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Abstract:  

The present study aimed to examine the role of organizational culture and organizational trust in political behavior with the mediation of job 

engagement among employees of the Tehran Governorate. This study is applied in terms of its objective and descriptive-correlational based 

on structural equation modeling for data collection. The statistical population consisted of all employees of the Tehran Governorate in 2024, 

totaling 972 individuals. The sample size was determined to be 248 based on the statistical population, using stratified random sampling and 

Morgan’s table. Data were collected using standardized questionnaires, including the Organizational Culture Questionnaire by Sashkin and 

Morris (1984), the Organizational Trust Questionnaire by Alonen et al. (2008), the Job Engagement Questionnaire by Schaufeli et al. (2002), 

and the Political Behavior Questionnaire by Dubrin (1978). The validity of the questionnaires was confirmed through face and content validity 

methods, and their reliability was estimated using Cronbach’s alpha at 0.89, 0.87, 0.91, and 0.81, respectively. Data analysis was conducted 

at both descriptive and inferential levels (structural equation modeling) using SPSS 24 and LISREL 8.8 software. The results indicated that 

organizational culture (β = -0.48) and job engagement (β = -0.63) had a significant role in political behavior. Additionally, organizational 

culture (β = 0.50) and organizational trust (β = 0.48) had a direct, positive, and significant effect on job engagement. Organizational culture 

and organizational trust had an indirect effect on political behavior through the mediation of job engagement. Thus, the mediating role of job 

engagement in this study was confirmed. Based on the above findings, it can be concluded that organizational culture, organizational trust, 

and job engagement can enhance constructive political behavior, thereby influencing organizational decisions and strategies. Overall, 

leveraging organizational culture, organizational trust, and job engagement can mitigate the negative impact of political behaviors in the 

organization. 
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 چکیده

پژوهش   .انجام شد  تهران  کارکنان استانداری  در بین  گری اشتیاق شغلیسازمانی و اعتماد سازمانی در رفتار سیاسی با میانجینقش فرهنگ  یهدف بررس  حاضر با  پژوهش
شامل    ی پژوهش . جامعه آمارباشدمی  یابی معادلات ساختاریی مبتنی بر مدلهمبستگاز نوع    یفیتوص  ها،ی و از لحاظ گردآوری دادهکاربرداز نظر هدف و ماهیت، حاضر

ای متناسب و جدول  گیری تصادفی طبقهبا توجه به جامعه آماری و با استفاده از روش نمونهمونه  . حجم ننفر بود  972  به تعداد   1403در سال    کارکنان استانداری تهران  ه یکل
آلونن و همکاران  اعتماد سازمانی  (،  1984سازمانی ساشکین و موریس )فرهنگ استاندارد    یهانامهاز پرسش  هاداده  یگردآور  یبرا   شد.در نظر گرفته  نفر    248  مورگان

های روایی صوری و محتوایی مورد تائید قرار  ها، با روشروایی پرسشنامه  شد.استفاده  (1978دوربین )( و رفتار سیاسی 2002اسکاوفلی و همکاران ) اشتیاق شغلی  (، 2008)
استنباطی )مدل معادلات    تحلیل اطلاعات در دو سطح توصیفی و و برآورد شد. تجزیه  81/0و    91/0،  89/0،87/0گرفت و ضریب پایایی نیز با روش آلفای کرونباخ به ترتیب  

( بر  β=  - 63/0)  اشتیاق شغلیو    (β  =  -48/0)  سازمانیفرهنگ نشان داد که    جینتا  اجرا شد.  LISREL 8.8و     SPSS 24افزارهایانجام گرفت که از طریق نرم  ساختاری(
سیاسی همچن  دارییمعن  نقش  رفتار  و  β=50/0)   سازمانیفرهنگ   نیدارند.  بر  β=48/0)   یسازمان  اعتماد(  شغلی(  معن  م،یمستق  نقش  اشتیاق  و  دارند.    دارییمثبت 

پژوهش مورد تائید قرار    ن یدر ا  اشتیاق شغلی  یانجینقش م  نیدارد. بنابرا  رفتار سیاسیبر    ممستقیریغ نقش  اشتیاق شغلی   گرییانجیبا م  یسازمان  اعتماد و   سازمانیفرهنگ
اعتماد سازمانی و اشتیاق شغلی میگیری کرد که فرهنگ نتیجهتوان  می  های فوقیافته  ه ب  ه توج  با  گرفت. تواند سبب بهبود رفتار سازنده سیاسی و به تبع آن  سازمانی، 

در    اثر منفی رفتارهای سیاسیتوان  سازمانی، اعتماد سازمانی و اشتیاق شغلی میگیری از فرهنگطورکلی با بهرهاثرگذاری در تصمیمات و راهبردهای سازمانی شود. به 
 سازمان را تعدیل نمود. 

 .اشتیاق شغلی، کارکنان استانداری رفتار سیاسی، ،اعتماد سازمانی، سازمانیفرهنگکلیدواژگان: 

آموزش و توسعه در    ت،یر یمدنشریه  .  گری اشتیاق شغلی )موردمطالعه: کارکنان استانداری تهران(سازمانی و اعتماد سازمانی در رفتار سیاسی با میانجینقش فرهنگ(.  1403. )بهرام،  سرمستنحوه استناددهی:  
 .15-1(، 3)1، تالیجیعصر د
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 مقدمه 

از رفتار سیاسی درون آن توان سازمان در دنیای امروز، نمی برای اهداف و مقاصد سازمان گام برمیها مطالعه کرد. تصور اینها را جدای  دارند، بسیار  که افراد سازمان تنها 

گیری از رفتار سیاسی  نفع رقیب و منابع کمیاب، بهره های ذیهای سیاسی هستند. به دلیل وجود گروهطور ذاتی عرصهها بهکنند که سازمانبینانه است. بسیاری تصدیق میخوش 

ناپذیر  رناپذیر در زندگی سازمانی هستند؛ امروزه وجود رفتارهای سیاسی در سازمان واقعیتی انکا هایی اجتناب ها است. قدرت و سیاست، پدیدهبهترین روش بقاء و موفقیت در این محیط

سازمانی کارمندان است  فردی و یا ارتقای مقام و موقعیت  علایقو آگاهانه برای دستیابی به  عقلانی گذار، رفتار سیاسی، فرایندی استراتژیک، هدف  .(Izadi et al., 2024) است

استفاده از   توسعه و دستیابی،  مانند  هایی،شود. رفتارهای سیاسی به فعالیتها انجام می که شامل اقدامات نفوذی ارادی است که برای حمایت یا افزایش منافع شخصی افراد یا گروه

