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תקציר

מחקר זה מתמקד בניתוח התופעה הייחודית של פוליטיקה בסביבת העבודה בכלל והיבטיה במערכות ציבוריות בפרט. פוליטיקה ארגונית מוגדרת כתהליכי השפעה הדדיים בין חברי ארגונים המתנהלים בכיוונים שונים (כלפי עמיתים, כפיפים, ומנהלים) ומכוונים להשגת יעדים אישיים או ארגוניים מוגדרים. המחקר מפתח מודל לבדיקת התופעה, מאפיינים העיקריים, גורמים מרכזיים המסבירים התנהגות פוליטית של הפרט ועמדות של עובדים כלפי התנהגות שכזו, וכן משתנים המדרבנים את קיומם של יחסי השפעה מגוונים בין עובדים. כמו כן נבחנת השפעתה של פוליטיקה ארגונית על סדרת משתני ביצוע, נטיות התנהגות, והתנהגות בפועל של עובדים. 

בכדי לבדוק את המודל המוצע בוצע מחקר אורך באמצעות שאלונים בקרב 343 עובדים ומנהלים משתי רשויות מקומיות באזור חיפה. המחקר בוצע בין מאי 1996 ויוני 1997 וכלל איסוף נתונים בשלושה שלבים (שלבים 1-2 שאלונים לעובדים, שלב 3 שאלונים לממונים ואיסוף נתוני ארכיון). שיטה זו ננקטה בכדי לאושש באופן הדרגתי את המודל ואת הקשר שבין עמדות, נטיות התנהגות, והתנהגות הנובעת מסביבת עבודה "פוליטית". ממצאי המחקר הראו כי ניתן לזהות פוליטיקה ארגונית בשתי דרכים עיקריות: (א) באמצעות ניתוח טקטיקות השפעה מרכזיות אשר מופעלות על ידי חברי הארגון וכן, (ב) באמצעות משתנה עמדתי הבוחן את יחס העובדים כלפי פוליטיקה ארגונית וכלפי הדומיננטיות שלה בעבודה (תפיסת הפוליטיקה הארגונית - POPS). כמו כן מצא המחקר כי  פוליטיקה ארגונית מושפעת מסדרת גורמים פנים ארגוניים (שביעות רצון בעבודה, שיתוף בקבלת החלטות, מחויבות ארגונית), חוץ ארגוניים (השתתפות פוליטית, מעורבות בקהילה, אמון במעורבות אזרחית), וכן מגורמים אישיים-דמוגרפיים. המחקר גם מצא כי הקשר בין פוליטיקה ארגונית בפועל ותפיסת הפוליטיקה הארגונית איננו ישיר אלא מתווך על ידי מידת מימוש הציפיות של עובדים ועל ידי מידת התאמתם הבסיסית לארגון. שינויים בנטיות התנהגות (כמו יתר נטיות עזיבה, יתר נטיות להזנחת תפקיד, ונטיות מופחתות לנאמנות כלפי הארגון) הן התוצר הבולט של סביבת עבודה פוליטית. הקשר בין פוליטיקה ארגונית והתנהגות בפועל (ביצועים פורמאליים, התנהגות אזרחית בארגון, היעדרות ועזיבה) חלש יחסית ואיננו עקבי.     

