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چکیده
مقدمــه: ازآنجاکــه کارکنــان از مهم‌تریــن ســرمایه‌های هــر ســازمان از جملــه مراکــز آمــوزش عالــی بــه شــمار 
ــی  ــت روزافزون ــا از اهمی ــغلی آن‌ه ــش ش ــرد و تن ــر عملک ــذار ب ــل تاثیر-گ ــایی عوام ــی و شناس ــد، بررس می‌رون
ــا هــدف بررســی رابطــه بیــن پاســخگویی فــردی و عملکــرد  برخــوردار اســت. برایــن اســاس پژوهــش حاضــر ب
شــغلی بــا آزمــون نقــش میانجــی مهارت‌هــای سیاســی و تنــش شــغلی در بیــن کارکنــان دانشــگاه شــیراز انجــام 

شــده اســت.
ــالای  ــدرک ب ــه دارای م ــیراز ک ــگاه ش ــان دانش ــه کارکن ــامل کلی ــش ش ــن پژوه ــاری ای ــه آم روش‌کار: جامع
دیپلــم هســتند بودنــد کــه شــامل 726 نفــر بودنــد کــه از میــان آنــان 248 نفــر بــا روش نمونه‌گیــری تصادفــی 
طبقــه‌ای انتخــاب شــدند. روش تحقیــق توصیفــی- همبســتگی بــود. بــرای گــردآوری اطلاعــات از پرسشــنامه‌های 
اســتاندارد پاســخگویی هاچوارتــر و همــکاران )2005(، عملکــرد شــغلی پاترســون )1990(، اســترس شــغلی هاوس 
و ریــزو )1972( و مهــارت سیاســی فریــز و همــکاران )2005( اســتفاده شــد. روابــط بیــن متغیرهــای مکنــون و 

اندازه‌گیــری شــده در الگــوی مفهومــی بــا اســتفاده از مــدل معــادلات ســاختاری تعییــن شــدند.
یافته‌هــا: نتایــج نشــان داد کــه عملکــرد شــغلی کارکنــان تحــت تأثیــر پاســخگویی فــردی قــرار دارد و کارکنانــی 
کــه دارای مهــارت سیاســی بودنــد هســت بــر پاســخگویی آن‌هــا اثــر می‌گــذارد و اثــر معنــی‌داری بــر عملکــرد 

شــغلی آن‌هــا خواهــد داشــت. تنــش شــغلی نیــز رابطــه منفــی و معنــی‌دار بــر عملکــرد شــغلی داشــت.
نتیجه‌گیــری: بــر اســاس یافته‌هــای پژوهــش، مهــارت سیاســی و تنــش شــغلی رابطــه بیــن پاســخگویی فــردی 
بــا عملکــرد شــغلی را تحــت تأثیــر قــرار می‌دهنــد. ایــن نتایــج بــر ضــرورت بازشناســی نقــش میانجــی مهــارت 

سیاســی و تنــش شــغلی در بررســی رابطــه علــی پاســخگویی فــردی بــا عملکــرد شــغلی تأکیــد می‌کنــد.
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مجله ارگونومی

مقدمه
از آنجــا کــه نقــش آمــوزش عالــی در توســعه اقتصــادی، اجتماعــی 
و فرهنگــی کشــور تعیین‌کننــده اســت و نیــروی انســانی متخصــص 
موردنیــاز بخش‌هــای مختلــف توســط آمــوزش عالــی تربیــت 
ــایر  ــعه س ــای توس ــش زیربن ــن بخ ــعه ای ــت و توس ــوند، تقوی می‌ش
ــل  ــی از عوام ــانی یک ــع انس ــال دارد ]1[. مناب ــه دنب ــا را ب بخش‌ه
ــع  ــت مناب ــوم مدیری ــتند. مفه ــازمان‌ها هس ــای س ــر بق ــی ب حیات
انســانی بــر نقــش و اهمیــت نیروهــای ماهــر و مســتعد در ســازمان 
اســتوار اســت و تمــام ســعی خــود را در جهــت به‌کارگیــری، 
ــا  ــرد ت ــکار می‌ب ــانی ب ــع انس ــرد مناب ــداری و کارب ــازی و نگه بهس
توانمندی‌هــای آن بــرای ایجــاد یــک سلســله جریانــات مؤثــر 
تولیــدی خدماتــی و درنهایــت ادارهٔ ســازمانی مســتحکم و دســت‌یابی 
ــوب  ــوه مطل ــه نح ــده ب ــداف والای پیش‌بینی‌ش ــا و اه ــه آرمان‌ه ب
بهــره گیــرد. مهم‌تریــن و اساســی‌ترین مســئله هــر ســازمانی 