طلبانه دارد؛ بنابراین، زمانی که در سازمان، رفتارهای سیاسی، ماهیتی منفعت  ها مربوط است.قدرت و دیگر منابع برای دستیابی به نتایج مطلوب خود در شرایط نامطمئن سازمان 

رفتار سیاسی فرایندی طبیعی .  (Safari et al., 2023)شود  می   ظاهر  بالفعل  صورتبه  سازمان  در  سیاسی  رفتار  هشود، نیروی بالقومنافع فردی بر منافع سازمانی ترجیح داده می 

وری  گیری مؤثر و بهرهفصل کرد و بر منافع و رضایت کارکنان، تصمیم ونفعان را بررسی و حلها و ذی های بین گروهها و اختلافتوان تعارضدر سازمان است که از طریق آن می

های نامطمئن، مدیران بتوانند  تواند برعکس عمل کند. در واقع رفتار سیاسی فعالیتی است برای کسب قدرت تا از طریق آن در موقعیتتأکید شده است و در بسیاری از موارد نیز می

 Moraes) گذاری در چنین محیطی ندارندکنند که کارکنان، هیچ رغبتی به فعالیت و سرمایهای را ایجاد میهای پرمخاطرههای دلخواه برسند. رفتارهای سیاسی، محیطبه هدف

& Teixeira, 2020). 

ها و در  ها، ایجاد انگیزه و بالا بردن توان رقابت در افراد و گروهگیریسازی، دقت نظر در تصمیمتواند موجب پیامدهای مثبت مانند ایجاد ائتلاف، توانایی شبکهرفتار سیاسی می

های کلیدی دور کند و این  توجه مدیران و کارکنان را از مسئولیت توانمیرفتار سیاسی  .(Khodadadnezhad et al., 2020)وری نیز گردد نهایت بالا بردن عملکرد و بهره

تواند منجر به تحریف یا دستکاری اطلاعات شود و تصمیمات اتخاذشده بر اساس  شود. رفتار سیاسی همچنین میها میامر باعث تأخیر در پاسخگویی و از دست رفتن فرصت

وکارها را در رسیدن به  در فضای رقابتی امروز، داشتن رفتار سیاسی کسب  .(Kakeh-Baraei, 2021)  های نادرست خواهد شداطلاعات ناقص به احتمال زیاد منجر به انتخاب

هایی است که  ها که محیطی پویا هستند، رفتار سیاسی آن دسته از فعالیتهای خاص سازمان مدرن با توجه به ویژگی  هکند. همچنین در دورها یاری میمزیت رقابتی سازمان 

هایی  دیگر، رفتار سیاسی شامل فعالیتعبارتکنند. به نفوذ میها درون سازمان اعمال عنوان بخشی از نقش رسمی در سازمان ضرورت ندارند، ولی در زمینۀ توزیع مزایا و کاستیبه

ها  های یک فرد در موقعیتی که در آن عدم اطمینان یا عدم توافق در مورد گزینهاست که در یک سازمان برای اکتساب، توسعه، استفاده از قدرت و سایر منابع برای حصول اولویت

آن تمرکز   کجنبه تاری بر ها هشژوگرچه ممکن است رفتار سیاسی پیامدهای مثبت و منفی داشته باشد، بخش اعظم پ .(Wu et al., 2018) پذیردوجود داشته باشد، صورت می

  ای گونهبه،  کندمید  ا افکن و نامناسبی ایجشوند. چنین رفتاری، محیط کاری تفرقهنفع شخصی مشخص میبر اساس  اند و  کرده است، به عنوان رفتارهایی که از دید سازمان نامشروع

یا مخرب بودن ابعاد علمی رفتارهای سیاسی    سازنده .(Nazari et al., 2020)گذارد بر جای میباری بر کارکنان دهد و اثرات زیان که کارایی و اثربخشی سازمانی را کاهش می

از نگرش کارکردگرایانه و سازنده نسبت به رفتارهای سیاسی می  کارکنان در سازمان تابع شرایط و اقتضاها و عوامل فردی و سازمانی است.   توانند امکان تبدیل  با برخورداری 

های منفی آن رفتارها به عملکرد بهتر  به رفتارهای سیاسی ممکن است در تبدیل نقش کارکناندیگر، نگرش مثبت عبارتبه  ؛گونه رفتارها را به فرصت فراهم سازند های اینتهدید

، رفتار سیاسی جزء لاینف زندگی سازمانی قلمداد  نسبت به این مفهومرغم وجود دیدگاه دوگانه  به  .(Izadi et al., 2024)  سازی امور سازمانی نقشی کاملاً کارساز ایفا کندو بهینه

سایه افکنده است. برای درك   موجود  بر ادبیاتدر این حوزه، عدم اجماع در مورد عوامل به وجود آورنده چنین رفتاری در سازمان  منسجم و یکپارچهدلیل فقدان ادبیات  شود. بهمی 

 .(Singh, 2019)   و علل بروز این نوع رفتار در سازمان موردبررسی قرار گیرد ریشه استرفتار سیاسی و مدیریت اثرات غیرکارکردی آن، لازم   بهتر

دهی سازمانی است که در شکل دهد که متغیرهای مختلفی با رفتارهای سیاسی کارکنان ارتباط دارند. یکی از این متغیرها، فرهنگ ها نشان می بررسی ادبیات و نتایج پژوهش

ها نیز مانند افراد و جوامع، دارای هویتی هستند که شخصیت  . سازمان (Davis & Stazyk, 2015; Khodadadnezhad et al., 2020)رفتار سیاسی کارکنان مؤثر است  
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ها و هنجارهای مشترکی است که در  گیرنده نظام باورها، ارزشبرسازمانی در کنند. فرهنگ سازمانی یاد مینظران از هویت سازمان به فرهنگ دهد. صاحب آن سازمان را تشکیل می

های ارزشی مختلف است که  ای از نظامسازمانی مجموعه. فرهنگ (Ashkaboos et al., 2021)کند  آید و رفتار افراد شاغل در آن سازمان را هدایت میسازمان به وجود می

به  می از کلیه عملکردهای اصلی سازمان از طریق  بهتری  باشند  گذاری هنجارها و ارزشاشتراكتواند به یک سازمان کمک کند تا کارکنان درك  های کلیدی سازمان داشته 

(AlSaied & Alkhoraif, 2024; Chalmers, 2024; Jain, 2024; Reidhead, 2020)به فرهنگ .  کلی،  فلسفهطور  شامل  ایدئولوژیسازمانی  ارزشها،  ها،  ها، 

 اثربخشی  ها برای سازمان  اساسی  راهبردهای از . یکی(Ince, 2018)زند  هم گره میها و هنجارهای مشترك است که افراد سازمان را بهمفروضات، اعتقادات، انتظارات، نگرش

