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  چكيده
ب سازمان، بر مرات و جايگاه فرد در سلسله1هدف اين تحقيق بررسي تأثير روابط تعاملي

 از مدل ادراك فضاي پژوهش حاضرمنظور،  براي اين. استادراك فضاي سياسي در سازمان 
. اي از فضاهاي كار در ايران بررسي كرده است و آن را در نمونهشده سياسي در سازمان استفاده

 در  اصلي مورد استفادهراهبرد. اي است توصيفي و از نظر نتيجه، توسعه،تحقيق از نظر روش
وتحليل   و براي تجزيهشده نامه گردآوري و استخراجها از طريق پرسشداده. تحقيق، پيمايش است

ويتني، آزمون اسميرنوف و تحليل عاملي تأييدي و   از روش تحليل مسير، يو من،روابط مدل
دهند كه از ميان عوامل نتايج تحقيق نشان مي . برازش استفاده شده استنيكوييهاي شاخص

 تأثير قدرتمندي بر ادراك فضاي سياسي در -ويژه  به- ميان فرد و سرپرست اويملي، رابطهتعا
.  قابل توجه و معكوس داردي تأثير، ادراك فضاي سياسي بر عوامل عملكرد وسازمان دارد

مراتب، در جايگاه مدير قرار دارند،  همچنين به اين نتيجه دست يافت كه افرادي كه در سلسله
  با استفاده از نتايجاين پژوهش،. كنندتر از كاركنان عادي احساس ميي را با شدت كمفضاي سياس

دهدكه در آن، تقويت ، الگويي براي كاهش ادراك فضاي سياسي در سازمان ارايه ميحاصله
 تقويت مديريت مشاركتي و گسترش تفويض اختيارات  وروابط تعاملي كاركنان با سرپرستان

  .فته استمورد تأكيد قرار گر
  

 . روابط تعاملي؛ ادراك فضاي سياسي؛رفتارهاي سياسي :ها هكليدواژ

 
. دانشگاه علامه طباطباييمدرس: ي مسئول نويسنده   btaghizadeh@yahoo.com 

1. Interactional 
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  مقدمه
ها كه از ناسازگاري در اهداف، تمايز، وابـستگي ميـان كارهـا و       وجود تعارض بالا در سازمان    

شود، موجب شده است مدل سياسـي بهتـر بتوانـد وضـعيت سـازمان را تبيـين           منابع محدود ناشي مي   
ــد ــين . كن ــازمان در چن ــدلي، س ــي ،م ــاي ب ــشكل از اتحاده ــروه  مت ــات گ ــاي ثب ــرهه  اســت و ور به

زنـي ميـان نيروهـاي مختلـف و     كند و محـصول چانـه   نمي پيروي خاصي   يها از قاعده  گيريتصميم
 از شــدت ،در ايــن ميــان). 496: 2010، 1دفــت(هــاي گونــاگون اســت هــاي سياســي گــروهفعاليــت

وري و عملكـرد آن     عنوان يكي از عوامل كاهش بهـره      ن به هاي سياسي در سازما   تحركات و فعاليت  
 ي بـه تحقيقـات دربـاره   ،اهميت ايـن امـر  ). 2003، 2ويگودا(ها ياد شده است     و نيز فروپاشي سازمان   

  .ها منجر شده استگيري فضاي سياسي در سازمانعوامل شكل
ن و تـشديد    محوري اين است كه چه عواملي موجب ادراك فضاي سياسي در سازما           ي    مسئله

همچنين كدام عوامل موجـب     .  خود چه تأثيري بر عملكرد دارد      ينوبه  ادراك به   اين شوند و آن مي 
  .  دوم هستندي نخست و دستهيتشديد يا تخفيف روابط دسته

ــا ادراك او از فــضاي سياســي در ســازمان    تحقيــق حاضــر بــه بررســي روابــط تعــاملي فــرد ب
كنـد و بـه ايـن پرسـش پاسـخ           سي و عملكـرد را بررسـي مـي         ادراك فضاي سيا   يپردازد، رابطه مي
 كاركنـان بـا   3جايي كه ادراك امري ذهني است، آيا ميان ادراك فـضاي سياسـي   ازآن«دهد كه   مي

  .»؟داري وجود دارد يا نهاسرپرستان تفاوت معن
  

  مرور مباني نظري
  هاي سياسي در سازمانفعاليت. 1

بـودن وجـود      و بـديهي    دارند اسي در سازمان تأكيد   سي  فعاليت قطعيمحققان بسياري بر وجود     
آنها معتقدند كه رويدادهاي انـدكي وجـود دارنـد كـه نتـوان آنهـا را                 . اندچون هوا دانسته  آن را هم  

 قـدرت نيـست    يناشي از اثرات قدرت و سياست دانست و رفتار سـازمان چيـزي جـز يـك مبـارزه                  

