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Introduction  
Political behaviors are considered as one of the constituent elements of organizations that can create divisive and 

harmful working environments that have increasingly negative consequences on the organization and employees. 

Therefore, it seems necessary to pay attention to the prevalence of political behavior in the organization and the 

factors affecting it to prevent and limit such behavior. In this study, the effect of various organizational structures 

mediated by power sources on political behavior has been investigated. The present study sought to provide a clear 

understanding of the desired organizational performance to effectively manage and achieve the goals of the 

educational organization by examining the relationships between variables and creating a small field for the 

development and promotion of the educational organization. Managers can also control these variables by 

recognizing political behaviors, existing organizational structure, and sources of managerial power, and use it to 

achieve organizational goals. 

 
Material & Methods  
The present study was descriptive and survey in terms 

of the method and purpose. The statistical population 

of all employees of Fars General Directorate of 

Education included 432 individuals. Using Cochran's 

formula, the sample size was 203 persons. They were 

selected by the systematic random sampling method in 

such a way that the list of employees was prepared in 

alphabetical order and the first two people were drawn 

and examined using coins. After checking the level of 

normality and identifying the outliers, the final analysis 

was performed through 201 questionnaires. Data 

collection toolsa werea Torkzadeh and Mohtaram’s 
(2014) Organizational Structure Model, Torkzadeh and 

Moeni Shahraki’s (2010) Power Resources 
Identification Approach, and Torkzadeh and 

Fereydouni’s (2015) Political Behaviors. Data were 
analyzed using SPSS 24 and AMOS16 software, t-test, 

paired t-test, intra-group variance analysis, Benfrony, 

and path analysis. 

 

Discussion of Results & Conclusions 
The results showed that the average deterrent structure 

(3.38) was higher than the empowering structure 

(3.32), but this difference was not statistically 

significant (p=0.37). The highest average was related to 

the source of moral power (3.45) and the lowest 

average was related to the source of punitive power 

(2.87). The result of the follow-up test showed that the 

average source of rewards power was significantly 

lower than other sources of power (except punitive 

power) and the average source of punitive power to 

resources of power of legitimacy, information, ethics, 

culture, and environmental dominance, but the average 

power source ethics was significantly higher than other 

sources of power (except for environmental culture and 

dominance) and the average power source of 

information was significantly higher than the average 
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source of peripheral environmental power (p<0.001). 

The average score of political games, political tactics, 

and power games was higher than the acceptable level 

of adequacy and lower than the desirable level of 

adequacy (p=0.001). The type of empowering 

organizational structure was not predictive of political 

behaviors and the variable of power sources in this 

regard was not intermediary, but in the deterrent 

structure of power sources, the relationship between 

the type of deterrent organizational structure and 

political behaviors was the relative intermediation. 

Based on these results, the awareness of organizations’ 
managers about a variety of political behaviors and the 

dimensions related to each of them were necessary to 

deal and react quickly to their prevalence in the 

organization. Considering the effect of deterrent 

organizational structure on political behaviors through 

power sources, managers must understand the 

characteristics of this structure and reduce the barriers 

of organizational structure by designing interactive 

models, controlling the actions of individuals by 

functional power sources, and thereby reducing the 

prevalence of negative political behaviors. 

 

Keywords: Organizational Structure, Power 

Resources, Political Behaviors. 
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 چکیده

 کهه  کنهد  مهی  ایجهاد  بهاری  زیهان  و افکهن  تفرقهه  کاری محيط رفتارها نوع این .شود می محسوب ها سازمان دهندۀ تشکيل عناصر از یکی رفتارهای سياسی،

 نقهش  رفتهاری،  چنهين  محهدودکردن  و پيشهگيری  در سياسی رفتار مؤثر بر عوامل از آگاهی بنابراین، دارد؛ کارکنان بر سازمان و ای فزاینده منفی پيامدهای

 مهالعهۀ  قهدر؛؛  منهاب   گهری  واسههه  با سازمانی ساختارهای انواع در سياسی رفتارهای شيوع دارد؛ بر همين اساس، هدف پژوهش حاضر، بررسی مهمی

 یتصهادف  ریيه گ ش نمونهه روبهه   فهارس  وپهرورش  آمهوزش کهل   ۀکارکنهان ادار نفر از  239پيمایشی، در این مهالعۀ فارس است.  استان وپرورش آموزش

 معينهی  و زاده تهرک  رانیمناب  قهدر؛ مهد  (، 9919زاده و محترم ) ی ترکنوع ساختار سازمانهای  نامه ها، پرسش انتخاب شدند. ابزار گردآوری دادهمند  نظام

ههای   و آزمهون   AMOS16و  SPSS24اریافزارههای آمه   ها با استفاده از نرم دادهبود.  (2393فریدونی ) و زاده ترک سياسی ( و رفتارهای9919شهرکی )

نهوع سهاختار سهازمانی    نتهای  نشهان داد    وتحليهل شهد.   تجزیه مسير ، تعقيب بنفرونی و تحليلگروهی تحليل واریانس درونزوجی،  tمتغيره،  تک t آماری

دارد؛ ولی در سهاختار بازدارنهده، منهاب  قهدر؛ در     گری ن کنندۀ رفتارهای سياسی نيست و متغير مناب  قدر؛ در این رابهه، سهم واسهه بينی تواناساز، پيش

 گری نسبی دارد.   رابهۀ نوع ساختار سازمانی بازدارنده با رفتارهای سياسی، سهم واسهه

   .سياسی رفتارهای قدر؛، مناب  سازمانی، ساختار: کلیدی یها واژه
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 و بیان مسئله مقدمه

 دارنهد  جوام  و افراد در زندگی مهمی نقش ها سازمان امروزه،

 بسهياری  کوچهک  و بزرگ های از سازمان مرکب جامعه، هر و

کننهد.   مهی  کوشهش  جامعه و خود اهداف تحقق برای که است

 تحقهق  بهرای  آموزشهی  ههای  سازمان ازجمله ها سازمان تمامی

 ظههور  و بهروز  جامعهه،  در خهویش  وجهودی  فلسفۀ و اهداف

 پویها و  محيط در معنادارشان بقای و حفظ باید برای و ندا یافته

 داشهته باشهند.   ای بایسهته  و شایسهته  عملکهرد  امهروزی،  متغير

دارد؛  نقش ها سازمان معنادار بقای در بسياری گوناگون عوامل

 را سهازمان  اعضهای  رفتهار  آنکهه  علهت  به 9سازمانی ساختار اما

 هماهنه،،  امهور،  تسههيل  و کهارایی، اثربخشهی   افهزایش  برای

 دارد. یا ویژه جایگاه کند، می کنترل و هدایت

بنههدی و  تقسههيم، گههروهدهنههدۀ  ، نشههانسههاختار سههازمانی

مشهالل در یهک سهازمان اسهت      هماهنگی کارها و ارتباط بين

 ،سهاختار سهازمانی   ،بهه عبهارتی   ؛(97: 9917راد و سعادتی،  مصدق)

ههها، اسههتانداردها، جایگههاه  هنمههای مقههررا؛، روی هه تمههام ۀآیينهه

دهههی و  شگيههری، الگوهههای ارتبا هها؛، روابههط گههزار تصههميم

هها، جریهان ا اعها؛،     گيری، تلفيق وظایف و فعاليت گزارش

 بها کهه  ( 9918دفهت،  ) مراتب اختيهار و مسهلوليت اسهت    سلسله

شهود ههر فهرد     شود و سهبب مهی   نمودار سازمان نشان داده می

بلکه در چهارچوب اههداف    ؛براساس نظر شخصی اقدام نکند

 ۀشهد  ط تهدوین کارکنان بها شهرای   ،بنابراین ؛سازمانی گام بردارد

 (.9: 9917، و همکاران رئيسون) کنند میسازمان، خود را منهبق 

کليهدی   یترین عنصر سازمانی و ابزار مهم ،ساختار سازمانی

ههای داخهل سهازمان، آرایهش      عمليا؛ و فعاليت ،آن بااست که 

 (Al Shobaki et al., 2018: 4) یابد، خهوط مسلوليت و اختيهار  می

ها و اجزا یهک سهازمان    اما؛ ميان بخشارتبا ا؛ و تع ۀنقش و

و توزیه  قهدر؛ و ميهزان     (Simons, 2019) شهود  مشهخص مهی  

 24 :2018 ,) دههد  گيری نشان می در هنگام تصميمرا آزادی افراد 

EL Talla et al.) .صههرفا   ،سههاختار سههازمانی ،بههر ایههن اسههاس

ینههدهای سههازمانی ابلکههه بههر فر ؛سههازوکار همههاهنگی نيسههت

                                                      
1 Organizational Structure 

رسيدن به اههداف سهازمانی را فهراهم     ۀو زمين است يرگذارتأث

 ،ساختار سهازمانی (؛ به عبارتی، Meri et al., 2018: 890کند ) می

های سازمانی در سهوح مختلهف اسهت. بها     ميدانی برای کنش

یابهد   وسيعی مهی  یقلمرو یعمل  ور ، بهچنين تعریفی، ساختار

ن . بهر همهي  را داردهای خاص خهود   که ابعاد، عناصر و ویژگی

ترکيهب ابعهاد، عناصهر و     راسهاس اساس، سهاختار سهازمانی ب  

. بهدیهی  شهود  مهی های خود، در انواع مختلفی متجلهی   ویژگی

دارد؛ خهود را   ۀویژ درنتيجه، آثاراست که هر نوعی، کارکرد و 

ای در کيفيت عملکرد  کننده اثر تعيين ،ساختار سازمانی بنابراین،

و از  داردختلهف  ههای م  و اثربخشی سازمان در سههوح و رده 

تحقهق سهامت سهازمانی، توانها      بهرای سهازمان را   ،این  ریق

(. 967: 9913، ی و همکهاران شهرک ينیمع) دارد یبازم از آن یا کند می

کنترل  ۀساختار سازمانی از ریق  راحی الگوهای تعاملی، زمين

( و از Robbins and Judge, 2009) آورد یاعمال افراد را فراهم م

 Hersey et) استمنب  کنترل رفتارهای دیگران  ،؛آنجا که قدر

al., 2002) همچنهين، ساختار بر قدر؛ تأثير دارد.  گفتنی است 

 .ردقدر؛ و مناب  آن نيز بر ساختار تأثير دا

قدر؛ به توانایی یک فرد در تأثيرگذاری بر فهرد دیگهر بهرای    

کهه اگهر ایهن توانهایی      ای گونهه  بهه  ؛شود کاری گفته می دادن انجام

(. درحقيقهت،  Pinnow, 2011)شهد   وجود نداشت، کار انجهام نمهی  

دیگران و نيرویی  های ظرفيت تأثير و تغيير رفتار و تصميم ،قدر؛

عنوان پتانسيل نفوذ مدیر برای کنترل، للبه بر مقاومهت   است که به

 Rucker and)شهود   مهی و هدایت کارکنان در مواقه  ززم اسهتفاده   

Galinisky, 2017: 27.) ای دایهره  یا نفر یک ر؛ سازمانی، تواناییقد 

 نتيجهۀ  بهه  رسهيدن  بهرای  دیگهران  بهر  نفهوذ  اعمهال  در سازمان از

 بهر  اعمهال نظهر   بهرای  بهالقوه  توانهایی  از است عبار؛ و مهلوب

 کهه  نتهایجی  بهه  رسهيدن  ههدف  با ولی سازمان؛ درون در دیگران

شخص، بلکهه   در نه سازمانی قدر؛. است قدر؛ صاحبان مدنظر

 نامشههودی  و نامحسهوس  نيروی دارد و وجود سازمانی ستپ در

کهرد   توان احسهاس  می را آن آثار ولی دید؛ را آن توان ینم است و

 (.996: 9917قاسمی و همکاران، )