مهم  و است  سازمانیفرهنگ  بیشتر، حوزه سازمانی راهبردهای  تنظیم  مدیران، رسالت ترینشاید  می  سازمانی فرهنگ  یک ایجاد و  فرهنگ در  مطالعه   اهمیت   .باشدمناسب 

 شناخت اهمیت به همچنین مدیران و کنندمی احساس را کارکنان رفتار و نگرش فرهنگ بر تأثیر ازپیش،بیش  مدیران، حاضر، حال در شود کهمی ناشی آنجا از سازمانیفرهنگ 

 .(Amoako & Felix, 2018)اند برده پی هاسازمان  دیگر از رقابتی مزیت منظور کسببه  سازمانیفرهنگ 

شود بین رهبران و دهد. اعتماد سازمانی باعث می عتماد یکی از عوامل کلیدی در حوزة ارتباطات کاری است که سازمان را در جهت دستیابی به اهداف اثربخش یاری می ا

تقویت شود، شفافیت و خودگشودگی بیشتری در سازمان تشویق    خلاقیتگیری و حل مسئله با همکاری بیشتر انجام شود، نوآوری و  کارکنان احترام متقابل برقرار باشد، تصمیم 

اعتماد عنصری حیاتی در زندگی سازمانی است. اگر اعتماد در    .(Rahayuningsih, 2019)   شوند و جو مثبتی در سازمان به وجود آید  شود، کارکنان از انگیزة بیشتری برخوردار

یابد، تطابق اعضا با  دوستانه و رفتارهای فرا نقشی افزایش مییابد، همکاری بین اعضا، رفتارهای نوعدر سازمان کاهش می  مبادلاتیهای  هنجارهای یک سازمان ایجاد شود، هزینه

ای بسیار  حال، اعتماد پدیدهیابد. بااین مراتبی کاهش می طلبانه و نیاز به کنترل سلسله یابد، نیاز به توافقات رسمی، رفتار فرصتها کاهش می شود، درگیریقوانین سازمانی تسهیل می 

شود،. روابط  پذیری و تغییر مداوم هستند، ایجاد نمیفشار برای انعطافمدرن که تحت های پست ها خصوصاً در سازمانراحتی در روابط بین افراد یا گروهپیچیده و شکننده است و به 

 Alipour)  بعد صداقت، شایستگی، سازگاری، وفاداری و گشودگی است  5عتماد سازمانی دربرگیرنده  . ااهمیت دارد مانیبیش از هر زمان دیگری در زندگی ساز   احتمالاًقوی انسانی  

et al., 2022).  ها و رفتارهای خود صادقانه عمل کنند؛  ها، تصمیماعتماد سازمانی منشأ انتظارات مثبت افراد از سرپرست، همکاران و خود سازمان است که باید در قبال وعده

بنابراین، اعتماد سازمانی  .  (Ince, 2018)  تنها درباره عملیات سازمانی است، بلکه درباره رفتارهای سرپرست و همکاران نیز هستتوان گفت که اعتماد سازمانی نهبنابراین، می

ای است که منجر بـه  های کاری عامل بالقوهعتماد در محیطا  .(Yazdani et al., 2024) متشکل از سه بخش اعتماد به همکاران، اعتماد به مدیران و اعتماد به سازمان است

اعتمادی  های بیتواند یکی از منابع مزیت رقابتی در بلندمدت باشد. اعتماد سازمانی تأثیرات مثبـت زیـادی به همراه دارد؛ بـرعکس، هزینهگردد و میبهبـود عملکـرد سازمانی می

 .(Afrazi et al., 2022)  تواند سنگین باشدبه علت عدم تمایل کارکنان به همکاری و مشارکت، خطرپـذیری بـه خـاطر رفتارهای نامناسب، کیفیت پایین کار و نیاز به کنترل، می

های کارکنان های موفـق بـرای نیـل بـه اهـداف و بـازدهی فعالیتمـروزه سـازمانتواند در رفتار سازمانی اثرگذار باشد، متغیر اشتیاق شغلی است. ا یکی از متغیرهایی که می

دهند. یکی از عناصـر مؤثر در بهبود کارایی  ها است، مدنظر قرار میتصـمیمات راهبـردی سازمان   ذ ها در فرآیند کار و اتخـابه میزان مطلوب، کارایی شـغلی را کـه از مهمترین مؤلفه 

اشتیاق شغلی، یک وضعیت مثبـت  . (Pourhabibi et al., 2023)  گـردد، اشـتیاق شـغلی اسـتوحـدت میـان کارکنـان می شغلی، که موجب پدیدار شـدن حـس انسـجام و  

های کارش دارد و خود را به عنوان فردی توانمند بـرای  شده که در این وضعیت، شخص احساس نیرومندی و ارتباط مؤثر با فعالیترتباط با کار توصیفا هنـی در  ذ  شبخـو رضـایت

اشتیاق شغلی ممکن است به   ح عبارت اشتیاق شغلی به معنای مشارکت کارکنان در کار خود است. اصطلا . (Fisher et al., 2018)داند  می   پاسـخگـویی بـه تقاضـاهای شـغلی 

همه ابعاد فیزیکی، شناختی و عاطفی خود را در انجام دادن مسئولیت به    بالاافراد با اشتیاق شغلی   .(Ali et al., 2021)  کندای باشد که در آن کار میمعنای ارتباط افراد با بدنه

 .(Khorami et al., 2022)  مثبت و واقعی است  شود و تفکریند. اشتیاق شغلی با انرژی، مشارکت و کفایت متمایز می گیرکار می 

مضمون  118های کیفی،  یافته « نشان دادند کهختهیآم  کرد یبا رو  یدولت ی هادر سازمان  ی اس یرفتار س  ی الگو  ی واکاو( در پژوهشی با عنوان »1403طاهری، محرابی و جزنی )

ها بندی و تعیین روابط بین مؤلفه تفسیری، سطح-سازی ساختاری در بخش کمی با مدل  .مضمون سازمان دهنده )مؤلفه( و هفت مضمون فراگیر )ابعاد( هستند  23پایه )شاخص(،  

سازمانی مخرب( مؤثرترین عوامل و هادی سایرین  ها و ابهام در نقش و فرهنگ گیری، عدم ساختارمندی فعالیتهای )فشار محیط سیاسی سازمان برای تصمیمانجام شد. مؤلفه
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 اق یاشت  یگر یانجیبا م  یسازمان  یبر رفتار شهروند   یاس یس  یرفتارها  یمدل معادله ساختار ای با عنوان »( در مطالعه1402قنبری و نوراللهی )  .(Taheri et al., 2024)  هستند