 
1. Vigoda E. 
2. Daft  
3. Perception of Organizationl Politics (POP)  
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) 1959 (2ونهـاي سياسـي را بـه فـرنچ و ري          يـت آغاز تحقيق در مورد فعال    ). 1980،  1گانز و موري  (
) مرجعيت، تخصص، اختيـارات مـشروع، پـاداش و زور       ( كه پنج پايگاه براي قدرت       دهند  نسبت مي 

. زننـد عمـال قـدرت و نفـوذ دسـت مـي          آنهـا بـه ا     ي  پايـه اندركاران سازماني بـر     برشمردند كه دست  
هـاي   گروهي فعاليـت اند؛ كردهلف بررسي هاي مختهاي سياسي را از جنبه  فعاليت ،محققان سازماني 

رو، وجـود آنهـا را بـراي سـازمان داراي       و از ايـن    انـد    دانـسته  طور عمده داراي كاركرد   سياسي را به  
 منفـي رفتـار سياسـي در        يبـر جنبـه   بـا تأكيـد      ، ديگـر  يگروه). 1985،  3زبرگتمين(دانند   ميبركت  
داننـد كـه بـه منـافع فـرد           سياسـي مـي    ي را هايتدانند و فعالي   آن را براي سازمان مخرب مي      ،سازمان

انـد و اغلـب اثـرات زيانبـار برجـاي      كنند و رسماً از سـوي سـازمان مجـاز شـمرده نـشده     خدمت مي 
هـاي سياسـي    وجوه مشترك هر دو نظر آن است كه فعاليت        ). 2002 و ديگران،    4فريس(گذارند  مي

    معمولاً با اسـتفاده از      )1993،  5دين و شارفمان  (كننده پيوند دارد    عمال نفوذ در سازمان با رفتارهاي ا ،
شـود  هنگام وجود تعارض يـا تعـارض بـالقوه ظـاهر مـي            و به  )33: 1992،  6فيفر(قدرت همراه است    

زانــزي و (عــلاوه بــر ايــن، عمومــاً ايــن رفتارهــا را غيرمجــاز       ). 1144: 1999، 7دروري و روم(
  .كننديا غيررسمي تلقي مي) 8،2001اونيل

روهي از محققان كه اين تحقيق نيـز براسـاس آن اسـتوار شـده اسـت، سـطوح بـالاي          نظر گ  به
عنـوان شاخـصي     به اين صورت كه به     ؛زندرفتارهاي سياسي در سازمان به عملكرد سازمان لطمه مي        

 به روابط اجتماعي ميان اعضاي سازمان       ؛شوداز وجود مشكل با رهبري يا مديريت سازمان تعبير مي         
 پيونـدهاي   بخـشد؛ بـه     شـدت مـي   اعتمـادي ميـان كاركنـان و مـديريت را            بـي  يابطه ر ؛زندلطمه مي 

شـود  سازد و موجب مـي    هاي ارتباطي را مسدود مي     كانال كند؛  آسيب وارد مي  اجتماعي در سازمان    
 شـغلي و رفتارهـاي شـهروندي سـازماني در           ي  كمينـه گرايش به فرارفتن از شرح وظايف و شرايط         

 كـاهش يابـد  در نتيجه، ممكـن اسـت عملكـرد چنـين سـازماني بـه شـدت          چشم نخورد و     سازمان به 
  ).2003، 9ويگودا(

 
1. Gandz, J. & Murray 
2. French & Raven 
3. Mintzberg 
4. Ferris  
5. Dean and Sharfman 
6. Pfeffer 
7. Drory & Rommb 
8. Zanzi & O’Neill 
9. Vigoda 
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  ادراك فضاي سياسي در سازمان. 2
 دركگونـه كـه آن را        اظهار داشت كه مردم به واقعيت بـدان        1 بار كورت لوين   نخستينبراي  

 ي آغـاز هـزاره     و در  1990 ي اما تنهـا طـي دهـه       ؛)1939(خود واقعيت    بهدهند، نه   كنند پاسخ مي  مي
هاي سياسي در سازمان بر ادراك مردم از تحركات سياسـي در   سوم ميلادي بود كه توجه به فعاليت      

تـوان بـه    بر اين فرض استوار بـود كـه هنگـامي مـي            ، تأكيد اين تغييرِ . هاي كارشان متمركز شد   محل
تحقيـق حاضـر    . نيمبهترين نحو واقعيت سياست را در سازمان فهميد كه به ادراك كاركنان توجه ك             

رفتـار هـر    : ي اين فرض استوار است كه       براي سنجش تلقي افراد از چگونگي فضاي سياسي، بر پايه         
 ابـزاري كـه ايـن تلقـي را     . كه از فضاي سياسي در سـازمان دارد    است  تصوراتي تابعفرد در سازمان    

ين شركت هـستند كـه      افرادي در ا  «براي مثال،   (رفتار سياسي عمومي    : سنجد، دو بعد اصلي دارد    مي
بـراي  (افتـادن  ، و همراهي كردن براي پيش)»كردن ديگران خود را بزرگ كنند كوشند با خراب  مي
، 2فـريس و كاكمـار  ) (»بهترين كار در اين شركت آن است كه افراد قدرتمند را تأييـد كنيـد        «:مثال