نقهش مهمهی در    توجهه نشهود،  درسهتی   قهدر؛ بهه  اگر به 

از آنجا که قدر؛ به تحقهق   دارد؛ بنابراین،بازدارنده  یها شبکه
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، رهبران شود یممنجر صاحب قدر؛  اهداف مهلوب شخصی

ارتقهای کيفهی شهرایط و موقعيهت در      برایو مدیران سازمانی 

محهرر،  ) هسهتند سازمان، نيازمنهد کسهب قهدر؛ و اعمهال آن     

 کنتهرل افراد، مناب  و ا اعا؛ را  ،(، آنان با اعمال قدر؛9919

از (؛ Yang, 2008) کننهد  مهی سازمانی استقبال  های یو از نوآور

نيروی محرک سازمانی برای تحقهق اههداف و    ؛،قدر ،رو این

زیهرا  (؛ McDoland, 2010شهود )  یسازمانی محسوب مه  ۀتوسع

و  زاده قاسهم ) شهود  منجهر مهی  قدر؛ به تسهيل پيشهبرد اههداف   

 مهؤثر از آن نيهز احسهاس عهز؛     ۀ( و استفاد89: 9917، همکاران

 ,Mccelelland and Burnham) کنهد  ایجهاد مهی  در افراد  را نفس

اثههر  رفتارهههای سههازمانی افههراد بههر همچنههين قههدر؛ (.2003

کنهد   یبينی رفتار افراد را ميسر م امکان پيشگذارد؛ بنابراین،  می

(Raub and Robert, 2010: 1744) نقش  ،ها و در پایداری سازمان

  (.Oukes et al., 2017: 3) کليدی دارد

 Hoy) شود متعددی کسب و اعمال می یها روش باقدر؛ 

and Miskel, 2013 .)یها   أمنشه  ،(2009) 9رابينهز و جها    نظهر  به

کارمندان خهود  با آن بر مدیران  شود یپایگاه قدرتی که سبب م

مدیر نام دارد که توانهایی مهدیران را    2منب  قدر؛ اثر بگذارند،

. کنهد  یدر نفوذ بر رفتهار و تحقهق اههداف سهازمان تعيهين مه      

از  ،بنهدی  ک تقسيم( در ی9919: 232) یشهرک ينیزاده و مع ترک

پاداش، تنبيه و اجبهار،   اند که شامل نام برده ؛قدر ۀگان مناب  نه

مشروعيت، اخاق، مرجعيت، تخصص، ا اعها؛، فرهنه، و   

درجها؛ و ترکيبها؛    ،صهاحبان قهدر؛   .استچيرگی محيهی 

 ،و استفاده از هر نهوع قهدر؛   دارندمتفاوتی از مناب  قدر؛ را 

 Hoy)شود  میسایر مناب  قدر؛ مان  یا باعث تسهيل اثربخشی 

and Miskel, 2013.)    استفاده از هر یک از این مناب  قهدر؛ بهه

سههح   ،بهه عبهار؛ دیگهر    ؛سهح آمادگی کارکنان بستگی دارد

نهوع منبه     ۀکننهد  متغير اقتضهایی و مشهخص   ،آمادگی کارکنان

و  عزیهزی قدرتی است کهه مهدیران بایهد از آن اسهتفاده کننهد )     

تصهور قهدر؛    یجهاد (. نفوذ بر دیگران بها ا 923: 9988، همکاران

مستلزم دسترسی به مناب   ،و ایجاد تصور قدر؛ شود انجام می
                                                      
1 Robbins and Judge 
2 Power Resources 

 (.638: 9919پور و لفرانی،  رحمانقدر؛ است )

، آنههان تهدیههد شههود افههراددر صههورتی کههه منههاب  قههدر؛ 

 ,.Elbanna et al) از خود بهروز خواهنهد داد   9رفتارهای سياسی

نزاع بر سر قدر؛، تعارض، اجمهاع و   ،تیبه عبار (؛228 :2014

یافته  صور؛ سازمان فرد به شود  لبی شخصی سبب می منفعت

و ليررسمی به دنبال دستيابی به اهداف خویش برآید که ایهن  

گيهری رفتهار سياسهی در سهازمان      شکل ۀکنند امر، عامل تعيين

رفتهار سياسهی، فراینههدی    (.Mishra et al., 2016: 335) اسهت 

محور، عقانی و آگاهانه بهرای دسهتيابی بهه     ک، هدفاستراتژی

عایق فردی و یا ارتقای مقام و موقعيهت سهازمانی کارمنهدان    

است که شامل اقداما؛ نفوذی ارادی است که برای حمایت یا 

 Lermanشود ) ها انجام می افزایش مناف  شخصی افراد یا گروه

et al., 2017: 756 .)(536 :2018) 2چونهه، و کههيم نظههر بههه، 

ماننهد دسهتيابی، توسهعه و     ،ههایی  رفتارهای سياسی به فعاليت

استفاده از قدر؛ و دیگر مناب  برای دستيابی به نتای  مهلهوب  

 ست.  مربوط ا ها خود در شرایط نامهملن سازمان

 ،بنهابراین  ؛ لبانهه دارد  مهاهيتی منفعهت   ،رفتارهای سياسهی 

نی تهرجيح  مناف  فردی بهر منهاف  سهازما    ،زمانی که در سازمان

صهور؛   رفتار سياسی در سازمان به ۀشود، نيروی بالقو داده می

 ،و اعضای سازمان( Ferris et al., 2017: 6) شود میبالفعل ظاهر 

بها   کوشهند  مهی و  شوند میهای سياسی سازمانی  درگير فعاليت

مناف  خود را حفظ کنند  ،استفاده از رفتارهای گوناگون سياسی

بهر همهين مبنها،    (. 939: 9919، و همکهاران  فانییا توسعه بخشند )

اعضای  کردند کهخود بيان  ۀ( در مهالع9916موسوی و زارع )

سازمان بهرای بهه دسهت آوردن و اعمهال قهدر؛، رفتارههای       

ثبهاتی و   گيرند تا از آن  ریق در شرایط بی سياسی را به کار می

، راهی انحصاری برای اعمال نفوذ در توزی  مزایها  یا مينان بی

 .کنندهای درون سازمان پيدا  کاستی و

های مثبت و منفی دارد. بعد مثبهت   رفتارهای سياسی، جنبه

هها، در نظهر گهرفتن     در قالب پيگيری منهاف  سهازمان و گهروه   

وفصل تضادها  برد و حل–ها در قالب اصهاحا؛ برد موقعيت

                                                      
3 Political Behaviors 
4 Cheong and Kim 
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های مختلهف و صهاحبان منهاف  نمهود پيهدا       و اختافا؛ گروه

ازحهد نفه     يشبه ی سياست در قالب پيگيهری  کند. بعد منف می

هها در قالهب    شخصی، ميل به در نظر گهرفتن بيشهتر موقعيهت   

برد و استفادۀ لالب –باخت به جای اصهاح برد–اصهاح برد

ی، لافلگيرکردن، حفهظ  کار پنهانهای مبارزاتی، نظير  از تاکتيک

کهردن ا اعها؛ و    صور؛ محرمانه، مخفهی  دستور جلسا؛ به

رفتارههای سياسهی،    (.9918دفهت،  کند ) مود پيدا میفریبکاری ن

 کهاری  محهيط  ها، سازمان دهندۀ تشکيل عناصر از یکی عنوان به

 منفهی  پيامهدهای  کنهد کهه   مهی  ایجهاد  بهاری  زیان و افکن تفرقه

ای، مانند عملکرد ضعيف در دو بعد فردی و سهازمانی،   فزاینده

فهزایش  محدودکردن تسهيم ا اعا؛، ایجاد موانه  ارتبها ی، ا  

های منفهی بهه کهار،     گيری نگرش استرس و فشار کاری، شکل

 Drory andعهدالتی و ... را بهه دنبهال دارد )    ایجهاد ادراک بهی  

Vigoda-Gadot, 2010: 195 .)   و همکهاران   9نتهای  مهالعهۀ وبهر

( نشان داد بين رفتار سياسی کارکنان با تعههد، عملکهرد   2009)

کهاری کارکنهان و    کهم  و رضایت شغلی آنها، رابهۀ منفهی و بها  

نظر  بهتمایل آنها به خرو  از سازمان، رابهۀ مثبت وجود دارد. 

(، رفتارههههای سياسهههی، 220 :2020) 2مهههوراس و تيکسهههریا

کنهد کهه کارکنهان، ههي       ای را ایجاد مهی  های پرمخا ره محيط

  گذاری در چنين محيهی ندارند. رلبتی به فعاليت و سرمایه

 از سهازمان  در سياسهی  ارهای ور کلی، گفتنی است رفت به

 را سياسی رفتار فنون و ها مدیری، علت اگر ولی رود؛ نمی بين

 سياسهی،  کنهد. رفتهار   بهتر بررسهی مهی   را آنها اثرهای بشناسد،

 و ای نيسهت  ساده فراگرد سازمانی، پویای های جنبه سایر مانند

 دیگهر  واحهد  به واحدی از حتی و دیگر سازمان به سازمانی از

 آنهها  دادن انجهام  از ههدف  صور؛، هر در ولی کند؛ می تفاو؛

 با باید مدیران است؛ بنابراین، پاداش و ارتقا قدر؛، به رسيدن

 سياسهی  رفتارههای  شهناخت  و نيز خود سازمان کامل شناخت

 بهرای  آن از و کننهد  را کنترل رفتارها اینگونه سازمان، کارکنان

بهه شهيوع   بهر ایهن اسهاس،     .ببرند بهره سازمانی اهداف تحقق

 آن بههرای مههؤثر بههر عوامههلرفتههار سياسههی در سههازمان و نيههز 

ضروری اسهت کهه در    رفتاری چنين محدودکردن و پيشگيری

                                                      
1 Weber 
2 Moraes and Teixeira 

 گهری  واسههه  بها  سهازمانی  ساختارهای انواعاین مهالعه، تأثير 

 ایهن  رود مهی  قدر؛ بر رفتار سياسی بررسی شود. انتظار مناب 

 عملکردهای از درک روشنی متغيرها، روابط بررسی با پژوهش

 اههداف  تحقهق  و کارآمهد  مدیریت همسو با سازمانی، مهلوب

 بهرای  کهوچکی  زمينهۀ  و کنهد  فراهموپرورش  آموزشسازمان 

 ایجهاد  تربيتهی  و عظيم آموزشی سازمان این ارتقای و پيشرفت

سياسی، ساختار سازمانی  رفتارهای شناخت با مدیران نيز .کند

 و کنند می را کنترل يرهاموجود و مناب  قدر؛ مدیران، این متغ

 .برند می بهره سازمانی اهداف تحقق برای آن از

 