رفتار سیاسی بر رفتار شهروندی سازمانی و اشتیاق شغلی تأثیر معنادار و منفی دارد، رضایت  « نشان دادند که  وابسته به سازمان صداوسیما  یهادر شرکت   یشغل  تیو رضا   یشغل

ر و مثبت دارند. رفتار سیاسی و اشتیاق شغلی بر رضایت شغلی تأثیر معناداری ندارند. تأثیر رفتار سیاسی بر رفتار  اشغلی و اشتیاق شغلی بر رفتار شهروندی سازمانی تأثیر معناد

  یبررس ای با عنوان » در مطالعه (1401)آقایاری ابوالفتحی و پور  .(Ghanbari & Norollahi, 2023) شهروندی سازمانی از طریق اشتیاق شغلی و رضایت شغلی معنادار است

درك رفتار    « نشان دادند کهدر سازمان   یاسیرفتار س  یها کیکارگیری تاکتبه   ی راهبرد  افتیبا ره  یاعتماد سازمان  یانجیپسند با نقش مجامعه  زهیبر انگ  یاس یتأثیر درك رفتار س

( در پژوهشی با عنوان 1399نژاد و همکاران )خداد  .( Abolfathi & Pour-Aghayari, 2022)  پسند با نقش میانجی اعتماد سازمانی تأثیری معنادار دارد سیاسی بر انگیزه جامعه

و پنج    یهفت مؤلفه فرد « نشان دادند که  نفت و گاز گچساران   یبردار سازمانی در شرکت بهرهو فرهنگ   یفرد   کردیکارکنان با رو   یاسیس  یرهارفتا   یریگعلل شکل   ییشناسا   »

بررسی ارتباط درك رفتار سیاسی و    ( با 2020)  کوکاك  .(Khodadadnezhad et al., 2020)  دار دارند ی رابطه معن  یاس یس  یرفتارها  یریگسازمانی با شکل مؤلفه فرهنگ 

پسند  هی منفی دارد و اعتماد سازمانی و انگیزه جامعه دست یافتند ك ادراك رفتارهای سیاسی با اعتماد سازمانی رابط  هاین نتیج  ه میانجی اعتماد سازمانی ب  ش پسند با نقعهانگیزه جام 

. ایشاك (Guo et al., 2019)  باشد ( بیانگر رابطه منفی بین رفتار سیاسی و اشتیاق شغلی می2019. مطالعات گائو و همکاران )(Koçak, 2020)  دارای ارتباطی مثبت هستند 

( در مطالعات خود در  2016. میشرا و همکاران )(Ishak, 2016)  های فردی و رفتار سیاسی رابطه معناداری به دست آورد( در مطالعه خود در کشور مالزی بین ویژگی2016)

  های رفتار سیاسی معرفی کردند بینی کننده طلبی( را به عنوان پیشهای فردی )قدرتهای سازمانی )تنوع نیروی کار(، محیط کار )تضاد نقش(، و ویژگیهای هند، ویژگیدانشگاه

(Mishra et al., 2016) . 

صورت  گری اشتیاق شغلی بهسازمانی و اعتماد سازمانی در رفتار سیاسی با میانجیدهد تاکنون پژوهشی که به بررسی نقش فرهنگ شده نشان می های انجامبررسی پژوهش

ملاحظه است.  روشنی قابل نشده است؛ بنابراین زمینه خالی چنین پژوهشی بهویژه بررسی این موضوع در بین کارکنان استانداری تهران انجام زمان پرداخته باشد وجود ندارد، بههم

ویژه سازمان موردمطالعه  های دولتی بهتردید، نتایج این پژوهش خواهد توانست رهنمودهای کاربردی در اختیار مسئولان و مدیران جهت مدیریت بهینه این رفتارها در سازمانبی

راهبردی استانداری به عنوان دستگاهی حاکمیتی و اهمیت و وظایف این نهاد مهم، شناسایی دقیق رفتارهای سیاسی و تعیین عوامل )استانداری تهران( قرار دهد. با توجه به نقش 

  عوامل مؤثر بر معرفی    لذا در این تحقیق برآنیم که با.  کننده باشدکارساز و تعیین  بسیاردر جهت کاهش اثرات مخرب آن بر سازمان  تواند  گونه رفتارها میمؤثر بر آن در بروز این

های آموزشی، رفتارهای  سازی برنامهگونه رفتارها بپردازیم، تا با پیادهو ارائه راهکار مقابله با این   استانداری گذاران  مدیران و سیاست   کارکنان،  رفتارهای سیاسی و شناساندن آن به

. بنابراین  نفعان بدهدسازمان در قبال تمامی ذی   اصلیهای  رنگی برای ارتقاء جایگاه این سازمان در جهت دستیابی به رسالتدلی و هم سیاسی منفی کاهش و جای خود را به یک 

 ین کارکنان استانداری تهران چیست؟ گری اشتیاق شغلی در بسازمانی و اعتماد سازمانی در رفتار سیاسی با میانجیپژوهش حاضر به دنبال بررسی این موضوع است که نقش فرهنگ 

 شناسی پژوهش روش

باشد. جامعه آماری پژوهش، می  یابی معادلات ساختاری مبتنی بر مدل   ها، توصیفی از نوع همبستگیاز نظر هدف و ماهیت، کاربردی و از نظر گردآوری داده  پژوهش حاضر 

نفر به عنوان نمونه    248ای متناسب،  گیری تصادفی طبقهکه با استفاده از جدول مورگان و به روش نمونه   بودنفر    972به تعداد    1403کلیه کارکنان استانداری تهران در سال  شامل  

 زیر بود.  استاندارد پرسشنامه چهار در پژوهش حاضر اطلاعات گردآوری  ابزار انتخاب شدند.