در سـازمان او   عتقد استشود كه فرد مورد نظر تا چه حد م    با سنجش اين دو بعد، معلوم مي      ). 1992
ها سايه انداخته است و در نتيجه، فـضا  زدوبند و روابط غيررسمي و اعمال نفوذ بر مقررات و ملاك          

د نظـر   ورهـاي سياسـي م ـ    تحقيق حاضـر ايـن تعريـف را از فعاليـت          ،  رو از اين . داندرا غيرعادلانه مي  
  : قرارداده است

معناي آن است كـه فـرد بـه چـه ميـزان               به ،هاي سياسي در سازمان   شدت فعاليت «: تعريف پايه 
شـان تـأمين     داند كـه هـدف رفتارهـاي      محيط كار خود را حضور همكاران و سرپرستاني مي        ويژگي

  ).90: 2000، 3 كوك و دولبون-فريس، هارل(» منافع خود آنهاست
  

  عوامل موثر بر ادراك فضاي سياسي در سازمان. 3
حـال كـه از     در همـان  ) 2002فريس وديگـران،    (ن   ادراك فضاي سياسي در سازما     يمدل پايه 

 كـه بـر     -كنـد  و محوري اسـتفاده مـي      4عنوان يك متغير ميانجي   ادراك فضاي سياسي در سازمان به     

 
1. Lewin, K. 
2. Ferris & Kacmar 
3. Ferris, Harrell-Cook & Dulebohn 
4. Mediator 
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داند كـه    مي 1دسته متغير مستقل پيشين     خود آن را حاصل تأثير سه      -گذارد مي اثرمتغيرهاي عملكرد   
هـاي شخـصي     ويژگي يمحيط كار و نيز درحوزه     مختلف ساختار، تعاملات فرد در       يدر سه حوزه  

 هشـد   در هر يك از اين سه حوزه، متغيرهاي گوناگوني مطرح و در تحقيقات انجـام              . قرار دارند وي  
 مـدل  ، از ايـن تحقيقـات  آمده دست بهاند و بر اساس نتايج به آزمون كشيده شده  اخيريطي دو دهه

  مورد بحث شكل گرفته است
 ، يعنـي ؛كننـده هـستند  اند، متغيرهاي تعـديل شدههايي كه در مدل معرفي ديگر از متغير   يدسته

متغير مستقل و ميزان ادراك فضاي سياسي در         دسته  ميان سه  يعواملي كه ممكن است بتوانند رابطه     
  . ميان ميزان ادراك فضاي سياسي در سازمان و متغيرهاي عملكرد را تعديل كننديرابطه سازمان يا

  

  ساختاريمتغيرهاي . 3-1
انـد، تمركـز،    ترين متغيرهاي ساختاري كه در ادبيات موضوع مـورد بررسـي قـرار گرفتـه              مهم

تحقيقـات در مـورد     .  سـازمان بـوده اسـت      ي نظارت و انـدازه    يمراتبي، حيطه رسميت، سطح سلسله  
 تمركـز و ادراك فـضاي سياسـي در سـازمان، رسـميت و ادراك فـضاي سياسـي و سـطح                       يرابطه
 ي ميان حيطه  ي اما در هيچ تحقيقي، رابطه     ؛طور عمده به نتايج معناداري دست يافتند       به مراتبيسلسله

 سـازمان نيـز بـه نتـايج     يتحقيقـات در مـورد انـدازه     . نظارت و ادراك فضاي سياسـي معنـادار نبـود         
  .اند دست نيافتهمشابهي

  

  متغيرهاي تعاملي. 3-2
شـمار  محيط كار براي كاركنـان بـه      هاي  ترين صفت  يكي از شاخص   ، سرپرست  تعامل كيفيت

ها كمك كند محـيط خـود       دنبال اطلاعات لازمي هستند كه بدان     رود و كاركنان در وجود او به      مي
كيفيت تعامل با همكاران نيـز از ديگـر متغيرهـاي           ). 1975،  2 لاولر و هكمن   ،پورتر(را تعريف كنند    

  ).216: 2000فريس و ديگران، (رود مهم محيط كار به شمار مي

 
1. Antecedents 
2. Porter, Lawler & Hackman 
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  متغيرهاي شخصي. 3-3
تـر  هستند، فضاي سياسي در سازمان را بيش       احساسي منفي  افرادي كه داراي حالات روحي و     

هايي كـه بـه فـضا    هاي نامساعد از فعاليتگيري زيرا حالات منفي، آنها را براي نتيجه ؛كنندمي حس
 بـرعكس، كـساني كـه حـالات روحـي و      ؛كندمي تر آمادهدهد، رنگ و بوي سياسي و ناعادلانه مي      