 چارچوب نظری و پیشینۀ پژوهش

 ساختار سازمانی و منبع قدرت

 کننههدۀ تعيههين کههه کالبههدی اسههت همچههون سههازمانی، سههاختار

 و سهازمان  واحهدهای  از یهک  هر کلی و اساسی های مأموریت

 تفکيههک چگههونگی ارتبهها ی، نظههام از دهنههدۀ تصههویری ارائههه

 ههها، اختيههارا؛، مسههلوليت مرزهههای و محههدوده ههها، مههدیریت

 مهدیریتی  ههای  سيسهتم  خهرده  سایر و سازمانی نمودار زیربنای

عناصههر  تههرین مهههم از سههازمانی سههاختار اسههت. درحقيقههت،

 و تغييهر  گونهه  ههر  ویژه آنکه به است؛ سازمانی هر گيری شکل

 ارتبهاط  سهازمانی،  رساختا ابعاد با سازمانی برون و درون تحول

 بهه  توجهه  بها  .(Robbins and Judge, 2009) یابهد  تنگاتنگی مهی 

 دیههدگاه رقههابتی، محههيط در اخيههر هههای پيشههرفت و تغييههرا؛

 سهری   چنهان  تغييهرا؛  ایهن  و است کرده پيدا تغيير ها سازمان

 خهود  را کارها همۀ تنهایی، به تواند نمی سازمانی هي  که است

 یها شکل محيهی، نيازهای به پاسخ ایدهد؛ بنابراین، بر انجام

 تهرین  آمهده اسهت. مههم    وجهود  بهه  سهازمانی  سهاختار  جدیهد 

از:  عبارتنهد  سهازمانی  جدیهد  ساختارهای مشترک های ویژگی

 بهين  ای شهبکه  ارتبهاط  وجهود  خهار  سهازمان،   از مناب  تأمين

بهر   تکيهه  و منعههف  سهازمانی  مرزههای  واحهدها،  و ها بخش

(. Hoy and Sweetland, 2001; Fantione, 2007دانشهی )  کارکنان

ساختار  ،(2013هوی و ميسکل ) ی،بندی نسبتا  جدید در دسته

 2و سهاختار بازدارنهده   9سازمانی را به دو نوع ساختار تواناساز

                                                      
3 Enabling Structure 
4 Hindering Structure 
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چههار بعهد   ، اند که هر یک از این سهاختارها  دهکربندی  تقسيم

ر که البته محتهوای آنهها د   داردیند و زمينه ارسميت، تمرکز، فر

 .استدو نوع ساختار متفاو؛ 

مراتب قدر؛ و سيسهتمی   عنوان سلسله ساختار تواناساز به

شود کهه بهه جهای آنکهه مهان        معرفی می یاز قوانين و مقررات

جهای تنبيهه    ست و بهه آنها يلگرها باشد، تسه فعاليت دادن انجام

کنهد. در ایهن نهوع سهاختار،      ، کارکنان را ههدایت مهی  ها اشتباه

ههای ززم   مهرح و راهنمهایی  یروشن سازمانی بههای  مسلوليت

شود و  حل مشکا؛ سازمانی به اعضای سازمان ارائه می برای

. یابههد مهی اسهترس آنهها در محههيط کهار کهاهش      ، ریهق  بهدین 

 ،ههای خهویش   ها و قابليت توانایی ا استفاده ازاعضا ب ،همچنين

 ,Hoy and Miskel)کننهد   بهودن مهی   همواره احسهاس اثهربخش  

ارزشمندتر از موقعيهت   ،در این ساختار، تخصص افراد. (2013

سهازمانی   ههای  و تصميم آید به شمار میو پست سازمانی آنان 

 :Gray and Summers, 2016) دشو صور؛ مشارکتی اتخاذ می به

 شهود  دانسته میفرصتی برای یادگيری  ،مسائل و مشکا؛ (،3

(Mitchell and Tarter, 2016: 5)ت، مشهارکت  ، فضایی از خاقي

 ;Gray, 2016: 115) دههد  و اعتماد را در سهازمان پهرورش مهی   

Mitchell, Kensler and Tschannen-Moran, 2018: 136،)  ۀزمينه 

 یبها ارتقها   ( وTurner, 2018) کند میعدالت سازمانی را فراهم 

تحقهق سهامت    بهرای پيامدهای مثبهت سهازمانی، سهازمان را    

 (. Beard, Hoy and Hoy, 2009: 47) دکن سازمانی توانا می

مراتبهی   این در حالی است که ساختار بازدارنده بها سلسهله  

ناپهذیر و سيسهتمی از قواعهد و مقهررا؛ تنبيههی، بهر        انعهاف

 ,Tylus)نهوایی اعضهای سهازمان متمرکهز اسهت       اجابت و ههم 

مراتهب، اجابهت اجبهاری کارمنهدان      مبنای عينی سلسله (.2009

 ور دقيق مدیریت و  از نزدیک و به رفتار آنان ،رو از این ؛است

این ساختار به اعمال نوعی نظهار؛   حقيقت،د. درشو کنترل می

ای و  ازقبيل کاهش تعههد حرفهه   ،آن ۀپایشی و تبعا؛ بازدارند

شهود. سهاختار    مهی منجهر  در سهازمان   انگيزگهی  بیسازمانی و 

تبدیل افراد به کارمندانی نازیق،  را برایشرایط ززم  ،بازدارنده

ههای مهدیریت    خواسهته  در برابهر مسلوليت  ميل به کار و بی بی

آورد و ههر نهوع خاقيهت و نهوآوری را سهرکوب       فراهم مهی 

 بهرای این ساختار به تقویت قدر؛ مهدیران   همچنين،. کند می

قهدرتی و   شود و احساس بی می منجر اعمال کنترل بر کارکنان

 ,Hoy and Miskel)یابهد   در کارکنهان افهزایش مهی    نکردننفهوذ 

نهوایی و توافهق و کنتهرل     ههم  علت به ،در چنين حالتی(. 2013

شدید، کارمندان موظف هستند که از مافوق خود تبعيت کنند. 

 علهت  ن و افهراد برجسهته بهه   ادر این نوع ساختار به متخصصه 

شهود و تقسهيم    مراتب سازمانی، اهميت داده مهی  وجود سلسله

در وظهایف خهود   ای اسهت کهه افهراد     گونه کار و یکنواختی به

 .  کنند ، بر دیگران اعمال قدر؛ میزیادتخصص  علت به

بهرای   ای ينهبا توجه به آنچه بيان شد، ساختار سازمانی، زم

بهر  روابهط قهدر؛ نيهز     همچنهين،  .شهود  یبروز قدر؛ تلقی م

ساختار سازمانی و قدر؛ در  ،به عبارتی گذارد؛ یم اثرساختار 

 Cyert) کننهد  یجاب مهی یکدیگر را ا ،عليت فزاینده ۀیک چرخ

and March, 2007: 129) .همزاد  ،آن دو مفهوم ،بر همين اساس

. پژوهشگران (Tolbert and Hall, 2009)ند شو یکدیگر تلقی می

اند. در  توجه کردهدر مهالعا؛ متعددی به ارتباط این دو متغير 

 بررسهی »( در مهالعهۀ خهود بها نهام     9917این زمينه، نجاری )

 ههای  سازمان در حاکم قدر؛ نوع با سازمانی ساختار همسویی

، به ایهن  «(زیرساخت ارتبا ا؛ شرکت در مهالعه مورد) دولتی

 براسهاس  سهازمانی  سهاختار  نتيجه دست یافت کهه همسهویی  

 همچنهين  و شهود  تعيهين مهی   مشهروعيت  برپایهۀ  فردی قدر؛

 برپایههۀ شههغلی قههدر؛ براسههاس سههازمانی سههاختار همسههویی

 گهرفتن  نظر در با سازمانی در ساختار .پذیرد می انجام مرکزیت

 فهردی  قهدر؛  باید کنند، می اعمال مدیران که عمودی، قدر؛

 و رسهميت  تها  افزایش داد مشروعيت و تخصص ازنظر را آنها

 در همچنهين  و شهود  متعهادل  سهازمان  در تمرکهز  و پيچيدگی

 شهغلی  قهدر؛  گهرفتن  نظهر  در بها  سهازمان  بهر  حاکم ساختار

 ينهی مع .بيایهد  به وجود ساختار در دلتعا مرکزیت، در مدیران

 رابههه  بررسی»ای با نام  ( در مهالعه9913ی و همکاران )شهرک

 واحهدهای  در مدیران قدر؛ مناب  و سازمانی ساختار نوع بين

 تواناسههاز، نشههان دادنههد سههاختار « شههيراز دانشههگاه سههتادی



 

 

 9911تابستان  ،دوم شماره (،21) پياپی شماره ،نهم سالهای راهبردی مسائل اجتماعی ایران،  پژوهش 922
 

 محيههی،  چيرگهی  قهدر؛  منهاب   معنادار و مثبت کنندۀ بينی پيش

 و ا اعههها؛ و مشهههروعيت اخهههاق، عيهههت،مرج تخصهههص،

 و پهاداش  تنبيهه،  قهدر؛  منهاب   معنهادار  و منفهی  کنندۀ بينی پيش

 و مثبهت  کننهدۀ  بينهی  پهيش  نيهز  بازدارنهده  ساختار. فرهن، است

 کننهدۀ  بينهی  پهيش  و فرهنه،  و پاداش تنبيه، قدر؛ مناب  معنادار

همچنهين نتهای  مهالعهۀ     .است قدر؛ مناب  سایر معنادار و منفی

 قهدر؛  بر سازمانی ساختار تأثير»( با نام 2019) 9يدان و کوکسام

« تهبيقهی  مهالعهۀ  یک: امنيتی و آموزشی های سازمان در رهبری

 رهبهر  قهدر؛  از متفاو؛ درک باعث ساختارها نشان داد تفاو؛

 سهاخت »( در بررسهی  2017) 2بر همين اساس، شهيوی  .شود می

 علمهی  قهدر؛  اتیعمليه  مکانيسم سازی بهينه و سازمانی ساختار

نشهان داد سهاختار سهازمانی بهر     « هها  دانشهگاه  و هها  دانشکده در

 سازوکار قدر؛، تأثير مثبت و معناداری دارد.

 

 منبع قدرت و رفتارهای سیاسی

 جریهان  تغييهر  رفتار، تغيير در بالقوه توانایی از عبار؛ است قدر؛

 کهه  کارههایی  دادن بهه انجهام   رسيدن و ها مقاومت بر للبه اتفاقا؛،

 تهوان  دادنهد؛ بهه عبهارتی، قهدر؛،     نمهی  انجام بود، این از لير اگر

 و دیگهر  افهراد  یها  فهرد  بهر  آن با تا فرد دارد هر که است ای بالقوه

 افهراد  کهه  ای گونه به اثرگذار باشد؛ آنها گيری تصميم توان همچنين

(. Senior and Fleming, 2006دهند ) انجام را کاری شوند می مجبور

 سهازمان،  ههر  عملهی  و اساسهی  ابزارههای  از یکی نوانع به قدر؛

 آنجا از آن اهميت و است و سازمانی فردی رفتارهای درک محور

 و ههای انسهانی   فعاليهت  در هماهنگی ایجاد برای که شود می ناشی

 (. مدیرانWoldring, 2001آید ) می شمار به مؤثری عنصر سازمانی،

 گذارنهد و  اثهر مهی   آنهان رفتارهای  و قدر؛ بر افراد اعمال مدد به

بهبهود   بهه  کهه  امهری  کننهد؛  مهی  اجهرا  و اتخاذ اساسی های تصميم

 دسهتاوردهای  درنهایت، و شود منجر می سازمانی و فردی عملکرد

 که است (. واضح9919محهرر،  بخشد ) می توسعه و ارتقا را سازمانی

سهازمان   در روابهط  مهدیریت  و بقها  بهرای  قهدر؛  اعمال و کسب

                                                      
1 Meydan and Köksal 
2 Shiwei 

(Mccelelland and Burnham, 2003و ) ينههیمعآن ) تعههاملی محههيط 

 ههای  فعاليت همۀ قدر؛، مرکز ( ضروری است؛ زیرا9913ی، شههرک 

سهازمان   اعضهای  فهردی  بين تعاما؛ کليدی عنصری و سازمانی

 کليهدی  عاملی قدر؛، رو، این (؛ ازSwarr, 2006شود ) می محسوب

گهذارد   میاثر  سازمانی و فردی بر منهقۀ فعاليت که است حياتی و

(Kim, 2004 بر این اساس، شناسایی مناب .) ،و مههم  بسهيار  قدر؛ 

 (.Woldring, 2001است ) مفيد

 منهاب   از متعهددی  های بندی تقسيم مختلف، نظران صاحب

 :1958) 9ریهون  و نمونهه، فهرن    عنوان به اند؛ داده انجام قدر؛

 دعبارتنه  که کردند شناسایی را قدر؛ پایگاه یا منب  (، پن 400

 قههدر؛ اجبههار، قههدر؛ پههاداش، قههدر؛ قههانونی، قههدر؛ از:

 نهوع  سهه  به را قدر؛ مرجعيت. گالبرایت، قدر؛ و تخصص،

سهههرابی و اسههت ) کههرده تقسههيم مشههروط و جبرانههی، الزامههی،

 چههار  بهه  را قدر؛ ( مناب 9919(. رضایيان )89: 9988همکاران، 

 یها  دریافت و فرصت خبرگی فردی، های ویژگی منصب، دستۀ

 جهای  بهه  مينتزبهرگ  .اسهت  کهرده  تقسهيم  ا اعا؛ ردنسدک

 دسهتۀ  چههار  بهه  را آن و کرده استفاده قدر؛ سيستم از قدر؛

 ههای  کانهال  از ریهق  قهدر؛  رسهمی  جریهان ) سيستم اختيهار 

 بهين  روابهط  و ليررسهمی  توافهق ) ایدئولوژی سيستم ،(قانونی

سيسهتم   و( متخصصهان  بين متقابل اثر) تخصص سيستم ،(آنها

( مشهروعيت  بهدون  سهازمانی  های سياست از ای کهشب) سياسی

 منهاب   ههای  بنهدی  تقسيم جدیدترین از است. یکی کرده تقسيم

انهد   ( انجام داده9919 :232) یشهرک ينیمع و زاده ترک را قدر؛

 از: عبار؛ است که

 توانهایی  از اسهت  قدر؛ پاداش عبار؛ قدرت پاداش: .1

 و مهلهوب  یرفتارهها  بهه  پهاداش  واسههۀ  بهه  دیگهران  بر نفوذ

 کهه  شود منجر می افراد سادۀ پذیرش به پاداش مناسب. قدر؛

 نيهز  کارکنهان  مقاومت و آورد می وجود به را حدودی، تعهد تا

 نکهردن  و مقاومهت  رسهد  مهی  حداقل به پاداش قدر؛ برابر در

 شود. می باز نسبتا  فضای آمدن وجود به باعث کارکنان سادۀ

 توانهایی  را تنبيهه  و راجبها  قدر؛ تنبیه: و . قدرت اجبار2

                                                      
3 French and Raven 
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 رفتهار  علهت  بهه  آنهها  تنبيهه  بها  زیردسهتان  در برای نفهوذ  مدیر

 و تنبيهه شهد؛    بهه  اجبهار  قهدر؛  نيهروی . داننهد  می نامهلوب

 دارد. بستگی تنبيه احتمال پرهيزناپذیربودن

 مهدیر  توانهایی  مشهروعيت،  قهدر؛  . قدرت مشروعیت:3

 رسهمی  مقهام  علهت  بهه  رفتهار زیردسهتان   در تأثيرگذاری برای

 تها  دارنهد  را حهق  ایهن  مهدیران  معتقدنهد  زیردسهتان  آنهاست.

 متعهدند. آنها دادن انجام به آنها و کنند صادر را دستورا؛

ماننهد   ههایی،  ویژگهی  به قدر؛ نوع این . قدرت اخلاق:4

صهدر   احسان و سعۀ و نيکی مدارا، و رفق پرهيزکاری، و تقوا

 بخشهی  ا مينان و اعتماد گيری شکل به اخاقيا؛. است مربوط

 شهود  مهی  باعهث  قهدر؛  منب  نوع این شود. منجر می افراد در

 سههازمان در را اخاقههی رفتارهههای بکوشههند همههواره مههدیران،

 کهاری  ياسیس و ليرقانونی کارهای دادن انجام از و دهند تروی 

 . (Robbins and Judge, 2009)پرهيز کنند 

 یاحساسه  مهاهيتی  قهدر؛،  منبه   این. قدرت مرجعیت: 5

 حالهت  قهدر؛،  نهوع  ایهن  اعمهال  با در ارتباط کارکنان و دارد

 بهه  رئهيس دارنهد؛   بهه  تعههد  و وفاداری شيفتگی، و مجذوبيت

 فهرد  که آید می وجود به زمانی مرجعيت، قدر؛ دیگر، عبار؛

 افهراد، الگهو   دیگهر  برای نگرش رفتار و ازنظر قدر؛ صاحب

 .(Robbins, 2001)باشد 

 نفوذ در مدیر ر؛، تواناییاین نوع قد. قدرت تخصص: 6

 ههای  مههار؛  و دانهش  براسهاس  رفتهار زیردسهتان   بهر  تأثير و

گيرنهد   به این علت از مدیر تأثير مهی  زیردستان. است شخصی

 کننهد،  مهی  اجهرا  مهدیران  که تخصصی و ا اعا؛ که معتقدند

 (.Hoy and Miskel, 2013است ) مؤثر و مناسب

 صهاحب  فهرد ا اعا؛، یعنی  قدر؛قدرت اطلاعات:  .7

 زیردسههتان کههه دارد اختيههار در ا اعههاتی و ههها داده قههدر؛،

 عبهار؛  بهه  کننهد؛  مهی  ا اعهت  او از به آنها دسترسی واسهۀ به

 بهه آن  کهه  کسانی با رابهه در باارزش دانش و ا اعا؛ دیگر،

 خواهد همراه به قدر؛ فرد، برای نيازمندند، ا اعا؛ و دانش

 (.9919رضایيان، داشت )

 ها، ایدئولوژی ها، فلسفه ۀمنزل به فرهن، فرهنگ:. قدرت 8

 و هنجارههای  هها  نگهرش  انتظارا؛، ها، فرض ها، باورها، ارزش

دههد.   می پيوند هم به را جامعه همۀ که شود می تلقی مشترکی

 و تمکهين  رای ، شود و هنجار می تلقی صدا بی منبعی فرهن،،

 یها  ی را فرهن، با است؛ به عبارتی، همسویی فردی ا اعا؛

 حسهاب  بهه  فرهنه،  قدر؛ منب  فرهن،، آن در بودن شاخص

 (.9919محرر، آید ) می

 بهه  دسترسی بر مشتمل منب  این محیطی: قدرت چیرگی. 9

 در قلمهروی  نفوذ گسترده، ارتبا ی های شبکه تسهيا؛، و مناب 

 اجتمهاعی  شههر؛  و سهاز  سرنوشهت  های تصميم اتخاذ محيهی،

 یهها  شهبکه  تسهيا؛، و مناب  هب مدیران دسترسی است و ميزان

 دههد؛ از  مهی  افهزایش  را بهر محهيط   آنان کنترل حيهۀ و ارتبا ی

 ساز مهدیران  سرنوشت های تصميم اتخاذ برای ززم زمينۀ رو، این

 افهزوده  آنهان  اجتمهاعی  شههر؛  بهر  ترتيب، بدین آید؛ می فراهم

 مهدیران  بهرای  محيههی  چيرگهی  به این شرایط مجموع شود. می

 (.9919ی، شهرک ينیمعزاده و  ترکد )شو منجر می

، آنههان شههودتهدیههد  افههراددر صههورتی کههه منههاب  قههدر؛ 

در دهند؛ به عبارتی، قهدر؛   میرفتارهای سياسی از خود بروز 

ه دیههد کههه نامحسههوس و نامشهههود اسههت  ینيرویهه ،سههازمان

مزایهای زیهادی    ،د. قهدر؛ شهو  میآن حس  آثارولی  شود؛ نمی

کوشهش  هها   وردن آن در سهازمان افراد برای به دسهت آ  دارد و

در  را . نزاع بر سهر قهدر؛، بحهث رفتارههای سياسهی     کنند می

رفتههار سياسههی در بيشههتر مههوارد بهها آورد.  پدیههد مههی نسههازما

ها مرتبط است؛ زیرا جویندگان   لبی کارکنان در سازمان قدر؛

علت حفظ یها افهزایش    قدر؛، مناب  و ا اعا؛ سازمانی را به

نمهایی بهه    گيرند و ناگزیر بهرای قهدر؛   قدر؛ خود به کار می

 آورند.  رفتارهای سياسی رو می

 هایی اسهت  فعاليت از دسته آن سازمانی، سياسی رفتارهای

 نهدارد؛  ضرور؛ سازمان در رسمی نقش از بخشی عنوان به که

 اعمهال  یسهازمان  درون ههای  و کاسهتی  مزایا توزی  امر در ولی

 مثبتهی کهه   یها  منفی های کنش به دیگر، عبار؛ به کند؛ می نفوذ

 هور   بهه  را آنهها  سهازمان،  و شود نمی محسوب شغل از جزئی

 بهرای  بسها  چهه  و( نامصوب رفتارهای) داند نمی مجاز رسمی
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 باشهد،  بهار  یهان ز سهازمان  در دیگهران  منهاف   یا سازمان اهداف

 ذاتی  ور سياسی، به رفتارهای. شود می گفته رفتارهای سياسی

 ,Robbins and Judge)شود  می امانج شخصی مناف  کسب برای

 افهرادی  از متشهکل  هها  . با توجه به این تعریف، سازمان(2009

 بها  بعضها   کهه  خود، های خواسته و تأمين نيازها برای که است

 ایهن  در و کوشند می مغایر است، سازمان های رسالت و اهداف

 ههای  بهازی  شهامل  سياسهی،  رفتارههای  از ای مجموعه از مسير

سياسههی  هههای (، تاکتيههکHoy and Miskel, 2013سياسههی )

(Rollinson and Broudfield, 2002و بازی )   ( ههای قهدر؛Hoy 

and Miskel, 2013کنند: ( استفاده می 

 ههای  موقعيهت  در هها  بهازی  ایهن  هاای سیاسای:   . بازی1

ليررسهمی،   فضهایی  در هها  گهروه  و افراد با تعامل در اجتماعی

 در دیگر های گروه با منفی رقابت یا تعامل و ليرمشروع، پنهان

 شهامل  و شهود  مهی  گهروه انجهام   نفه   بهه  آن اعمهال  بها  رابهه

محهور،   قهدر؛  ههای  بازی قدر؛، های بازی ایجاد شورشگری،

 فرمهانروایی،  قهدر؛  ایجاد تخصص، قدر؛ سازی، امپرا وری

 تغييههر، هههای بههازی اردوهههای رقههابتی، رقههابتی، ایجههاد قههدر؛

 است. یتاز ترک و بارق تخریب و افشاگرانه های بازی

 کهار  بهه  افراد که است ترفندهایی های سیاسی: . تاکتیک2

 همگهی  ولی دهند؛ انجام را خود های سياسی بازی تا گيرند می

 ایجهاد شهبکۀ   چاپلوسی، شامل و است سياسی رفتارهای جزء

 هها،  و ادراک هها  برداشت مدیریت ا اعا؛، مدیریت ارتبا ی،

 ست.ا باگيری سپر و سازی ائتاف

 کسهب  بهرای  کهه  اسهت  ههایی  بازی قدرت: های . بازی3

 هها  بهازی  ایهن  شهود.  مهی  اعمال قدر؛ از حفاظت یا و قدر؛

 در قهدر؛  ههای  بهازی  شود. می انجام فردی صور؛ به معموز 

 دهنهد. ایهن   مهی  انجهام  فرد یا قدر؛ مرج  را با سازمان تعامل

 و دنکهر  بهازی  نقش و ماندن سازمان، ترک از: ها عبارتند بازی

 (.Hoy and Miskel, 2013وفاداری )