ــرد  ــت. عملک ــازمان اس ــانی آن س ــای انس ــغلی نیروه ــرد ش عملک
ــای  ــازمان از تکه‌ه ــار س ــورد انتظ ــی م ــوان ارزش کل ــغلی به‌عن ش
ــک  ــرد در طــول ی ــک ف ــاری تعریف‌شــده اســت کــه ی مجــزای رفت
ــان  ــه کارکن ــه ب ــد ]2[. توج ــام می‌ده ــان انج ــخص از زم دوره مش
و  بزرگ‌تریــن  به‌عنــوان  آن‌هــا  شــغلی  عملکــرد  آن  رأس  در  و 
ــد  ــول چن ــه در ط ــت ک ــده-ای اس ــان، پدی ــرمایه انس ــن س مهم‌تری
دهــه اخیــر رشــد فراوانــی داشــته و بســیاری از تحــولات ســال‌های 
ــت و کاهــش  ــام مدیری ــردن نظ ــز ک ــب نامتمرک ــه در قال ــی ک کنون
ــان در  ــارکت کارکن ــای مش ــتفاده و ارتق ــازمانی و اس ــای س لایه‌ه
فراینــد تصمیم‌گیــری و امــوری از ایــن دســت پدیــد آمده‌انــد. 
ــت  ــده اس ــون ش ــروی کار دگرگ ــه نی ــازمان‌ها ب ــرش س ــع نگ درواق
و کارکنــان ســازمان از تعریــف کهنــه و نــارس دورهٔ پــس از انقــاب 
ــرارزش  ــع پ ــازه، مناب ــف ت ــا تعری ــت و ب ــده اس ــا ش ــی ره صنعت
ــی و  ــی بازرگان ــازمان‌های صنعت ــون س ــوند. هم‌اکن ــناخته می‌ش ش
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حتــی خدماتــی بــرای بــالا بــردن درجــه بهــره‌وری خــود بــه افزایــش 
ــود روی  ــانی خ ــع انس ــتگی مناب ــت و دل‌بس ــی، رضای ــوان تخصص ت
ــه عملکــرد شــغلی  ــد و بهــره‌وری را بهبــود بخشــیده‌اند و ب آورده-ان

ــاخته‌اند ]3[ ــوط س ــا مرب ــغلی آن‌ه ــی ش ــت زندگ و کیفی
مبانــی نظــری و پژوهشــی حاکــی از تاثیــرات مثبــت پاســخگویی بــر 
عملکــرد می‌باشــد ]4[. بطــور ویــژه، اگــر در افــراد ســطح حداقلــی 
ــد  ــه دوســت دارن ــر چ ــان ه از پاســخگویی احســاس نشــود، کارکن
ــی نظمــی در ســازمان  ــه ب را انجــام خواهنــد داد کــه ایــن منجــر ب
خواهــد شــد. اگــر چــه احســاس پاســخگویی مرتبــط بــا تعــدادی از 
ــته‌ترین  ــد ]5[. برجس ــد OCB می‌باش ــم کاری مانن ــای مه پیامده
ــد  ــا عملکــرد شــغلی دارد ]6[. بررســی‌ها نشــان می‌دهن رابطــه را ب
کــه از مهمتریــن عوامــل تأثیــر گــذار بــر عملکــرد کارکنان، پاســخگو 
نمــودن آن‌هــا می‌باشــد بــه طــور ضمنــی کســانیکه احســاس 
پاســخگویی بیشــتری دارنــد، معمولاً"رفتارهــای کاری ســطح بالایــی 
ــد، نشــان  ــه کســانیکه احســاس پاســخگویی کمتــری دارن نســبت ب
ــمگیر و  ــه چش ــک رابط ــده ی ــس کنن ــر منعک ــن ام ــد. ای می‌دهن