بـازي در سـازمان را زيـاد        تـر امكـان دارد فـضاي سياسـت         مثبت در آنها شديد است، بيش      احساسيِ
 بر اين باورند كه قادرند بر اين فضا فايق آيند، يا چون با آن با بدبيني برخورد                  ، زيرا ؛نامساعد ندانند 
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  ).2002، 1ويت(كنند  ميحستري از سوي آن فشار كم كنند،نمي
  :دهد نشان ميرامدل مفهومي تحقيق ) 2(شكل 

  
  
  
  
  
  
  

  مدل مفهومي ادراك فضاي سياسي در سازمان. 2شكل 
  

  هاي تحقيقسؤالات و فرضيه
 رابطـه ميـان روابـط تعـاملي و ادراك فـضاي             چگـونگي سؤالات تحقيق معطوف به وجـود و        

تعهـد،  (سياسي در سازمان و عوامل عملكـردي   سياسي در سازمان، وجود رابطه ميان ادراك فضاي         
مراتـب و    و رابطـه ميـان جايگـاه فـرد در سلـسله           ) اعتماد، رضايت شغلي و تمايل بـه تـرك سـازمان          

  :بندي كردتوان فرمولسؤال تحقيق را به اين شكل مي. ادراك فضاي سياسي در سازمان است
            كارانش بر ادراك فضاي    آيا در نگرش سياسي به سازمان، روابط فرد با سرپرست و هم

تـأثير دارد   ) شود بر عوامل عملكردي تأثير منفـي دارد       كه تصور مي  (سياسي در سازمان    
 كـساني كـه افـراد تحـت     ي كليـه ، يعنـي ؛معناي اعم به(يا نه و آيا در اين زمينه، مديران     

 ؟ را دارند زيردستاننيز همان ادراك) مسئوليت دارند

  :هاي زير تعريف شده استه اصلي، فرضيياساس اين مسئلهبر
تر  رابطه با سرپرستان بهتر باشد، ميزان ادراك فضاي سياسي در سازمان كم            ي   نحوه هر قدر . 1

  .است

 
1. Witt 

ادراك فضاي سياسي در 
 سازمان

  
  

عوامل 
 عملكردي

 عوامل ساختاري

 عوامل تعاملي

 عوامل شخصي
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تـر  هر قدر كيفيت رابطه با همكاران بهتر باشد، ميزان ادراك فضاي سياسي در سازمان كـم     . 2
  .است

 از افـراد تحـت مـسئوليت        ميزان ادراك فـضاي سياسـي در سـازمان نـزد سرپرسـتان كمتـر              . 3
  .آنهاست

  . داردعكساي ادراك فضاي سياسي در سازمان با عوامل عملكرد رابطه. 4
  

  روش تحقيق
كوشد بـا آزمـون مـدلي كـه متغيـر محـوري آن           توصيفي است و مي    ،اين تحقيق از نظر روش    

ويـژه   ه و به  هاي نمون ، شدت اين متغير را در كاركنان سازمان       استادراك فضاي سياسي در سازمان      
بـا عوامـل عملكـردي      را   اين متغيـر     يمراتبي بر اين متغير و رابطه     تأثير عوامل تعاملي و سطح سلسله     

آورد بـراي  دسـت مـي  كوشد از شناختي كـه بـه   از اين نظر كه مي،اين تحقيق. بررسي و تحليل كند  
.  كـاربردي اسـت    ،نتيجههاي كار استفاده كند، به لحاظ       حل معضلات مبتلابه منابع انساني در محيط      

ي اسـت    ، از نظر نـوع داده     پژوهش حاضر   پيمـايش اسـت و بـراي آزمـون          آن اصـلي     و راهبـرد    كمـ
 ، آمـاري تحقيـق    يجامعـه . نامه استفاده شده است   آمده از پرسش   دستهاي تحقيق از نتايج به    فرضيه
ركت و از    ش ـ 32 كه هنگام انجـام تحقيـق،        است مهندسان مشاور    يهاي بزرگ عضو جامعه   شركت

هـا همگـي    ايـن شـركت   . مراتب برخوردار بودنـد    مشترك ساختار مدون و سلسله     يصفت مشخصه 
 10,386 آنهـا بـه      ي بيمـه  فهرست تعداد افراد    ،مجموعدر بيمه داشتند و     فهرست نفر در    150بيش از   

حليـل  كمـك روش تحليـل مـسير، ت   كه به)  متغير14(با توجه به تعداد متغيرها در مدل        . رسيد  مينفر  
گيـري  بـا اسـتفاده از فرمـول نمونـه        ). 1998،  1كلايـن ( نمونـه نيـاز بـود        140شدند، حداقل به تعداد     

بـا توجـه بـه      . آيـد دست مي بهنفر   170 ي محدود، تعداد نمونه   ياي با تعداد نمونه   تصادفي درجامعه 
ز  انخـست،  ي اسـتقبال و مـشاركت در تحقيـق، در مرحلـه    يتحساسيت موضوع تحقيـق و محـدود   