پژوهشگران در مهالعا؛ متعددی به ارتباط ایهن دو متغيهر   

( در مهالعۀ خهود  9919. در این زمينه، درگاهی )اند توجه کرده

قههدر؛ و رفتههار سياسههی در سههازمان: اخاقههی یهها   »بهها نههام 

، نشان داد بيشتر رفتارهای سياسی، حاصل تفهاو؛  «ليراخاقی

های سازمانی اسهت؛ بهه همهين علهت،      ی و ویژگیادراک فرد

بعضی از افراد به دنبال رفتارههای سياسهی مشهروع هسهتند و     

دهند و قدر؛  بعضی از افراد، رفتارهای نامشروع را ترجيح می

خواسهتی و   مدیران بر رفتارههای سياسهی اثرگهذار اسهت. بها      

 قهدر؛  منهاب   بهين  رابههۀ  بررسی»( در مهالعۀ 9913ضامنی )

، به این نتيجه دست یافتند که «کارکنان سياسی رفتار با مدیران

 پهاداش  قدر؛ تخصص، قدر؛ شامل مدیران، قدر؛ منب  سه

 در معنهادار  رابههۀ  کارکنان، سياسی رفتار با مرجعيت قدر؛ و

 بها  قهانونی  و اجبار قدر؛ دو و دارد درصد 13 ا مينان سهح

 ندارد. معناداری رابهۀ کارکنان، سياسی رفتار

ميههدانی بههرای  ،سههاختار سههازمانیایههت، گفتنههی اسههت درنه

قابليهت کهارکردی   های سازمانی در سهوح مختلف است،  کنش

کنتهرل اعمهال افهراد را     ۀ راحی الگوهای تعاملی، زمينبا دارد و 

قدر؛ . استبرای بروز قدر؛  ای ينهزم ،بنابراین آورد؛ یفراهم م

 شهود؛  نمی دیدهنامحسوس و نامشهود است،  ینيروی ،در سازمان

افهراد   دارد ومزایهای زیهادی    ،. قدر؛شود میآن حس  آثارولی 

. نهزاع بهر سهر    کوشهند  میها  برای به دست آوردن آن در سازمان

آورد.  در سهازمان پدیهد مهی    را قدر؛، بحث رفتارهای سياسهی 

شدنی اسهت   ولی کنترل رود؛ نمیرفتار سياسی در سازمان از بين 

کهه ههر    انده قهرار گيهرد. از آنجه   ای منهقی و ساز تا در محدوده

دارد کارکردها و تبعا؛ خاصی در سهازمان   ،این متغيرها کدام از

( در زمينهۀ  2013)هوی و ميسکل دیدگاه با توجه به و همچنين 

شههرکی   معينهی  و زاده دیدگاه تهرک  انواع ساختارهای سازمانی،

 و زاده و دیههدگاه تههرک رانیمنههاب  قههدر؛ مههد( دربههارۀ 9919)

الگهوی مفههومی   دربهارۀ رفتارههای سياسهی،     (2015) فریدونی

 ارائه شده است: 9 شمارۀ پژوهش در شکل
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 سیاسی رفتارهای شیوع و مدیران قدرت منابع سازمانی، ساختار نوع مدل مفهومی رابطۀ -1شکل 

Fig 1- Conceptual model of the relationship between the type of organizational structure, sources of power of 

managers and the prevalence of political behaviors 
 

 فرضیۀ پژوهش
گهری   بين نوع ساختار سازمانی و رفتارهای سياسی بها واسههه  

وپرورش فارس، رابهۀ  مناب  قدر؛ مدیران در سازمان آموزش
 معناداری وجود دارد.

 

 شناسی پژوهش روش

 ۀروش در زمهر  نظرو از کاربردی ،هدف لحاظزپژوهش حاضر ا

 ،آمهاری  ۀ. جامعه با رویکرد پيمایشی است یفيهای توص پژوهش

 نفهر  292 شهامل  فهارس  وپرورش آموزشکل  ۀکارکنان ادار ي ۀکل
بهه  نفهر   239 ،حجم نمونه با اسهتفاده از فرمهول کهوکران   است. 

منهد   امنظه  یتصهادف  ریيه گ روش نمونهه آمد که افهراد بهه    دست

ترتيهب   بهه  کارکنهان  انتخاب شدند؛ به ایهن صهور؛ کهه ليسهت    

 کشهی  قرعه سکه از استفاده با اول نفر دو بين و حروف الفبا تهيه

انتخهاب و بررسهی شهدند. پهس از      افهراد  اسهاس،  این بر و شد
وتحليهل   ، تجزیههای پر؛ داده ییو شناسا یتينرمالسهح بررسی 

ها،  . تکنيک گردآوری دادهنامه انجام شد پرسش 239نهایی روی 

 شود: نامه بود که در ذیل به آنها اشاره می پرسش

مقيهاس را   نیه ا ی:ناوع سااختار ساازمان   الف( مقیااس  

گویهه در   93اند و شهامل   ( تهيه کرده9919زاده و محترم ) ترک

 عبهار؛( اسهت.   93عبار؛( و بازدارنهده )  23بعد تواناساز ) 2

سهميت، تمرکهز، فراینهد و    ههای ر  هر یک از دو بعد، زیرمؤلفه
ای  درجه گذاری این مقياس براساس  يف پن  زمينه دارد. نمره

( 3( تها کهاما  مهوافقم )نمهرۀ     9ليکر؛ از کاما  مخالفم )نمرۀ 
( همبستگی درونهی  9919زاده و محترم ) است. در مهالعۀ ترک

ها با اسهتفاده از تحليهل گویهه بررسهی و بهرای بعهد        بين گویه
( 39/3 -3339/3در سهح معناداری ) 27/3-87/3تواناساز بين 

در سههح معنهاداری    26/3-79/3و برای بعهد بازدارنهده بهين    

( تأیيد شد و پایایی آن با اسهتفاده از ضهریب   32/3 -3339/3)
 71/3و در بعد بازدارنده  12/3آلفای کرونباخ در بعد تواناساز 

ا ها به  به دست آمد. در پژوهش حاضر، همبستگی درونی گویه

 92/3 -86/3استفاده از تحليل گویه برای ساختار تواناساز بين 

( و بههرای سههاختار بازدارنههده،  3339/3در سهههح معنههاداری )

( تأیيد شد و پایهایی  3339/3در سهح معناداری ) 22/3 -89/3

آن با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ برای ساختار تواناسهاز،  

 ست آمد.به د 78/3و ساختار بازدارنده،  13/3

 زاده این مقياس را تهرک  :رانیمنابع قدرت مدب( مقیاس 

گویهه   22اند و مشتمل بهر   ( تهيه کرده9919شهرکی ) معينی و

 عبههار؛(، 2) هيههاجبههار و تنبعبههار؛(،  3) پههاداشبعههد  1در 

تنبیه و 

 اجبار

 ساختار تواناساز

 ساختار بازدارنده

نوع ساختار 

 سازمانی

 

منابع قدرت 

 مدیران

 

رفتارهای 

 سیاسی

 

 های سیاسی بازی

 های سیاسی تاکتیک

 های قدرت بازی

چیرگی 

 محیطی

 

 پاداش
 

 مرجعیت
 

 تخصص
 

 اخلاق
 

 فرهنگ
 

 مشروعیت
 

 عاتاطلا
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 3) تخصهص عبهار؛(،   3) تيه مرجععبهار؛(،   3) تيمشروع

 2) ،فرهنعبار؛(،  3) ، اخاقعبار؛( 2) ا اعا؛عبار؛(، 

گذاری ایهن   عبار؛( است. نمره 3ی )هيمح یرگيو چعبار؛( 

ای ليکهر؛ از کهاما  مخهالفم     درجهه  مقياس براساس  يف پن 

زاده و  ( است. در مهالعۀ ترک3( تا کاما  موافقم )نمرۀ 9)نمرۀ 

هها بها    (، همبسهتگی درونهی بهين گویهه    9919شهرکی ) معينی

( تأیيهد  3339/3 ،62/3 -78/3استفاده از روش تحليل گویهه ) 

شد و پایایی آن با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ بهرای کهل   

 به دسهت آمهد. در پهژوهش حاضهر، همبسهتگی      77/3مقياس 

بها اسهتفاده از روش تحليهل گویهه بهرای کهل        هها  گویه درونی

 -86/3) پههاداش( و هههر یههک از ابعههاد 99/3 -71/3مقيههاس )

 -72/3) تيع، مشهههرو(72/3 -87/3) هيههه، اجبهههار و تنب(62/3
، (61/3 -83/3) تخصههص ،(63/3 -13/3) تيهه، مرجع(23/3

 ، فرهنهه،(31/3 -88/3) ، اخههاق(79/3 -87/3) ا اعهها؛

( در سهههح 69/3 -77/3ی )هههيمح یرگههيو چ (28/3 -73/3)

تأیيد شد و پایایی آن با اسهتفاده از ضهریب    3339/3معناداری 
ش، اجبار و پاداآلفای کرونباخ، در کل و برای هر یک از ابعاد 

، ا اعهها؛، اخههاق، تخصههص ،تيهه، مرجعتي، مشههروعهيههتنب
، 82/3، 83/3، 12/3ترتيههب،  ی، بههههههيمح یرگههيفرهنهه، و چ

  به دست آمد. 77/3و  69/3، 87/3، 89/3، 86/3، 86/3، 68/3

 و زاده ایهن مقيهاس را تهرک   سیاسای:   ج( مقیاس رفتارهای

بعهد   9ه در گویه  63اند و مشهتمل بهر    تهيه کرده (2015فریدونی )
های قهدر؛ اسهت.    های سياسی و بازی های سياسی، تاکتيک بازی

 جهاد ی، بهازی ا عبهار؛(  9شهامل شورشهگری )   ی،اسيهای س بازی

، عبهههار؛( 9) محهههور بهههازی قهههدر؛ عبهههار؛(، 2) قهههدر؛

 جهاد ی، اعبار؛( 9) ، قدر؛ تخصصعبار؛( 9سازی ) امپرا وری
 جهاد ی، ار؛(عبها  2ی )قدر؛ رقابت عبار؛(، 9یی )قدر؛ فرمانروا

بازی افشاگرانه  عبار؛(، 9) رييبازی تغ عبار؛(، 9ی )رقابت اردوی

 ههای  عبار؛(، تاکتيهک  9تازی ) عبار؛( و ترک 9) رقبا بیتخر و

 2) یارتبها   ۀشهبک  جهاد یا عبهار؛(،  9ی )چاپلوسه  ی، شاملاسيس
هها و   برداشهت  تیریمهد عبار؛(،  9) ا اعا؛ تیریمد عبار؛(،

 9) ریيه سپر باگعبار؛( و  9) سازی ائتاف عبار؛(، 9)ادراکا؛ 

، عبهار؛(  9) تهرک سهازمان   ، شهامل قهدر؛  های بازیو  عبار؛(
گهذاری   عبهار؛( اسهت. نمهره    9) وفاداری عبار؛( و 2)اعتراض 

ای ليکهر؛ از خيلهی کهم     درجه نامه براساس  يف پن  این پرسش

زاده و  ( اسهت. در مهالعهۀ تهرک   3( تا خيلی زیهاد )نمهرۀ   9)نمرۀ 

بها اسهتفاده از روش    هها  گویه درونی (، همبستگی2015یدونی )فر

( تأیيهد شهد و پایهایی آن بها     3339/3، 23/3 -31/3تحليل گویه )

به دسهت   13/3استفاده از ضریب آلفای کرونباخ برای کل مقياس 
هها بها اسهتفاده از     در پژوهش حاضر، همبستگی درونی گویه آمد.