مدیریت تغییر، )مؤلفه    5پرسشنامه دارای    ( استفاده شد. این1984سازمانی از پرسشنامه استاندارد ساشکین و موریس )سنجش فرهنگ منظور  به:  سازمانیفرهنگ الف( پرسشنامه  

. روایی صوری و محتوایی  شده استدرجه لیکرت تشکیل  5سؤال در طیف    33باشد که از  می  ( توفیق در نیل به اهداف، کارگروهی هماهنگ، توانمندی فرهنگی و سوگیری مشتری 

 به دست آمد.   89/0این پرسشنامه مورد تائید متخصصان قرار گرفت و پایایی آن در پژوهش حاضر بر اساس ضریب آلفای کرونباخ 
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اعتماد    اعتماد نهادی،مؤلفه )  سه  وسؤال    49  ( که شامل2008استاندارد آلونن و همکاران )جهت سنجش اعتماد سازمانی در کارکنان از پرسشنامه  :  اعتماد سازمانی ب( پرسشنامه  

روایی صوری و محتوایی این پرسشنامه مورد تائید متخصصان قرار   .شده استلیکرت تنظیمای  پنج گزینهبر طبق مقیاس  پرسشنامهاین    عمودی( بود استفاده شد.  جانبی و اعتماد

 به دست آمد.   87/0و پایایی آن در پژوهش حاضر بر اساس ضریب آلفای کرونباخ  (Afrazi et al., 2022; Pour Heydar et al., 2023)گرفت  

گویه و سه خرده مقیاس    18شامل  ( استفاده شد که  2002پرسشنامه استاندارد اسکاوفلی و همکاران )منظور بررسی اشتیاق شغلی کارکنان از  به :  اشتیاق شغلیج( پرسشنامه   

روایی صوری و    .(Schaufeli et al., 2002) شوندمی  گذاری ای لیکرت نمره درجه ها مبتنی بر طیف پنج باشد و پاسخشوق داشتن به کار، وقف شدن برای کار، جذبه در کار می

و پایایی آن در پژوهش حاضر بر    (Akbari & Rahali Namin, 2020; Ghanbari & Norollahi, 2023)محتوایی این پرسشنامه مورد تائید متخصصان قرار گرفت  

 به دست آمد.    91/0اساس ضریب آلفای کرونباخ 

بعاد این ابزار شامل چاپلوسی با  شده است.  اگویه است استفاده   19( که دارای 1978) مدل دوربین: برای سنجش رفتار سیاسی از پرسشنامه استاندارد رفتار سیاسید( پرسشنامه  

بر اساس مقیاس  باشد. این پرسشنامه  گویه می   3، معاشرت با افراد ذینفع و ایجاد پایگاه حمایتی هر بعُد با  اخلاقی، تصویرسازی، ایجاد الزام  اطلاعاتگویه، استفاده سیاسی از    4

و پایایی آن در پژوهش   (Ghanbari & Norollahi, 2023)روایی صوری و محتوایی این پرسشنامه مورد تائید متخصصان قرار گرفت  شده است.  ای لیکرت تنظیمدرجه پنج

 به دست آمد.  0/ 81حاضر بر اساس ضریب آلفای کرونباخ 

، در دو سطح آمار توصیفی و استنباطی انجام شد. در بخش آمار توصیفی با استفاده از فراوانی، LISREL 8.8و     SPSS 24افزارهایتحلیل اطلاعات با استفاده از نرموتجزیه

 ها تحلیل گردید. در بخش آمار استنباطی از ضریب همبستگی پیرسون و مدل معادلات ساختاری استفاده شد. و انحراف استاندارد، داده میانگین

 هایافته 

درصد( دارای مدرك    29/11نفر )  28از نظر مدرك تحصیلی   درصد( زن بوده است.  23/28نفر )  70درصد( مرد و    77/71نفر )  178نتایج توزیع فراوانی نشان داد که جنسیت  

درصد( دارای مدرك تحصیلی    14/18نفر )  45لیسانس و  ( دارای مدرك تحصیلی فوق 94/16نفر )  42درصد( دارای مدرك تحصیلی لیسانس،    63/53نفر )  133دیپلم،  تحصیلی فوق 

 دکترا بودند. 

متغیرها شامل میانگین،شاخص  1در جدول   استاندارد،  های توصیفی  ارائه   انحراف  نشانگر  شاخص  . استشده  چولگی و کشیدگی  استاندارد متغیرها  انحراف  و  میانگین  های 

یع متغیرها باید نرمال باشد. قدر مطلق  زیابی علی، تودر مدل باشند.های پژوهش میهای چولگی و کشیدگی حاکی از طبیعی بودن توزیع متغیرها و شاخصپراکندگی مناسب داده

باشد. بنابراین  قدر مطلق چولگی و کشیدگی تمامی متغیرها کمتر از مقادیر مطرح می   1بیشتر باشد. با توجه به جدول    10و    3چولگی و قدر مطلق کشیدگی متغیرها به ترتیب نباید از  

 . یابی علی یعنی نرمال بودن تک متغیری برقرار استفرض مدلپیش

 های توصیفی متغیرهای پژوهش شاخص . 1جدول 

 کشیدگی  چولگی  انحراف معیار  میانگین متغیر 

 181/0 - 253/0 54/0 65/3 سازمانی فرهنگ

 - 132/0 217/0 66/0 79/3 اعتماد سازمانی 

 139/0 - 448/0 31/0 21/3 اشتیاق شغلی 

 386/0 - 541/0 43/0 48/3 رفتار سیاسی 
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معنی باید همبستگی  نظری  مدل  متغیرهای  بین  پژوهش،  نظری  مدل  آزمون  به  پرداختن  از  داشته قبل  وجود  در جدول  دار  پژوهش   2باشد.  متغیرهای  ماتریس همبستگی 

داری بین تمامی متغیرهای مدل نظری وجود دارد. بیشترین رابطه مربوط به رابطه اشتیاق با رفتار  ، رابطه معنی 2اند تا رابطه آنان موردبررسی قرار گیرد. با توجه به جدولشده گزارش 

 باشد. ( می -0/ 25( و کمترین رابطه نیز مربوط به اعتماد سازمانی با رفتار سیاسی )-54/0سیاسی )

 ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش  . 2جدول 

 4 3 2 1 متغیر  ردیف 

    1 سازمانی فرهنگ 1

   1 53/0**  اعتماد سازمانی  2

  1 0/ 43*  49/0**  اشتیاق شغلی  3

 1 - 0/ 54*  - 0/ 25*  - 48/0**  رفتار سیاسی  4
*p<0.05, **p<0.01 

 پژوهش  شده آزمون الگوی برازش هایشاخص . 3جدول 

 2X df GFI RMSEA NNFI CFI ها شاخص

 91/0 89/0 071/0 90/0 84 75/239 گیری های اندازهمدل

 

داری  در سطح معنی   080/214های مکنون برابر با  مقدار مجذور خی برای قضاوت در مورد خطی بودن ارتباط سازههای برازش الگوی پژوهش حاکی از آن است که  شاخص

p< 0.01  شده است. با توجه به اینکه نسبت مجذور خی به درجه آزادی کمتر از  نفر، از نسبت خی دو بر درجه آزادی استفاده   200بدست آمد. با توجه به بالا بودن نمونه پژوهش از

آمده    3دهند در جدول  هرکدام وجهی از برازش مدل ساختاری را نشان می  کههای  سایر شاخص.  های بدست آمده با مدل فرضی مطابقت دارند توان گفت که دادهباشد، میمی  3