شـده   بنـدي گيـري احتمـالي و طبقـه       دوم از نمونه   يهاي غيراحتمالي و در دسترس و در مرحله       نمونه
 از روش تحليـل     ، روابط علـت و معلـولي      با توجه به بررسي   ها،  وتحليل داده  براي تجزيه . استفاده شد 

شـدند  ي براي حـالتي كـه افـراد بـه دو گـروه تقـسيم م ـ          در مورد متغيرهاي اسمي،   . مسير استفاده شد  
 

1. Kline 
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  . بهره گرفته شد1ويتنييو منهاي  از آزمون،)مدير و غيرمدير(
 و بارتلـت انجـام      KMO تأييـدي، آزمـون      يپيش از روايي سنجي متغيرها و انجام تحليل عامل        

 يدسـت آمـد كـه نـشان دهنـده          بـه  0,000آزمون،    و مقدار معناداري   KMO  ،0,710شد كه مقدار    
 بـا نظـر كارشناسـان و    ، نخـست  مربوط به هـر يـك از متغيرهـا    هايروايي پرسش . كفايت نمونه بود  
هايي كـه يكـي از ايـن دو شـرط           كمك تحليل عاملي تأييدي سنجيده شد و گويه        اساتيد و سپس به   

 گـاه  آن. هـا حـذف شـدند   را نداشـتند از ميـان گويـه   ) 2 بـيش از  T و مقـدار   0,3بار عاملي بيش از     (
آمده براي متغير مـورد بحـث در         دستعنوان مقدار به  بهشده   هاي سنجش ميانگين عدد ليكرت گويه   

كـه  (هـاي سـنجش آنهـا    و تعـداد گويـه   متغيرهاي مـدل . نظر گرفته شد و تحليل مسير انجام گرفت
  .است) 1(ها به قرار جدول و نيز مثالي از گويه) اندشدههاي استاندارد گرفتههمگي از مقياس

يل وتحل ها، گردآوري و تجزيه   ها در يكي از شركت    امهنهاي پرسش آزمون، داده عنوان پيش به
هـا نيـز    نامـه بـاقي پرسـش   ) 0,787(بودن ميزان پايايي در اين آزمون        شدند و با در نظر گرفتن معقول      

  .دست آمد به0,730پايايي كل آزمون . توزيع و گردآوري شدند
  
  هاوتحليل داده تجزيه

آمده بـراي  دست نامناسب، ميانگين مقادير بههايروايي متغيرها و حذف گويه  سنجش  پس از   
هاي يك متغير، مبناي سنجش آن متغير در مدل قرار گرفت و به تحليـل مـسير اقـدام و بـراي                      گويه

آنهـا   Tدر هر مرحله از اجراي مـدل، روابطـي كـه مقـدار              . افزار ليزرل استفاده شد   اين منظور از نرم   
 هر مرحله از اجـراي مـدل، روابطـي را كـه ميـان متغيرهـا       افزار، درنرم. شدند بود، حذف 2كمتر از  

وجود داشت و در مدل اوليه در نظـر گرفتـه نـشده بـود و بـه بهبـود شـاخص بـرازش مـدل كمـك                   
  .شدترين روابط به مدل اضافه ميداد و معقولكرد، پيشنهاد ميمي

  

 
1. Mann-Whitney U 
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  آنهاكاررفته براي سنجش  هاي بهاي از گويهمتغيرهاي مدل و نمونه. 1جدول 

 نمونه يگويه
 برايگويه تعداد و متغير نام

 سنجش
 )گويه 4 (تمركز .برسد يسير تأييد به بايد گيردمي كارمند كه تصميمي هر ،ما شركت در
 داشته دوست طور هر تقريباً را كارشان دارند اجازه كاركنان ،ما شركت در

 .)معكوس (دهند انجام باشند
 )گويه 3(رسميت

 هايراهنمايي شما به مرتب طوربه حد چه تا ،شما نزديك همكاران
 ؟دهندمي هيارا كنندهدلگرم

 )گويه 4 (همكاران با تعامل

 كنندهدلگرم هايراهنمايي شما به مرتب طوربه حد چه تا ،شما سرپرست
 ؟دهدمي هيارا

 )گويه 4 (سرپرست با تعامل

 )گويه 10 (مثبت عاطفي حالت هستي؟ فعالي فرد حد چه تا معمولاً
 )گويه 10 (منفي عاطفي حالت هستي؟ عصبي حد چه تا معمولاً

 را خود ديگران كردن خراب با كوشندمي ،هستند شركت اين در كه افرادي
 .كنند بزرگ

  سازمان در سياسي فضاي ادراك
 )گويه 8(

 ساده يمسئله يك حل از ترجالب پيچيده يمسئله يك سراغ به رفتن هميشه
 . است

 )گويه 15 (بهاما تحمل

 )گويه 6 (خودباوري .برآيم سخت مسائل حل يعهده از توانممي هميشه كنم، تلاش اگر
 )سابقه (امور از اطلاع ميزان سابقه هايسال