( و بهرای ههر   99/3 -83/3روش تحليل گویه، برای کل مقيهاس ) 

هههای  (، تاکتيههک99/3 -82/3هههای سياسههی ) یههک از ابعههاد بههازی

( در 99/3 -72/3هههای قههدر؛ ) ( و بههازی92/3 -83/3سياسههی )
تأیيههد شههد و پایههایی آن بهها اسههتفاده از  3339/3سهههح معنههاداری 

ترتيب، در کل و برای ههر یهک از ابعهاد     ضریب آلفای کرونباخ به
 به دست آمد. 62/3و  13/3، 12/3، 16/3شده،  برده نام

و   AMOS16و  SPSS24افزار آمهاری  ها با استفاده از نرم داده

تحليهل واریهانس   زوجهی،   tمتغيهره،   تهک  t های آمهاری  آزمون

در سهههح گروهههی، تعقيههب بنفرونههی و تحليههل مسههير    درون

 وتحليل شد. تجزیه 33/3داری  معنی
 

 های پژوهش یافته

وپرورش فارس  زمان آموزشنوع غالب ساختار سازمانی سا

 از دیدگاه کارکنان 

 

 وپرورش آموزش سازمان سازمانی ساختار نوع ارزیابی -1جدول 

Table 1- Evaluation of the type of organizational structure of the education organization 

 t df p انحراف استاندارد میانگین متغیر

 69/3 92/9 ساختار تواناساز
88/3 233 97/3 

 32/3 98/9 ساختار بازدارنده
 

دههد ميهانگين سهاختار     زوجهی نشهان مهی    tآزمهون   ۀنتيج

ولی  است؛( 92/9تر از ساختار تواناساز )يشب ،(98/9بازدارنده )

 ،بنهابراین  ؛(p=97/3) يسهت معنادار ن ،این تفاو؛ ازنظر آماری

زمان ساختارهای تواناساز و بازدارنهده بهه یهک ميهزان در سها     
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 .استوپرورش فارس حاکم  آموزش

 وپارورش  آماوزش ساازمان   رانیمنبع قدرت غالب ماد 

  کارکنان دگاهیفارس از د

 

 وپرورش مقایسۀ میانگین نمرۀ منابع قدرت در سازمان آموزش -2جدول 

Table 2- Comparison of the average score of power resources in the education organization 

 F P-value انحراف استاندارد میانگین یرمتغ

 32/9 81/2 پاداش

92/32 339/3 

 39/9 87/2 تنبيه
 78/3 28/9 مشروعيت
 33/9 23/9 مرجعيت
 39/9 96/9 تخصص
 18/3 27/9 ا اعا؛
 17/3 32/9 اخاق
 72/3 99/9 فرهن،

 89/3 91/9 چيرگی محيهی
 

بهازترین  دهد  گروهی نشان می نتای  تحليل واریانس درون

 تهرین  یين( و پها 32/9مربوط به منب  قدر؛ اخهاق )  ،ميانگين

و تفهاو؛   اسهت ( 87/2مربوط به منب  قدر؛ تنبيهه )  ،ميانگين

آزمهون تعقيبهی    ۀنتيجه  معناداری بين مناب  قدر؛ وجود دارد.

ميانگين منب  قدر؛ پاداش نسبت به سایر منهاب   دهد  نشان می

قدر؛ تنبيه( و ميانگين منب  قدر؛ تنبيه نسهبت  جز  قدر؛ )به

بهه منههاب  قهدر؛ مشههروعيت، ا اعها؛، اخههاق، فرهنهه، و    

ولی ميانگين منبه    است؛ ور معنادار کمتر  به ،چيرگی محيهی

جهز فرهنه، و    قدر؛ اخاق نسبت به سایر مناب  قهدر؛ )بهه  

چيرگی محيهی( و ميانگين منب  قهدر؛ ا اعها؛ نسهبت بهه     

بيشهتر   ، ور معنهاداری  به ،قدر؛ چيرگی محيهی ميانگين منب 

 (.p>339/3) است

در ساااازمان  یاسااایرفتارهاااای س وعیشااامیااازان 

  کارکنان دگاهیفارس از د وپرورش آموزش

 
 وپرورش فارس ( در سازمان آموزشQ3مطلوب )و  (Q2)متوسط ابعاد رفتارهای سیاسی با سطوح  ۀمیانگین نمر ۀمقایس -3جدول 

Table 3- Comparison of the mean score of dimensions of political behaviors with average levels (Q2) and 

desirable (Q3) in Fars Education Organization 

 میانگین متغیر
انحراف 

 استاندارد
 متوسطسطح 

(Q2) 
T 

سطح مطلوب 

(Q3) 
T P-value 

 66/3 97/9 های سياسی بازی

9 

67/9 

2 

73/97 3339/3 

 3339/3 62/99 86/8 61/3 29/9 های سياسی تاکتيک

 3339/3 39/23 19/2 36/3 91/9 های قدر؛ بازی
 

 ههای  یبهاز  ۀميانگين نمر دهد متغيره نشان می تک tآزمون  ۀنتيج

 متوسهط، های قهدر؛ از سههح    های سياسی و بازی سياسی، تاکتيک

 رتی، ایهن ؛ بهه عبها  )p=339/3) است کمتر ،تر و از سهح مهلوبيشب

 .دارد شيوع سازمان در حد مهلوبی در رفتارها قبيل

بررسی رابطۀ نوع ساختار سازمانی و رفتارهای سیاسای  

گااری منااابع قاادرت ماادیران در سااازمان    بااا واسااطه 

 وپرورش فارس  آموزش

دهههد نههوع سههاختار سههازمانی تواناسههاز،    نتههای  نشههان مههی 

اب  قهدر؛  کنندۀ رفتارهای سياسی نيست و متغيهر منه   بينی پيش

گری ندارد؛ ولهی منهاب  قهدر؛ در     در این رابهه، سهم واسهه
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 گری نسبی دارد. واسههرابهۀ نوع ساختار سازمانی بازدارنده با رفتارهای سياسی، سهم 

 

 
39/3<p

** 33/۰<p
* 

وپرورش فارس )فقط مسیرهای  بع قدرت مدیران در سازمان آموزشگری منا رابطۀ نوع ساختار سازمانی و رفتارهای سیاسی با واسطه -2شکل 

 معنادار ترسیم شده است(

Fig 2- Relationship between the type of organizational structure and political behaviors mediated by the sources 

of power of managers in Fars Education Organization (only significant paths are drawn) 
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 گری انواع منابع قدرت سهم واسطه -4جدول 

Table 4- Intermediary share of different sources of power 

 متغیر واسطه
 زاد نهایی ای متغیر درون مقدار سهم واسطه

 های قدرت بازی های سیاسی تاکتیک های سیاسی بازی

 31/3 21/3 23/3 پاداش

 32/3 36/3 33/3 تنبيه

 339/3 33/3 32/3 مشروعيت

 38/3 39/3 93/3 مرجعيت

 92/3 36/3 93/3 تخصص

 39/3 39/3 339/3 ا اعا؛

 339/3 331/3 32/3 اخاق

 332/3 332/3 339/3 فرهن،

 32/3 99/3 32/3 چيرگی محيهی

 
 های برازش مدل نهایی شاخص -5جدول 

Table 5- Fit indicators of the final model 

 مطلوببرازش  مقدار اختصار نام شاخص

X کای اسکوئر نسبی مدل
2
/df 17/2 3-9 

 <CFI 12/3 1/3 شاخص برازش تهبيقی

 IFI 19/3 9-3 شاخص برازش فزاینده

 <PCFI 62/3 3/3 شاخص برازش تهبيقی مقتصد

 

نشهان    AMOS16افهزار  نتای  تحليل مسير با استفاده از نرم

 .دارد مناسبی زشبرا مذکور، دهد مدل می

 

   نتیجه

 هها  سازمان دهندۀ تشکيل عناصر از یکی عنوان رفتارهای سياسی، به

 بهاری  زیهان  و افکهن  تفرقهه  کاری محيط های مثبت، عاوه بر جنبه

ای، مانند عملکرد ضهعيف   فزاینده منفی پيامدهای که کند می ایجاد

اد در دو بعد فردی و سازمانی، محدودکردن تسهيم ا اعا؛، ایجه 

گيههری  موانهه  ارتبهها ی، افههزایش اسههترس و فشههار کههاری، شههکل

عهدالتی و ... را بهه دنبهال     های منفی به کار، ایجاد ادراک بی نگرش

براساس ایهن پيامهدها، توجهه بهه شهيوع رفتهار سياسهی در        دارد. 

 محهدودکردن  و پيشهگيری  آن بهرای  مؤثر بهر  عواملسازمان و نيز 

عيت متغيرههای پهژوهش   ابتدا، وضه . ضروری است رفتاری چنين

رابهۀ نوع ساختار سازمانی و رفتارههای سياسهی   بررسی و سپس، 

آمهده   دسهت  گری مناب  قدر؛ مدیران تحليل شد. نتای  به با واسهه

 به شرح ذیل است:

 سهازمانی  سهاختار  ميهانگين  ای  پژوهش حاضر نشان دادنت

 بيشهتر  تواناسهاز،  سازمانی ساختار ميانگين از اندکی بازدارنده،

 دو ميههانگين، تفههاو؛ بههودن ليرمعنههادار علههت بههه ولههی اسههت؛

 ميهزان  یک به تقریبا  بازدارنده، و تواناساز سازمانی ساختارهای

 بعضی در یعنی دارد؛ شيوع فارسوپرورش  آموزش سازمان در

 دیگهر، سهاختار   برخی در و تواناساز سازمانی ساختار واحدها،

 نهوع  دو ههر  جهود در زمينهۀ و . است حاکم بازدارنده سازمانی

 سهههازمان در بازدارنهههده و سهههازمانی تواناسهههاز  سهههاختار

کهرد،   وجهو  جسهت  پژوهشهگر  کهه  آنجها  تا ،وپرورش آموزش

 نتهای   ولهی  نشهد؛  یافهت  شناسهی  نهوع  با این پژوهشی همسو
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 مشهابه  های کليهدی  با واژه( 9989) آقاجانی و پژوهش عليزاده

   .تپژوهش همسوس این با( ارگانيکی و مکانيکی ساختار)