برابر با    RMSEA،  89/0برابر با    NNFI، شاخص  90/0برابر با    GFI، شاخص  91/0برابر با    CFIویژه نسبت شاخص  ههای ارزیابی برازندگی کلی مدل باست. با توجه به شاخص

 . توان گفت مدل نهایی از برازش خوبی برخوردار استها، میشاخص و سایر 071/0
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 tافزار بر اساس ضرایب خروجی نرم . 2شکل 

 

دار  معنیp< .05 باشد، ارتباط دو سازه در سطح     57/2الی    96/1بین    tشود. چنانچه مقدار  ( مشخص می t – value)  tداری ضریب مسیر با استفاده از  در مدل ساختاری معنی

با ضریب    رفتار سیاسیبر    اشتیاق شغلیطبق اطلاعات بدست آمده بیشترین اثر مربوط به    باشد. می  p < .01داری ارتباط در سطح  باشد معنی  57/2بیشتر از    tاست. اگر مقدار  

63/0- (55/5-, t= 63/0 (ß= -  76/3) 50/0باشد با ضریب می   اشتیاق شغلیبر   سازمانیفرهنگ شود و بعد از آن مربوط به اثر مشاهده می, t= 50/0 (ß= 

 های پژوهش بررسی فرضیه . 4جدول 

 نتیجه  t ضریب مسیر استاندارد  ها مسیر فرضیه

 اثر مستقیم دارد  45/2 - 48/0 رفتار سیاسی   ⟵  سازمانیفرهنگ

 دارد ناثر مستقیم  - 81/1 - 32/0 رفتار سیاسی  ⟵اعتماد سازمانی 

 اثر مستقیم دارد  76/3 50/0 اشتیاق شغلی  ⟵  سازمانیفرهنگ

 اثر مستقیم دارد  89/3 48/0 اشتیاق شغلی   ⟵ اعتماد سازمانی

 اثر مستقیم دارد  - 55/5 - 63/0 رفتار سیاسی  ⟵اشتیاق شغلی 

 مستقیم دارد غیراثر  - 32/0 رفتار سیاسی )از طریق اشتیاق شغلی(   ⟵  سازمانیفرهنگ

 مستقیم دارد غیراثر  - - 30/0 رفتار سیاسی )از طریق اشتیاق شغلی(   ⟵ اعتماد سازمانی

 گیرینتیجه بحث و 

 انجام گرفت.   تهران کارکنان استانداری  در بین  گری اشتیاق شغلیسازمانی و اعتماد سازمانی در رفتار سیاسی با میانجی نقش فرهنگ   یبررسپژوهش حاضر با هدف  

به  فرهنگ دست نتایج  است  آن  از  حاکی  حاضر  پژوهش  از  پژوهشآمده  نتایج  با  یافته  این  دارد.  معناداری  و  مثبت  تأثیر  کارکنان  سیاسی  رفتار  بر  پیشین های  سازمانی 

(Khodadadnezhad, 2020; Khodadadnezhad et al., 2020; Mishra et al., 2016; Mokhtari et al., 2018; Taheri et al., 2024)    که نشان

سازی در سازمان تأکید کرده و آن را  و شبکه  ائتلاف بر ایجاد  (  2015)  *برخی مطالعات ازجمله دیویس و استازیک سازمانی بر رفتار سیاسی تأثیر دارد، همخوانی دارد. دادند فرهنگ 
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عنوان مهمترین  گیری بههای سازمانی ازجمله سیستم ارزیابی عملکرد و پرداخت دستمزد، ساختار، ابهام در اهداف و فرآیند تصمیمگیویژ  .اندعاملی مؤثر بر رفتارهای سیاسی دانسته

سازمانی به عنوان مینیاتوری از  سازمانی است. فرهنگ دهی رفتار کارکنان در سازمان فرهنگ . یکی از عوامل شکل(Khodadadnezhad, 2020) عامل بروز رفتارهای سیاسی 

 ای در نگرش، رفتار و تعاملات افراد در سازمان دارد.  شود که تأثیر عمدهگذاران، مدیران و کارکنان محسوب می فرهنگ ملی بنیان 

از آن است که   نتایج حاکی  یافتههمچنین  با  یافته  این  دارد.  منفی و معناداری  بر رفتار سیاسی کارکنان همبستگی  -Abolfathi & Pour)پیشین  های  اعتماد سازمانی 

Aghayari, 2022; Carolina et al., 2018; Davis & Stazyk, 2015)   کاهش عدالت،    انفقدتوان گفت  دار دیده نشد. میباشد. البته این رابطه در مدل معنی همسو می 

  های منفی نگریستپدیده  نعنوا  هب  رفتار سیاسیای مثبت و  پدیده  نعنوا  هارتباط منفی این است اعتماد اغلب ب  دلایل  ازیکی    احتمالاًشود.  رفتارهای سیاسی می   بروز  هاعتماد منجر ب

  یابد می  کاهششود و می  کنترل رفتار سیاسیشود عواقب منفی  حاکممانی زسا  جوتماعی بر اج وقتی اعتماد و حمایت  کهداد   ( نشان2013)مچنین نتایج پژوهش تالمود  . ه شودمی 

(Talmud & Vigoda-Gadot, 2013)  . 

 ;Akbari & Rahali Namin, 2020)پیشین   هایسازمانی بر اشتیاق شغلی کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد. این نتیجه با نتایج پژوهشفرهنگ نتایج نشان داد که  

Parent & Lovelace, 2015)   سازماندهی یک    .شودکاری منجر می   ط سازمان در محی  کارکنانسازمانی به اشتیاق بیشتر  با بهبود و افزایش سطح فرهنگ   باشد.همسو می

سازمانی حاکم مبتنی بر  وقتی فرهنگ .  ها شودمثبت بگذارد و باعث بهبود عملکرد آن  تأثیرها نسبت به شغلشان  تواند بر رفتارهای کارکنان و نگرش آن سازمانی قوی میفرهنگ 

های اشتیاق در کارکنان نسبت به شغلشان را ایجاد کند بنابراین، اشتیاق شغلی ازجمله متغیرهایی است که با تواند زمینههای مثبت بر سازمان حکمرانی کند، میو ارزش  اخلاق

 . توان شاهد پیامدهای مثبت برای سازمان بودایجاد آن در کارکنان، می

 Islam et al., 2024; Mirzaei)پیشین  های  اعتماد سازمانی بر اشتیاق شغلی کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد. این نتیجه با نتایج پژوهش  همچنین نتایج نشان داد که