 داريد؟ خود واپايش در را خود كار بنديزمان و سرعت حد چه تا
 بر واپايش از برخورداري ميزان

 )گويه 6(كار
 )گويه 1 (شغلي رضايت چيست؟ كارتان يبارهدر مجموع در شما نظر

 )گويه 4(سازمان ترك قصد .كنممي فكر فعلي شركت در كارم ترك به اوقات اغلب

 .هستند من خود مشكلات شركت، اين مشكلات كنممي فكر واقعاً
 6 (سازمان به نسبت عاطفي تعهد

 )گويه
 يدرباره شركت ينا مديريت دادمنمي اجازه اصلاً بود، من اختيار به اگر
 ).معكوس (بگيرد تصميم كاركنان رفاه

 )گويه 5 (مديريت به اعتماد

  
تعهــد (مــدل نهــايي نــشان داد كــه ادراك فــضاي سياســي در ســازمان بــا متغيرهــاي عملكــرد 

 در جهت رابطه دارد و اين   رابطه) سازماني، اعتماد به مديريت، رضايت شغلي و قصد ترك سازمان         
  ). مستقيم دارديا رك سازمان رابطهبا قصد ت( است عكس

 همچنين از معنادار بودن رابطه ميان تعامل با سرپرست و ادراك فضاي سياسي در               ،مدل نهايي 
و نشان داد كـه ايـن رابطـه در مـورد تعامـل بـا همكـاران معنـادار                    ) 2جدول  (سازمان پرده برداشت    

  . نيست
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  اك فضاي سياسي در سازمانميزان و جهت تأثير تعامل با سرپرست بر ادر. 2جدول 

 تأثير كل تأثير غيرمستقيم تأثير مستقيم

0,28- - 0,28- 

  
تحقيق نـشان   .  در اين تحقيق تأييد شد     - با شرايطي  -مراتبي نيز  مربوط به سطح سلسله    يفرضيه

اي معنـادار بـا ادراك       رابطه مراتب،  در سلسله  در سطحي بالاتر از يك ميزان معين         افراد واقع داد كه   
كه تعداد افراد تحت سرپرسـتي فـرد          هنگامي ،در تحقيق حاضر  . گذارندضاي سياسي به نمايش مي    ف

معنـا   با ديگر افراد به نمايش گذارد، به اين   ) 0,000با معناداري   ( نفر رسيد، وي تفاوتي معنادار       10به  
سرپرسـتان  كاركنـان عـادي و      (ري از ديگر افراد     تطور معنادار فضاي سياسي كم    كه چنين افرادي به   

براي بررسـي ايـن     ). 5 ( و )4( هايكردند جدول احساس مي )  نفر تحت سرپرستي   10كمتر از   داراي
 و بـرازش بـراي مـدل نهـايي          نيكـويي هـاي   شـاخص . يو مـن ويتنـي اسـتفاده شـد         از آزمون    ،فرضيه
  .دست آمد به)3 (صورت شكل  به،ترين روابط در مدل پس از تحليل مسير و برازش بهينهمهم

  
  
  
  
  
  
  
  
  

   »ادراك فضاي سياسي« با »تعامل با سرپرست« ي رابطه.3 شكل
   پس از برازش بهينه»عوامل عملكردي«و 

 رسميت

 تمايل به ترك

 شغليرضايت

 اعتماد

 تعهد

 ميزان
 ديدن فضا سياسي

0,327

 تمركز

 تعامل با سرپرست

0,163-  

0,122-0,28-  

0,33 

0,25

0,437

0,078-  



  1393بهار ، ) 15ي پياپي  شماره( 1ي  م، شمارهششهاي مديريت منابع انساني، سال  ي پژوهش فصلنامه

168  

   برازش براي مدل اجراشده در تحقيق كنونينيكوييهاي شاخص. 3جدول 
 ارزيابي مقدار شاخص نوع شاخص

Chi-square 31,29  

Df1 28  

 Chi-square  Df  1,11 طلوبم 

RMNSEA2 0,027 مطلوب 

NFI
3

 مطلوب 0,92 

NNFI
4

 مطلوب 0,98 

CFI5 0,99 مطلوب 

IFI6 0,99 مطلوب 

GFI7 0,97 مطلوب 

AGFI
8

 مطلوب 0,92 

  
  وردهاي تحقيقآ بحث و بررسي دست
 تأثير ادراك فضاي سياسي بر متغيرهاي عملكـرد، روابـط تعـاملي و              يتحقيق حاضر در زمينه   

  : دست يافتمهميبه نتايج   نمونه در كشوريمراتب در جامعهسلسلهجايگاه فرد در 
  

 عوامل عملكردي. 1

.  دارد اي عكـس    تحقيق حاضر نشان داد كه ادراك فضاي سياسي با عوامل عملكـردي رابطـه             
 ،ايـن يافتـه   ). -0,327(تر است    ادراك فضاي سياسي با تعهد از همه قوي        يدر تحقيق حاضر، رابطه   