کههه نیبهها توجههه بههه اگفتنههی اسههت  ،جهههينت نیهها نيههيدر تب

 ۀمجموعه ریو ز اسهت جداگانهه   صهور؛  واحدهای سازمان بهه 

 زيه ن یشش معاونت سازمان قهرار دارد؛ نهوع سهاختار سهازمان    

معهاون   ،ژهیه و واحهدها و بهه   نینوع نگرش کارکنان ا براساس

قواعهد و   هها،  معاونت ازی در بعض یعنی ؛مربوط متفاو؛ است

 یهمکاری و مشهارکت و در برخه  روحيۀ منعهف و  های ی هرو

و سهوء ظهن و    ناپذیر و مقررا؛ سخت و انعهاف قواعد گرید

واحههدهای  از برخههی بههه عبههارتی، در ؛ روا  دارد یبههدگمان

 کارمنهدان،  کهه  اسهت  یا گونهه  به آن بر حاکم ساختار سازمان،

 ؛مشهور  یکهدیگر  با کارها دادن در انجام و دارند ززم انعهاف

پهرداز   ایهده  و نهوآور  خهاق،  افهراد  از واحدها این در. کنند می

 و خاقيت توسعۀ و پرورش شرایط و زمينه و شود می حمایت

 ازنظهر  فراینهدها  تهدوین  و در  راحهی  و است فراهم نوآوری

مههار؛   و توانهایی  بهه  شود، می استفاده خبرگان و متخصصان

 و صهداقت  شهود،  مهی  اعتمهاد  مههم  های گيری تصميم در افراد

 در یدار امانهت  مراتهب  دارد و روا  افهراد  بين در درستکاری

 Gray andشهود )  مهی  رعایهت  دیگران نظرا؛ و ها اندیشه بيان

Summers, 2016سهههازمانی دارای سهههاختار واحهههدهای (. در 

 رشهد  و یهادگيری  بهرای  فرصتی عنوان به مشکا؛ به تواناساز

 بها  سهازمان  دافاهه  بهه  رسيدن برای افراد شود و می نگریسته

بهه   امهور  دادن انجهام  در و دارند نظر تبادل و مشور؛ یکدیگر

 کارهها  واحهدها  ایهن  در کلهی،   هور  به. کنند می کمک یکدیگر

 کهه  ای اسهت  گونهه  بهه  سهاختار حهاکم   و رود می پيش یآسان به

 بهه  تواناسهاز  سازمانی ساختار زیرا کند؛ می توانمند را کارمندان

 ,Mitchell and Tarter)شود  منجر می سازمان اعضای تواناسازی

 سههههازمان واحههههدهای از برخههههی در (. همچنههههين،2016

 نههوع حههاکم از سههازمانی سههاختار فههارس،وپههرورش  آمههوزش

 سهازمانی  سهاختار  دربهارۀ  آنچهه بهرخاف   که است بازدارنده

 ایهن  در. اسهت  محدودکننهده  نوعی ساختار شد، گفته تواناساز

 و و قواعهد  شهود  می مقررا؛ و قوانين بر زیادی تأکيد واحدها

 معمهوز   کهه  خاصهی،  افراد را ناپذیر انعهاف و سخت مقررا؛

 تهدوین  کارکنهان  مشارکت بدون سازمان هستند، ارشد مدیران

 و عنهوان محهدودیت   بهه  مشهکا؛  به واحدها این در. کنند می

 رشد برای زیادی فرصت و شود می نگریسته تنبيه برای عاملی

 در يرانهه گ سهخت  ههای  کنتهرل . نهدارد  کارکنان وجهود  تعالی و

 مهدیریت سهازمان،   سيسهتم  شهود  مهی  باعث مختلف های زمينه

 سهازمان  وضهعيت  بهبود برای نوآوری و تغيير دنبال به چندان

. نهدارد  وجود موجود های روی ه و تغيير فرایندها امکان و نباشد

 با یکهدیگر  همکاری به حاضر افراد شده، گفته علل به توجه با

 ایهن . دارنهد  ههراس  خهود  نظرا؛ و ها اندیشه بيان از و نيستند

 خهود،  اهداف به رسيدن برای شده است افراد باعث ها ویژگی

 در واحهدهای  کلهی،   هور  بهه . دست بزننهد  کاری هر به تقریبا 

 سهخت  قوانين وجود علت به بازدارنده، سازمانی ساختار دارای

 برابهر  در مقاومهت  قهوانين،  اجهرای  بهه  ناپذیر، الهزام  انعهاف و

بهه   نگذاشهتن  احتهرام   رفهه،  یهک  گيری تصميم بر تأکيد تغيير،

 اعضههای بيگههانگی احسههاس افههراد، کارشناسههانۀ هههای دیههدگاه

 بهرای  مناسهب  زمينهۀ  و نبود سيستمی نگرش نداشتن سازمان،

 رود. آسانی پيش نمی نوآوری، کارها به و خاقيت پرورش

مربهوط بهه   ترین ميانگين يشب پژوهش حاضر نشان داد نتای 

ميانگين مربهوط بهه منبه  قهدر؛      کمترینمنب  قدر؛ اخاق و 

ميانگين منب  قدر؛ پهاداش نسهبت بهه سهایر منهاب       است. تنبيه 

جز قدر؛ تنبيه( و ميانگين منب  قدر؛ تنبيه نسبت به  قدر؛ )به

مناب  قدر؛ مشروعيت، ا اعا؛، اخهاق، فرهنه، و چيرگهی    

لهی ميهانگين منبه  قهدر؛     و است؛ ور معنادار کمتر  به ،محيهی

جهز فرهنه، و چيرگهی     اخاق نسبت به سایر مناب  قدر؛ )بهه 

محيهی( و ميانگين منب  قدر؛ ا اعا؛ نسبت به ميانگين منب  

اسهت کهه ایهن     ور معناداری بيشهتر   به ،قدر؛ چيرگی محيهی

های  ( همسو و با یافته9912فر ) های پژوهش قاضی نتای  با یافته

( 9919( و محهرر ) 9919ی )شههرک  ينهی معو زاده  مهالعا؛ ترک

 مدیران مدنظر قدر؛ منب  نخستين عنوان به ناهمسوست. اخاق

این  تبيين در. است شده شناخته فارسوپرورش  آموزشسازمان 

 و ماننهد تقهوا   ههایی،  ویژگی به قدر؛ نوع این گفتنی است یافته
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 صهدر مربهوط   و سهعۀ  احسان و نيکی مدارا، و رفق پرهيزکاری،

افهراد   در بخشی ا مينان و اعتماد گيری شکل به اخاقيا؛. تاس

 مهدیران،  شهود  مهی  باعهث  قهدر؛  منبه   نوع شود. این می منجر

 و کننهد  تهروی   سازمان در را اخاقی رفتارهای بکوشند همواره

بپرهيزنههد  کههاری ياسههیس و ليرقههانونی کارهههای دادن انجههام از

(Robbins and Judge, 2009 .) 

 فهردی  را وی کهه  کننهد  مهی  پيروی فردی از نبيشتر کارکنا 

 بها  و اسهت  خود دوست کارمندان با که بدانند صميمی و صادق

 مدیرانشهان  دارنهد  توقه   کارکنان از گروه این. کند می مدارا آنان

 امهور  بهه  پرداختن هنگام در و باشند درستکار و باتقوا، پرهيزگار

 ایهن  یدشها  کهه  باشهند  بسهياری داشهته   حوصلۀ و صبر کارکنان،

 جامعهه  دروپهرورش   آمهوزش  جایگهاه  اهميهت  علهت  بهه  مسلله

 سرنوشهت  کهه  مردمهی اسهت   و معنهوی  ارزشی، نهادی عنوان به

درمقابهل،   .اسهت  آن وابسته عملکرد به مرزوبوم این سازان آینده

 بهه  زمهانی  اسهت و  اجبار و تنبيه قدر؛ منب  قدر؛، ترین سنتی

 لهمهۀ  واردکهردن  ایه  و تنبيهه  توانایی شخصی، که آید می وجود

 بنهابراین، ایهن   داشته باشهد؛  دیگر شخص به روانی را یا جسمی

 آن مبنهای  و دارد قهرار  کارکنهان  وحشهت  و ترس برپایۀ قدر؛

مهدیران   از علت این به افراد است. بر این اساس، تهدید یا ترس

 جلوگيری خود به ایشان توجهی بی از که کنند می پيروی خویش

 نکند. ایجاد دردسری یا مشکل امدیر برای آنه و کنند

 ههای  یبهاز  ۀميهانگين نمهر   پژوهش حاضر نشان داد نتای 

سههح   از ههای قهدر؛   ههای سياسهی و بهازی    سياسی، تاکتيک

 کمتهر  ،تر و از سههح کفایهت مهلهوب   يشه ب قابل قبول،کفایت 

 در قبهولی  قابهل  حهد  در رفتارهها  قبيهل  است؛ به عبارتی، ایهن 

زاده و  بها یافتهۀ مهالعهۀ تهرک     دارد که این نتای  شيوع سازمان

 تيوضهع  نشهان داد  افتهه ی نیه ا( همسوسهت.  9917فریدونی )

 حهد  و در سهت ين یبحرانه  ،کارکنان سازمان یاسيرفتارهای س

گونهه رفتارهها در   نیکه انیبا توجه به ا یول ؛قرار دارد یمتوسه

و  ییبها شناسها   رانیاست مهد  ستهیشا رود، از بين نمیسازمان 

بهه   آنهها  از ،یسهازمان  ههای  مؤلفه گریها و دگونه رفتارنیدرک ا

اههداف   شهبرد يپ بهرای را  آنهها و  ننهد اسهتفاده ک  شهکل  نیبهتر

 (.933: 9981ساجقه و ناظری، ) رنديگ سازمان به کار

نهوع سهاختار سهازمانی     پهژوهش حاضهر نشهان داد    نتای 

کنندۀ رفتارهای سياسی نيست و متغير مناب   بينی تواناساز، پيش

گری ندارد؛ ولی در سهاختار   رابهه، سهم واسهه قدر؛ در این

بازدارنههده، منههاب  قههدر؛ در رابهههۀ نههوع سههاختار سههازمانی   

گری نسبی دارد. بها   بازدارنده با رفتارهای سياسی، سهم واسهه

ههای ا اعهاتی دردسهترس،     وجهوی فهراوان در پایگهاه    جست

ای منهاب     ور مستقيم، نقش واسههه  ای یافت نشد که به مهالعه

ر؛ مههدیران را در رابهههۀ سههاختار سههازمانی و رفتارهههای قههد

 ور مجزا  سياسی بررسی کرده باشد؛ ولی مهالعا؛ مختلفی به

نجهاری،  سو به ارتباط ساختار سازمانی و منهاب  قهدر؛ )   از یک

( و از سوی دیگر به ارتبهاط  9913شهرکی و همکاران،  ؛ معينی9917

 Mishra؛ 9916ع، موسوی و زارمناب  قدر؛ و رفتارهای سياسی )

et al, 2016 )دهندۀ ارتبهاط مثبهت    اند که نتای ، نشان توجه کرده

 و معنادار این متغيرهاست.  