ــا عملکــرد شــغلی اســت ]6[. مثبــت پاســخگویی ب
پاســخگویی متغیــری پیچیــده می‌باشــد کــه دارای ســطوح مختلــف 
و پیامدهــای مثبــت و منفــی زیــادی اســت ]6[. پاســخگویی امــروزه 
ــا یکدیگــر  به‌عنــوان یکــی از ویژگی‌هــای رفتــار مدیــر و کارکنــان ب
باعــث  کــه  می‌باشــد  دانشــگاه  به‌خصــوص  و  ســازمان‌ها  در 
پیشــرفت اهــداف دانشــگاه می‌شــود؛ در حقیقــت پاســخگویی یکــی 
ــری،  ــت، براب ــری از عدال ــه تصوی ــت ک ــت اس ــی مدیری از ارکان اصل
ــرای  ــد ب ــازد و می‌توان ــادر می‌س ــن متب ــه ذه ــاد و انصــاف را ب اعتم
بهبــود شــرایط و اثربخشــی مدیریــت مورداســتفاده قــرار گیــرد ]1[.
ــی،  ــتم اجتماع ــر سیس ــداول ه ــای مت ــه کارکرده ــل اینک ــه دلی ب
ــزم  ــوب را مل ــوب و نامطل ــردی مطل ــای ف ــرای رفتاره ــی ب جوابگوی
ــط  ــی در محی ــز اصل ــک ج ــوان ی ــخگویی به‌عن ــی‌دارد ]7[، پاس م
ــودن افــراد  ــه شــمار می‌آیــد. پاســخگویی در اصــل پاســخگو ب کار ب
ــادر  ــراد ق ــدون پاســخگویی اف ــال تصمیمــات و کارهایشــان. ب در قب
خواهنــد بــود کــه هــر آن چیــزی را کــه دوســت دارنــد، انجــام دهند. 
نتیجــه چنیــن وضعــی آشــوب و شکســت ســازمان خواهــد بــود ]8[. 
ــت آن  ــدازه اهمی ــخگویی به‌ان ــوع پاس ــات در موض ــفانه تحقیق متأس
ــاره پیشــایندها و پیامدهــای ایــن  ــه ویــژه درب در مراکــز آموزشــی ب

ســازه مهــم صــورت نگرفتــه اســت ]5, 7[.
 )1999( "کریســت"  و  "آدامــس"  کــه  همان‌طــور  پاســخگویی 
ــدان اصلاحــات آموزشــی،  ــرای بســیاری از علاقه‌من ــد ب ــده دارن عقی
به‌عنــوان یــک ســکوی پــرش در بهبــود آموزشــی بــه شــمار 
ــه  ــد ک ــار می‌دارن ــکی )1998( اظه ــک و کلیمس ــد ]9[. فرین می‌آی
ــع انســانی و  به‌منظــور بهبــود تئــوری پاســخگویی در مدیریــت مناب
ــاز اســت  ــات عمیقــی موردنی ــر – ســازمان‌ها – مطالع ــی ت به‌طورکل

ــدان  ــود کارمن ــا خ ــی ب ــازمان‌های واقع ــخگویی را در س ــه پاس ک
بررســی کننــد. تابه‌حــال مطالعــات معــدودی پاســخگویی را در 
ســطح فــردی بــا کارمنــدان واقعــی موردپژوهــش قــرار داده‌انــد ]8, 
ــد پیامــد  ــی رابطــه بیــن پاســخگویی و چن 10-15[. تحقیقــات قبل
مثبــت روان‌شــناختی و رفتــاری را تائیــد کرده‌انــد ]16[. فانــت 
نشــان داد کــه کارکنــان پاســخگو نســبت بــه کارکنــان بــا احســاس 
ــد  ــان می‌دهن ــود نش ــری را از خ ــرد بالات ــن عملک ــخگویی پایی پاس
ــخگویی و  ــن پاس ــی را بی ــه مثبت ــکاران رابط ــس و هم ]17[. دیوی
ــه  ــم ب ــکاران ه ــس و هم ــد ]18[. تام ــان دادن ــغلی نش ــرد ش عملک