 
1. Degree of Freedom 
2. RMSEA: Root Mean Square Error of Approximation 
3. Normal Fit Index 
4. Non-Normal Fit Index 
5. Comparative Fit Index 
6. Incremental Fit Index 
7. GFI: Goodness of Fit Index 
8. AGFI: Adjusted Goodness of Fit Index 
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 برتـري در محيط كار او رابطه بر ضـابطه         كه  كند   حسن است كه هر قدر فرد بيشتر         آ يدهندهنشان
هاي شايستگي و عملكرد برتر، بـه توزيـع امكانـات           جاي ملاك  دارد و باندهاي قدرت هستند كه به      

شـود،  اعتمـاد مـي   شود، بيشتر به مديريت بـي     مشغولند، بيشتر از تعهد و تعلق خود به سازمان دور مي          
  .گيرد و فكر ترك سازمان بيشتر در مغز او جاي مييابد ميلي او بيشتر كاهش رضايت شغ

  

  رهبري. 2 
اين تأثير به قدري قدرتمنـد      .  تعامل فرد با سرپرست تأكيد كرد      ي بر نقش برجسته   ،تحقيقاين  

 بـر   - متغير ميانجي ادراك فضاي سياسـي      ي و نه با واسطه    -طور مستقيم بود كه تعامل با سرپرست به     
ــأثيررضــ ــد اعمــال مــي يايت شــغلي ت هــاي جــايي كــه در ســازمان از آن). 3شــكل (كــرد  نيرومن
دانند، اين نقـش از اهميـت        سرپرست را مظهر و تجلي سازمان مي       ،مراتبي كشور ما، كاركنان   سلسله

گـرا بـه خـود بگيـرد، در ارتقـاي           بالايي برخوردار است و در صـورتي كـه كيفيـت رهبـري تحـول              
هـاي  و تقويـت ويژگـي    ) مهندسان مشاور (محور تحت بررسي ما     هاي دانش زمانعملكرد فرد در سا   

طـور مرتـب در مـورد       سرپرستاني كه به  . آورد خواهد   دست  به با اهميتي    گاهشهروندي سازماني جاي  
شان كمك كنند، با آنها      اند به كاركنان در انجام كارهاي     دهند، آماده كار كاركنان بازخور ارايه مي    

 شايـسته ارزش    ينحو دهند و قادرند به   كننده ارايه مي  هاي دلگرم د و به آنها راهنمايي    كننهمدلي مي 
شـدت كـاهش     و نتايج كـار كاركنـان را ارزيـابي كننـد، ادراك كاركنـان از فـضاي سياسـي را بـه                     

  .شود امر به افزايش رضايت شغلي و ديگر عوامل عملكردي منجر مي كه ايندهندمي
 معنـادار   ، مـدل  يهـاي اوليـه    در آزمون  »ادراك فضاي سياسي  « با   »ارانتعامل با همك  « يرابطه

ي اطمينـان بـالا       در فاصـله  تـر شـد، معنـاداري خـود را           اما هر قدر مدل به برازش بهينه نزديـك         ؛بود
 به تقويـت فـضاي      به هر حال  . معنادار بود ) 90/0(از دست داد و در فواصل اطمينان كمتري         ) 99/0(

  .عنوان عامل مؤثر بر ادراك فضاي سياسي توجه شودبه گروهيهمكاري و كار 
  

 مراتب سلسله. 3

 مورد بررسي، سرپرستان ظاهراً تفاوت معناداري با افراد تحت  يتحقيق نشان داد كه در جامعه     
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 بـا بـالا رفـتن از    ، امـا ايـن برداشـت اوليـه       ؛ليت خود در رابطه با ادراك فضاي سياسـي ندارنـد          ئومس
 مـسئوليت  نفـر كارمنـد تحـت        10  حـداقل   افـرادي كـه    يعنـي،  ؛كندب تغيير مي  مرات سلسله يزنجيره

 10 آنها كمتـر از  مسئوليتطور معناداري از كساني كه كارمند عادي بودند يا افراد تحت            داشتند، به 
 قابـل توضـيح اسـت و        ،اين نتيجـه  . گذاردندنفر بود، ادراك فضاي سياسي كمتري را به نمايش مي         

گيرندكـه در توزيـع روابـط قـدرت در          ي كه سرپرستان در سطح معيني قرار مي       دهد هنگام نشان مي 
شـوند، ايـن     مـي  منـد   بهـره كنند و در واقع خود در ايجاد فضاي سياسي مؤثر و            سازمان نقش پيدا مي   