 سهاختار  پژوهشی، گفتنی اسهت نهوع   یافتۀ این توضيح در

 اههداف  تحقهق  و در موفقيهت  ای کننهده  تعيهين  نقش سازمانی،

 را از پژوهشگران، ساختار بسياری که ای گونه دارد؛ به سازمانی

 و اشهخاص  جایگهاه  تعيهين  بهرای  مناسبی سازمانی چارچوب

 نکتهۀ  ایهن  بهه  نظر. گيرند می نظر در آنها بين الگوهای تعاملی

 علهل  سهازمان،  سهازمانی در  سهاختار  نهوع  نقهش  بر بنا و مهم

 در سهاختار  گفتنی اسهت کهه   بدینگونه ای نتيجه چنين احتمالی

 توانمنهدی  و رشد زمينۀ کردن فراهم علت به تواناساز، سازمانی

 کهارگيری  بهه  و دارد وجهود  افراد بين که در اعتمادی کارکنان،

 عنهوان  به سازمانی مشکا؛ اینکه و منعهف های روی ه و قواعد

 و فهردی  مناف  بين توازن نوعی شود، می گرفته نظر در فرصت

 سهازمانی  منهاف   خدمت در فردی و مناف  دارد وجود سازمانی

تواناسهاز   سهاختار  وجهود  علهت  هبه  شهرایهی،  چنين در. است

 اعتبهار،  و صداقت مسلله، حل فرایند تسهيل ابتکارها، )تشویق

 صهور؛  بهه  سياسهی  و ...( رفتارههای  مشهارکتی  گيهری  تصميم

 نظهر  در سهازمانی  و فهردی  اههداف  تحقق برای مثبت نيرویی

 و ليرقهانونی  ليررسهمی،  رفتارههای  بهروز  به شود و می گرفته
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 هيه تنب علهت  بهه  بازدارنهده  . در سهاختار انجامهد  نمی نظرانه تن،

احسهاس   جهاد یاعتمادی کارکنان، ا یب رن،،يو ن بیکارکنان، فر

در افراد، اعمال فشار برای انجام کار مهدنظر، وجهود    قدرتی بی

عنهوان   قهدر؛ بهه   منهاب   افهراد از  ،... و رييتعارض، مقابله با تغ

اف  بهه اههداف و منه    یابيو دسهت  تيای برای کنترل موقع لهيوس

، قهدر؛ جوینهد و از آنجها کهه     میخود سود  یشخص فردی و

، افههراد بههرای بههه دسههت آوردن آن در   داردمزایههای زیههادی  

. نهزاع بهر سهر قهدر؛، بحهث رفتارههای       کوشند میها  سازمان

 .آورد در سازمان پدید می را سياسی

 سهاختار  نهوع  دو ههر  پهژوهش،  ایهن  در اینکهه  به توجه با

 سههازمان در ميههزان یههک بههه ریبهها بازدارنههده، تق و تواناسههاز

 بها  مهدیران  اسهت  ززم دارد، وجهود  فهارس  وپهرورش  آموزش

 دارای واحهدهای  دادن سوق برای مناسبی بستر اصاح قوانين،

 علت به تواناساز ساختار سازمانی به بازدارنده، سازمانی ساختار

بيشهتر   توانمندسهازی  موجهب  و آورنهد  فهراهم  آن های پویایی

 گسهترش  از بایهد بکوشهند   مهدیران  همچنهين . شوند کارمندان

 کهرد.  جلوگيری آن علت ایستایی به بازدارنده سازمانی ساختار

 منهاب   انواع بهتر درک برای در زمينۀ مناب  قدر؛، مدیران باید

 آنان کوشش کنند؛ زیرا از یک هر موق  به کارگيری به و قدر؛

 نهان آ از یهک  هر کارگيری به است و موقعيتی ای رابهه قدر؛،

 .دارد دنبال به ای ویژه پيامدهای کارکردی مناسب، موقعيت در

 سياسی و رفتارهای انواع از ها سازمان مدیران همچنين، آگاهی

به  سری  واکنش و برخورد برای آنها از یک هر به مربوط ابعاد

 سهاختار  تأثير به سازمان، ضروری است. با توجه در آنها شيوع

منهاب  قهدر؛،    سياسی از ریق رهایبر رفتا بازدارنده سازمانی

 ميهزان  از سهاختار،  نهوع  ایهن  ههای  ویژگی درک با مدیران باید

 راحهی   ریق با  این تا از بکاهند سازمانی ساختار بازدارندگی

بها منهاب  قهدرتی    کنترل اعمال افراد را  ۀالگوهای تعاملی، زمين

 شههيوع ميههزان از کننههد و بههه ایههن صههور؛فههراهم کههارکردی 

 بکاهند. منفی ياسیس رفتارهای

 

 منابع

بررسههی ارگههانيکی یهها  » .(9989و عليههزاده، ر. ) .آقاجههانی، ح

بودن ساختار سهازمانی موجهود دانشهگاه     مکانيکی

آزاد اسههامی واحههد نوشهههر و چههالوس و تعيههين 

 ۀفصههلنام ،«سههاختار ارجههح از دیههدگاه کارکنههان  
 .23-99 ، ص92، ش 9 د ،مدیریت اجرایی

بهين   ۀبررسهی رابهه  » .(9913، ف. )و ضامنی .خواستی، ف با 

 ،«مناب  قدر؛ مدیران بها رفتهار سياسهی کارکنهان    

-933 ، ص92، ش 9 د ،پههژوهش ملههل  ۀماهنامهه

922. 

بينههی شههيوع  پههيش» .(9917و فریههدونی، ف. ) .زاده،   تههرک

 ،«رفتارهای سياسی سازمانی در انواع جو سازمانی

، ص 9، ش 21 د ،شناسی کاربردی جامعه ۀفصلنام

997-998. 

ای  بررسی مقایسهه » .(9919، ه. )یشهرک ینيو مع .زاده،   ترک

مناب  قهدر؛ اسهاتيد از دیهد آنهان و دانشهجویان      

تربيتی و روانشناسی دانشگاه  )مورد: دانشکده علوم

 د ،مدیریت در دانشگاه اسهامی  ۀفصلنام ،«شيراز(

 .222-916 ، ص9، ش 9

نوع ساختار  ۀهبررسی راب» .(9919) .و محترم، م .زاده،   ترک

ههای   اجتمهاعی گهروه   ۀسازمانی دانشگاه و سرمای

آموزشی با رضایت تحصيلی دانشجویان دانشهگاه  

، 23 د ،شناسهی کهاربردی   جامعهه  ۀفصلنام ،«شيراز

 .912-973، ص 9ش 

 ۀپژوهش تحليلی در زمين» .(9981و ناظری، م. ) .ساجقه، س

 ۀفصهلنام  ،«هها  مدیریت رفتار سياسهی در سهازمان  

 .933-932، ص 92، ش 2 د ،مدیریتعصر 

بهين   ۀرابه» .(9988) .و احمدی،   . لبی، ب ؛ شاه.سهرابی، ن

مناب  قدر؛ مهدیر و انهواع فرهنه، سهازمانی در     

دانهش و   ۀمجل ،«شهرستان خمين ۀمدارس متوسه

ش  ،ریهزی درسهی   پژوهش در علوم تربيتی، برنامه

 .933-71 ، ص29

سياسههی در سههازمان: قههدر؛ و رفتههار » .(9919درگههاهی، ح. )



 

 

 933 زاده و همکاران جعفر ترک گری مناب  قدر؛... نواع ساختارهای سازمانی با واسههشيوع رفتارهای سياسی در ا

 

فصلنامۀ اخهاق و تهاریخ   ، «اخاقی یا ليراخاقی
 .92-9، ص 7، ش 3، د پزشکی

علهی   :، ترجمهۀ تلهوری و  راحهی سهازمان    .(9918دفت، ر. )

پارسائيان و محمد اعرابی، تهران: انتشهارا؛ دفتهر   

 های فرهنگی. پژوهش

منهاب  قهدر؛    ۀمقایسه » .(9919و لفرانهی، م. )  .پور، ع رحمان

اه گيههان و انسههجام تيمههی ورزشههکاران از دیههدمرب

مربيان و ورزشهکاران زن و مهرد اسهتان خراسهان     

، 2، ش 6د  ،مهدیریت ورزشهی   ۀفصهلنام  ،«جنوبی

 . 673-637ص 

 . اسهکوه، ع  ؛ خورسندی.؛ رحيميان، ح.پور، ع ؛ عباس.رئيسون، م

های  واکاوی مؤلفه».( 9917شيروان، ص. ) و برزویان

های علوم پزشکی در گهذار   اهساختار سازمانی دانشگ

علمهی دانشهگاه علهوم     ۀمجله  ،«به دانشگاه نسل سوم
 .93-9 ، ص23 د ،پزشکی بيرجند

مدیریت رفتارههای سياسهی در سهازمان     .(9919يان، ع. )یرضا
تهههران:  ،)مههدیریت رفتههار سههازمانی پيشههرفته(   

 انتشارا؛ سمت.

، و جالی فراههانی  .؛ پيری، م.کوشکی، ع ؛ مهرابی.عزیزی، ب

تعيين مناب  قهدر؛ مهدیران سهازمان    » .(9988م. )

تربيههت بههدنی و ارتبههاط آن بهها سهههح آمههادگی و  

ش  ،مدیریت ورزشهی  ۀفصلنام ،«رضایت کارکنان

 . 999-991، ص 9

زاده، ع.  و حسههن .فههرد، ح ؛ دانههایی.نههژاد، ف ؛ شههيخی.فههانی، ع

کنکاشههی پيرامههون عوامههل مههؤثر بههر    » .(9919)

 ۀفصهلنام  ،«سهازمان گيری رفتهار سياسهی در    شکل
 . 972-939، ص 9، ش 6د ، مدیریت دولتی

هيهر،   و آقایهاری  .زاده، م ؛ عباس.اقدم، م ؛ عليزاده.زاده، د قاسم

آفرینی دانش به  گذاری از قدر؛ فهم»( 9917؛. )

 ،«آفرینی اشتراک دانش )یهک روش کيفهی(   قدر؛

، 2، ش 29 د ،رسهانی  کتابهداری و ا هاع   ۀفصلنام

 . 936-71ص 

زاده، ر. و نولههالی دخههت بهمنههی، م.  قلههی می، ز.؛ حسههينقاسهه

عوامل مؤثر بر توزی  قهدر؛ در شهبکۀ   » .(9917)

سازمانی با تأکيد سهازمانی بها تأکيهد بهر رویکهرد      

ههای مهدیریت    فصهلنامۀ پهژوهش  ، «تحليل شهبکه 
 .933-993، ص 9، ش 8، د مناب  سازمانی

اسهاتيد و  بين مناب  قدر؛  ۀبررسی رابه .(9912فر، ع. ) قاضی
مهلوبيت جو آموزشی دانشگاه آزاد اسامی واحد 

کارشناسهی ارشهد مهدیریت     ۀنامه  پایان ،گچساران

 آموزشی، دانشگاه شيراز.

بين منهاب  قهدر؛ مهدیران، جهو      ۀبررسی رابه .(9919محرر، ل. )
بهرداری   سازمانی و انسجام سازمانی در شهرکت بههره  

سهی  کارشنا ۀنامه  پایهان  ،نفت و گاز زاگهرس جنهوبی  

 مدیریت آموزشی، دانشگاه شيراز. ۀارشد رشت

بههين سههبک  ۀرابههه» .(9917. )مو سههعادتی،  . م.راد، ع مصههدق

رهبههری مههدیران و سههاختار و فرهنهه، سههازمانی  

بهداشهت در   ۀفصلنام ،«های شهر قزوین بيمارستان
 . 23-96، ص 9، ش 6 د ،عرصه

و خهادمی، م.   .؛ محمهدی، م .زاده،   ؛ تهرک .، هیشههرک  ينیمع

بين نوع ساختار سهازمانی   ۀبررسی رابه» .(9913)

و منههاب  قههدر؛ مههدیران در واحههدهای سههتادی   

مهالعا؛ مدیریت بهبهود   ۀفصلنام ،«دانشگاه شيراز
 . 919-963، ص 66، ش 29 د ،و تحول

بهين نهوع سهاختار     ۀبررسهی رابهه   .(9913، ه. )یشهرک ينیمع
سههازمانی و منههاب  قههدر؛ مههدیران در واحههدهای 

کارشناسی ارشهد   ۀنام پایان ،نشگاه شيرازستادی دا

 مدیریت آموزشی، دانشگاه شيراز.

بررسههی نقههش رفتارهههای »(. 9916و زارع، ف. ) .موسههوی، ن

سياسی بر بروز رفتارهای منافقانه با توجه به نقش 

مهالعهها؛ رفتههار   ۀفصههلنام ،«ميههانجی معنویههت 
 . 987-969، ص 2، ش 6 د ،سازمانی

ی همسویی سهاختار سهازمانی بها    بررس» .(9917نجاری، س. )

ههای دولتهی )مهورد     نوع قدر؛ حاکم در سهازمان 
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 ۀفصلنام ،«مهالعه در شرکت ارتبا ا؛ زیرساخت(
 . 27-99، ص 92ش  ،نخبگان علوم و مهندسی
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