& Abdollahzadeh Namanlou, 2024; Pour Heydar et al., 2023)  پذیری  عتماد سازمانی حالتی روانشناختی است که هدف آن پذیرش آسیبا  باشد.همسو می

و *)بوزیک  و حفاظت از تخریب است   اصلاحای است که پویا بوده و دربردارنده توسعه اعتماد اولیه، رشد،  بر اساس انتظارات مثبت از اهداف یا رفتار دیگران است. اعتماد سازمانی پدیده

به سیستم در سطوح مختلف ازجمله مدیر، همکاران و سازمان    فرد اعتمادی است که    ،شودمی  در محیط کارییکی از عواملی که باعث ایجاد شور و اشتیاق    (.2019همکاران،  

ای بابت کارکرد خود ندارد و این امر باعث دلگرمی  شود و هیچ دغدغهطور صحیح و منصفانه رصد می باور دارد که عملکرد وی به  فرداعتماد حاکم است    سازمانینماید. وقتی در  می

کند که در آن احتمال بیشتری جهت ایجاد نگرش مثبت،  ای مهیا میپردازد. اعتماد در سازمان، زمینهشده و با شور و ذوق به انجام وظایف خود میشود و برانگیختهاو در کارش می 

توان گفت هر چه اعتماد میان  تبیین این نتیجه می  . درشده درباره سازمان استای از تجربیات و دانش گردآوریتیجهعملکرد بهتر و همکاری بیشتر وجود دارد. اعتماد سازمانی ن

میان کارکنان    بالایثبات و مطمئن زمینهء اعتماد  شغلی در سازمان خواهد شد. بنابراین با ایجاد جو پایدار، با  اشتیاقکارکنان، رهبرانشان و اعضای سازمان بیشتر باشد منجر به بروز  

 . شود در آنان تقویت می اشتیاق شغلی و سازمان را فراهم کرده و 

 Ghanbari & Norollahi, 2023; Guo)پیشین  های  همچنین نتایج نشان داد که اشتیاق شغلی بر رفتار سیاسی کارکنان تأثیر منفی و معناداری دارد. این یافته با یافته 

et al., 2019)  شود تعریف  شدن در شغل، ازخودگذشتگی و قدرتمندی توصیف می   آمیز و مثبت ارتباط دارد و با جذبحالتی ذهنی که با کار موفقیتباشد. اشتیاق شغلی  همسو می

چراکه وقتی کارکنان اشتیاق شغلی نداشته باشند در نتیجه تمایلی به انجام کار اثربخش نخواهند    ؛رود ها عامل مهمی به شمار می اند. اشتیاق شغلی برای اثربخشی سازمان کرده 

خود را برای موفقیت سازمان    تلاششود تا بیشترین  ها ایجاد می طور عمیق به سازمان و کار در آن اشتیاق داشته باشند، احساس مثبت و شدیدی در آن داشت. وقتی کارمندان به

رفتار سیاسی تأثیر منفی  بر  های پژوهش،  های فردی و سازمانی است که طبق یافتهاشتیاق شغلی یک عملکرد عاطفی ماحصل جنبه  . (Othman et al., 2017)  انجام دهند

 کند. اشتیاق زیاد داشته باشند کمتر به رفتار سیاسی بالاخص رفتار سیاسی مخرب گرایش پیدا می  کارکنان به شغلشان  دارد. زمانی که
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و    منفیمستقیم،    اشتیاق شغلی تأثیر   همچنین  دارد.   69/0با ضریب  رفتار سیاسی    بر دار  مستقیم، مثبت و معنی   سازمانی تأثیرفرهنگدر ادامه، نتایج مطالعه حاضر نشان داد  

اشتیاق شود. با تائید نقش میانجی  تائید می   رفتار سیاسی  بر  سازمانیفرهنگ   تأثیردر    اشتیاق شغلی. بنابراین نقش میانجی  دارد  -44/0با ضریب    رفتار سیاسی کارکنان  بردار  معنی 

 دارد.    30/0با ضریب  رفتار سازمانی  بردار  غیرمستقیم و معنی  سازمانی تأثیرفرهنگ ، شغلی

  بر دار  و معنی   منفیمستقیم،    تأثیر  اشتیاق شغلی  همچنین  دارد.  -38/0با ضریب    رفتار سیاسی  بردار  و معنی   منفیمستقیم،    در نهایت نتایج نشان داد که اعتماد سازمانی تأثیر

  اعتماد سازمانی ، اشتیاق شغلیشود. با تائید نقش میانجی تائید می  رفتار سیاسی اعتماد سازمانی بر تأثیردر   اشتیاق شغلی. بنابراین نقش میانجی دارد -44/0با ضریب  رفتار سیاسی

 دارد.   -16/0با ضریب  رفتار سیاسی کارکنان   بردار  و معنی  منفیغیرمستقیم،  تأثیر

تواند سبب بهبود رفتار سازنده سیاسی و به تبع آن اثرگذاری در  سازمانی، اعتماد سازمانی و اشتیاق شغلی میدر کل ، برآیند نتایج حاضر  بیانگر این امر هست که فرهنگ 

در سازمان را تعدیل نمود.    اثر منفی رفتارهای سیاسیتوان  سازمانی، اعتماد سازمانی و اشتیاق شغلی میگیری از فرهنگ طورکلی با بهرهتصمیمات و راهبردهای سازمانی شود. به 

ی دیگر  ها ، لذا در تعمیم نتایج به سازمانکارکنان استانداری تهران بود  تنها  ی آماری این پژوهشجامعه   :توان به مواردی اشاره کردهایی مواجه بود که میپژوهش فوق با محدودیت

برای دستیابی به رفتار    شودپیشنهاد می  های اجتماعی، فرهنگی، امکانات مالی و...کنترل نشده است.ین پژوهش، سایر عوامل مانند شاخصرعایت جانب احتیاط ضروری است. در ا

  اعتماد های آموزشی در راستای افزایش  سیاسی، برنامهمخرب    منظور کاهش اثرات رفتارهای  سازمانی، اعتماد سازمانی و اشتیاق شغلی توجه ویژه شود. به سیاسی سازنده، به فرهنگ 

شود با انتخاب سبک  پیشنهاد می ها آن  باشد، به ها میگذاران و مدیران سازمانسازمانی متأثر از دیدگاه بنیاند. با توجه به این که فرهنگ سازمانی و اشتیاق شغلی طراحی و اجرا شو 

ها، موجبات کاهش رفتار سیاسی منفی و مخرب را فراهم  رسانی و رسیدگی به مشکلات آنضمن اطلاعها  آن   گو با کارکنان متناسب با بلوغ شخصیتیورهبری مناسب، تعامل، گفت

 نمایند و از رفتار سیاسی سازنده و مثبت سیاسی جهت پیشبرد اهداف سازمان استفاده نمایند. 