  . كنندس ميحفضا را كمتر 
  

  هاي مربوط به سطوح مديريت و ادراك فضاي سياسي داده.4 جدول

 ها مجموع رتبه  ميانگيني رتبه تعداد مديريت 

كاركنان ساده يا سرپرستان داراي 
 مسئوليت تحت 10نفر كمتر از

160 89,29 14286,50 

 248,50 24,85 10 مدير

ادراك فضاي 
سياسي در 
 سازمان

   170 كل

  
   سطح مديريت و ادراك فضاي سياسيي نتايج آزمون آماري مربوط به رابطه.5 جدول

  سازمانادراك فضاي سياسي در 

 ني  ويت– من -يو 193,500

 وبلاكاكسون 248,500

4,023- Z 

 سطح معناداري دو دامنه 0,000

 مديريت: متغيرهاي گروهي: الف
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  گيري و پيشنهادهانتيجه
متغيرهاي مستقل ساختاري و تعـاملي       دهند كه ترين روابط در مدل نهايي تحقيق نشان مي       مهم

ناعادلانه ديـدن روابـط كـار و        (ديدن فضا    در كيفيت سياسي  ) شوديكه به محيط كار فرد مربوط م      (
 ، نقـش مهمـي  از سـوي فـرد  )  رابطـه بـر ضـابطه     يشدن عوامل قدرت بر منابع محدود و غلبـه         حاكم
 عملكـردي و در تحليـل نهـايي بـر عملكـرد             ي خود بـر متغيرهـاي وابـسته       ينوبه  عامل به  اين. دارند

دهد كه در اين ميان، متغيـر مـستقل تعامـل       چنين نشان مي   هم ،مدلاين  . گذارد مي اثر مهمي سازمان  
تنها در تشديد يا تخفيف ادراك فضاي سياسي از سوي افراد نقـش دارد، بلكـه                فرد با سرپرستش نه   

 بـه نمـايش     )6 (اين تأثيرات در جـدول     .گذارد مي اثر عوامل عملكردي    بر چگونگي طور مستقيم   به
  :آمده استدر

  

  مدل يوابسته و ميانجي متغيرهاي بر سرپرست با تعامل متغير كلي رتأثي .6 جدول
 تأثير كل تأثير غيرمستقيم تأثير مستقيم  متغير وابسته

 -0,28 - -0,28 ديدن فضا بر سازمان شدت سياسي

 0,437 0,067 0,37 رضايت شغلي

 0,177 0,177 - تعهد عاطفي نسبت به سازمان

 0,205 0,205 - اعتماد به مديريت

 0,137 0,137 - تمايل به ترك سازمان

  

 بـراي كـاهش     )4( در شـكل     منـدرج هـاي   گيـري آمده از مدل، سمت   دستبا توجه به نتايج به    
  .شودادراك فضاي سياسي پيشنهاد مي

  

مديريت كارگرا و تمركز 
 گيري در دست مديرتصميم

 مديريت مشاركتي و تفويض اختيارات تعامل با سرپرست

 كاهش ادراك فضاي سياسي  ك فضاي سياسيتشديد ادرا

 محوريگسترش كار گروهي و گروه تعامل باهمكاران  و فردمحوريفرديكار 

 كاهش ادراك فضاي سياسي  تشديد ادراك فضاي سياسي

  

  گيري روابط تعاملي براي كاهش ادراك فضاي سياسي و بهبود عملكرد سازماني سمت.4 شكل
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 آن در فـضاهاي كـار   يتداوم، بسط و تعميق مدل تحقيق و مطالعه    ي براي   يهمچنين پيشنهادها 
  :شوددر ايران ارايه مي

         هاي خـصوصي غيرمهندسـين     نظير بنگاه  (تداوم مدل و آزمون آن در فضاهاي كاري متنوع
  )هاي دولتيو بنگاه هاي سهامي عاممشاور، بنگاه

  متغير 60قريب  (يرهاي مطرح    متغ يهمتغيرهاي مهم ديگري از ميان انبو      افزودن   :بسط مدل  (
ــه ويژگــي،و آزمــون آنهــا در فــضاهاي كــاري كــشور مــا  ــدههــاي تعــديل توجــه ب  يكنن

 :نظيــر، بــات دوتــايي ايــن متغيرهــا كــار و تركييجــنس، ســن و ســابقه(شــناختي  جمعيــت
  )سن سابقه و جنس سابقه، سن جنس

 ادراك فضاي سياسياز جديد تعاريف :تعميق مدل   
 ؛ تأكيد شـده اسـت  »بازيسياست«هاي منفي ادراك فضاي سياسي يا ر جنبهدر تحقيق حاضر ب   

هاي مثبت و كاركردي نيـز بـراي         واجد جنبه   براي سازمان  هاي سياسي هميشه بد نيست و     اما فعاليت 
گيـرد كـه بـه ايـن بعـد نيـز توجـه شـود و         سازمان هست كه مشخص شدن آنها هنگامي صورت مي    

عنـوان مثـال، در     بـه (تري از ادراك فضاي سياسي مد نظر قرار گيـرد           تر و حتي خنثي   تعريف متعادل 
اي از زنـدگي    عنـوان شـيوه   يا برخـورد بـا آن بـه       ) 1984سودربرگ،  (قالب مديريت معاني مشترك     

  .هاي مناسب براي سنجش اين مفاهيم تدوين و تنظيم شوندو گويه) 1981ر، فف(سازماني 
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