ממצאי המחקר נדונים לאור התיאוריה הארגונית הרלוונטית ולאור התיאוריה הרחבה יותר העוסקת בתהליכי השפעה, כח, ופוליטיקה בין-אישית ואשר מקורה בספרות הסוציולוגית ובספרות הרלוונטית של "מדע הפוליטיקה" (Political Science). המחקר מנסה להתמודד עם משמעויותיה המורכבות של התופעה הן במישור התיאורטי  והן במישור המעשי וכן להאיר את היבטיה האתיים ותרומתה להבנת מושג  "ההגינות" והצדק בעבודה. בכך מבקש המחקר לתרום להבנת פעולתם וביצועיהם של ארגונים בכלל ובמיוחד להבנת תהליכים פנימיים של ניהול כח אדם בארגונים ציבוריים.                                                          
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Abstract
Organizational Politics (OP) refers to the power relations and influence processes between individuals or groups in the internal or external organizational environment. This research focuses on some aspects of intraorganizational politics which take place in public administration systems. OP is defined as influential activities and tactics organizational members resort to in order to maximize their interests and goals in the workplace. The integrative model which is suggested here is based on three major factors: (1) characteristics of OP, (2) antecedents of OP, (3) the effect of OP on employee behavioral intentions and actual performances. One of the study's main interest is the investigation of OP inside public systems and among public employees. The research procedure consisted of a longitudinal study and a three-phases data collection. A survey of 411 employees in two public organizations (local municipalities) located in northern Israel was conducted between May 1996 and June 1997. Archive data was used in order to measure employees' absenteeism and turnover, and supervisors were asked to report employees' formal performances as well as Organizational Citizenship Behavior (OCB). A total of 343 usable questionnaires (83.5%) in phase 1 (T1), 303 questionnaires (88.3%) in phase 2 (T2), and 338 supervisors' questionnaires (98.5%) in phase 3 were used in the final analysis. 

Main findings of the study are as follows: (1) Validity and reliability of the OP scales were reasonable; (2) Men and high-educated employees tend to act in a more political manner towards subordinates and co-workers compared with women and less educated employees; (3) Generally, a positive correlation was found between extra-organizational / political behavior and intra-organizational/ political behavior (OP); (4) Job satisfaction was correlated negatively with OP while participation in decision-making was positively correlated with OP. Organizational commitment was inconsistently related to OP towards supervisors; (5) OP was affected differentially by personal, intra-organizational, and extra-organizational factors. In general, all three groups contributed positively to the explanation of OP. Yet, intra-organizational factors had more effect on OP compared with extra-organizational factors, while the latter had more effect on OP compared with personal factors; (6) A significant differentiation was found between profiles and intensity of OP aimed at supervisors (managers), subordinates, and co-workers: In general, OP aimed at subordinates and co-workers was much lower compared with OP aimed at supervisors; (7) A significant difference was found between profiles and intensity of OP used by managers compared with non-managerial employees: In general, OP was higher in managerial positions compared with non-managerial positions; (8) Vertical OP (towards supervisors or subordinates) was found to be more complicated and sophisticated compared with horizontal OP (towards co-workers); (9) Generally, OP was positively correlated to POPS; (10) Nevertheless, the relationship was not direct but mediated by ME and POF. When OP is linked to low person-organization fit (POF) it might cause unmet expectations (low ME) and by that create a high perception of organizational politics (POPS); (11) Employees who showed high POPS tended also to show destructive behavioral intentions (such as Exit or Neglect). On the contrary, employees with low POPS tended to show more loyalty towards the organization and to support its goals consistently; (12) Active behavioral intentions (Voice or Exit) were positively related to some attitudes towards politics outside the organization (e.g., political efficacy). Moreover, employees with high OP and high POPS showed a more frequent tendency to neglect their job compared with other employees. Weak to moderate correlations were found between OP and POPS, and between OP and actual employees' performances.

The implications of the findings are discussed both theoretically and practically. In general they promote our knowledge concerning political behavior in the national, communal, and organizational spheres and moreover, they contribute to the understanding of OP and its correlation to other factors in the work setting (i.e., personal, structural and situational factors). Hence it is concluded that OP should be treated carefully and in a non stigmatized manner in every organization. Politics inside the public sector, and especially in the Israeli one which is relatively conservative and multidimensional, seem to be affected by political behavior of the outside world, in the national and communal arenas. Managers, policy makers, and policy implementers are encouraged to take OP into account when they call for changes or reforms, when they appraise employees' performances, and when they hire new employees or train tenure ones. It is recommended that they be aware of both the positive and negative impacts of OP on individuals and processes in the workplace.  