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  
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Extended Summary 

Introduction 

Organizational politics is an inherent aspect of workplace dynamics, where individuals engage in strategic behavior to 

influence decision-making processes. Contrary to the assumption that organizational members solely pursue collective goals, 

political behavior is a pervasive phenomenon driven by competition for limited resources, conflicting interests, and hierarchical 

structures. Organizational culture, as a system of shared values and norms, significantly shapes employees' attitudes toward 

political behavior, either fostering constructive engagement or exacerbating detrimental conflicts (Izadi et al., 2024). 

Political behavior is characterized by intentional influence tactics aimed at securing personal advantages or career 

progression. Such behaviors range from coalition-building and impression management to the manipulation of organizational 

resources. While some scholars highlight its role in enhancing decision-making and fostering competitive advantage, others 

argue that excessive political behavior undermines trust, increases stress, and reduces overall organizational effectiveness 

(Safari et al., 2023). Trust within an organization, whether between employees or between employees and management, is a 

critical factor in mitigating the negative consequences of political behavior. Organizations with high levels of trust tend to 

exhibit more collaboration, transparency, and job engagement, thereby counterbalancing political maneuvering (Moraes & 

Teixeira, 2020). 

Job engagement, defined as an employee’s commitment to and enthusiasm for their work, is another significant mediating 

factor in the relationship between organizational culture, trust, and political behavior. Employees who are highly engaged are 

more likely to contribute positively to the organization and less likely to engage in destructive political behaviors. The interplay 

of organizational culture, trust, and job engagement is thus crucial in shaping the nature of political behavior within 

organizations (Khodadadnezhad et al., 2020). Given the absence of comprehensive studies integrating these variables, the 

present research examines the mediating role of job engagement in the relationship between organizational culture, trust, and 

political behavior among employees of the Tehran Governorate. 

Methods and Materials 

This study employed an applied research design with a descriptive-correlational methodology, utilizing structural equation 

modeling to analyze data. The statistical population comprised all 972 employees of the Tehran Governorate in 2024. A sample 

of 248 participants was selected through stratified random sampling, based on Morgan’s table. 

Data collection was conducted using four standardized questionnaires: the Organizational Culture Questionnaire by Sashkin 

and Morris (1984), the Organizational Trust Questionnaire by Alonen et al. (2008), the Job Engagement Questionnaire by 

Schaufeli et al. (2002), and the Political Behavior Questionnaire by Dubrin (1978). The validity of these instruments was 

confirmed through face and content validity assessments, while reliability was established using Cronbach’s alpha, yielding 

values of 0.89 for organizational culture, 0.87 for organizational trust, 0.91 for job engagement, and 0.81 for political behavior. 

Data analysis was performed at both descriptive and inferential levels using SPSS 24 and LISREL 8.8. Descriptive statistics 

included frequency distributions, means, and standard deviations, while inferential analysis involved Pearson correlation and 

structural equation modeling to test hypotheses. 

Findings 
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Descriptive statistics indicated that 71.77% of the participants were male, while 28.23% were female. Educational 

background analysis showed that 11.29% held associate degrees, 53.63% had bachelor’s degrees, 16.94% had master’s degrees, 

and 18.14% held doctoral degrees. 

The results demonstrated that organizational culture and job engagement significantly influenced political behavior, with 

standardized path coefficients of -0.48 and -0.63, respectively. Organizational culture and trust also had significant positive 

effects on job engagement, with coefficients of 0.50 and 0.48, respectively. Moreover, the mediating role of job engagement 

in the relationship between organizational culture, trust, and political behavior was confirmed. 

Correlation analysis showed that job engagement exhibited the strongest negative correlation with political behavior (-0.54), 

followed by organizational culture (-0.48) and organizational trust (-0.25). Model fit indices, including GFI (0.90), RMSEA 

(0.071), NNFI (0.89), and CFI (0.91), confirmed the structural model’s adequacy. The indirect effects of organizational culture 

and trust on political behavior, mediated by job engagement, were also statistically significant. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study highlight the critical role of organizational culture in shaping political behavior. A strong, cohesive 

culture fosters alignment between individual and organizational goals, thereby reducing negative political behaviors. This 

supports previous research emphasizing the role of culture in influencing political behavior by shaping organizational norms 

and expectations. Employees operating within well-defined cultural frameworks tend to exhibit behaviors that align with 

organizational objectives rather than engaging in self-serving political maneuvers. 

The results also underscore the significance of organizational trust in mitigating the adverse effects of political behavior. 

Employees in high-trust environments are more likely to engage in transparent, collaborative work practices, reducing the 

likelihood of manipulative or adversarial political tactics. The negative correlation between trust and political behavior aligns 

with previous studies that have identified trust as a buffer against workplace toxicity. However, the direct effect of trust on 

political behavior was not statistically significant in the final model, suggesting that trust primarily exerts its influence through 

job engagement rather than directly shaping political behavior. 

The study further confirms the pivotal role of job engagement as a mediator in these relationships. Engaged employees are 

deeply invested in their work and demonstrate higher levels of motivation, reducing their inclination to engage in detrimental 

political behavior. Organizations that cultivate engagement through meaningful work, recognition, and professional 

development opportunities can thus expect lower levels of workplace politics. This finding is consistent with existing literature 

indicating that job engagement fosters a sense of purpose, diminishing the need for political maneuvering as a means of career 

advancement. 

The study’s results have practical implications for organizational leaders and policymakers. To minimize the negative 

consequences of political behavior, organizations should focus on fostering a strong and ethical organizational culture, 

enhancing trust through transparent leadership practices, and promoting job engagement through employee empowerment. By 

addressing these factors, organizations can create a more cohesive work environment, reducing the prevalence of political 

behavior and enhancing overall effectiveness. 

While this study provides valuable insights, it is subject to several limitations. The research was conducted within a single 

organizational context, limiting the generalizability of its findings to other sectors or regions. Additionally, external variables 

such as economic conditions, industry-specific factors, and leadership styles were not accounted for, potentially influencing 
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the observed relationships. Future studies should explore these dynamics in different organizational settings to enhance the 

robustness of the findings. 

In conclusion, the study demonstrates that organizational culture and trust play fundamental roles in shaping political 

behavior within the workplace, with job engagement serving as a critical mediator. By fostering a positive organizational 

culture, strengthening trust, and enhancing job engagement, organizations can mitigate the negative effects of political 

behavior, ultimately leading to a more productive and harmonious work environment. 
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