ــیدند ]19[. ــابهی رس ــه مش نتیج
از طرفــی افــرادی کــه مهــارت سیاســی دارنــد نســبت بــه ایــن افــراد 
ــری  ــغلی مؤثرت ــرد ش ــتند دارای عملک ــارت هس ــن مه ــد ای ــه فاق ک
ــه صــورت ایــدال عمــل  می‌باشــند و هنــگام پاســخگویی عملکــرد ب
ــن  ــگاهی ای ــی و دانش ــع علم ــیاری از جوام ــان بس ــد. در می می‌کنن
ــن  ــر ای ــد ب ــت سیاســی دارن ــه ســازمان‌ها ماهی ــاور وجــود دارد ک ب
اســاس فــرض می‌شــود کــه عملکــرد، اثربخشــی و موفقیــت شــغلی 
عــاوه بــر داشــتن هــوش و پشــتکار، نیازمنــد عوامــل دیگــر ماننــد 
ــه  ــی ب ــت. برخ ــی اس ــی و زرنگ ــت یاب ــی، موقعی ــی اجتماع زیرک
ــز  ــت آمی ــوذ موفقی ــال نف ــه اعم ــادر ب ــرد را ق ــه ف ــی ک خصوصیات
ــا ل  ــه اعم ــادر ب ــرد را ق ــه ف ــی ک ــه خصوصیات ــی ب ــازد؛ برخ می‌س
ــردی،  ــن ف ــبک بی ــوان س ــه عن ــازد ب ــز می‌س ــت آمی ــوذ موفقی نف

ــد ]20[. ــاره کرده‌ان ــی اش ــت سیاس ــا ماهی ادراک ی
ــراد  ــه اف ــاد را دارد ک ــن اعتق ــازمان‌ها ای ــه س ــی ب ــرش سیاس نگ
ــرای موفــق شــدن بلکــه بــرای مانــدن و بقــا در ســازمان  نه-تنهــا ب
بایــد دارای تمایــل سیاســی و نیــز مهــارت سیاســی باشــند در واقــع 
ــردن  ــد ک ــی متقاع ــد توانای ــراد بای ــد اف ــان می‌کن ــرگ بی مینتزب
افــراد تأثیرگــذار روی افــراد و کنتــرل آن‌هــا را در راســتای رســیدن 
ــی  ــی توانای ــارت سیاس ــند؛ مه ــته باش ــود داش ــداف کاری خ ــه اه ب
ــان و  ــط خــود بیــن کارکن ــه رواب ــر در سروســامان دادن ب یــک مدی

ــت ]6[. ــود اس ــای خ ــکاران و مافوق‌ه هم
از طرفــی ســطوحی از اســترس ممکــن اســت بــه بهتر شــدن عملکرد 
کاری کمــک کننــد. وقتــی اســترس وجــود نــدارد چالش‌هــای کاری 
وجــود نخواهــد داشــت، کســالت و ناتوانــی افزایــش یافتــه و بــر روی 
ــدا  ــش پی ــترس افزای ــه اس ــذارد. چنانچ ــی می‌گ ــر منف ــرد اث عملک
کنــد عملکــرد بــه ســمت بهبــود مــی‌رود و کارکنــان آمادگــی ذهنــی 
ــا چالش‌هــا پیــدا می‌کننــد ]6[. ــرای رویارویــی ب ــی بالایــی ب و روان

ــف  ــه در یکــی از مشــاغل مختل ــرادی ک ــه اف ــی هم ــش در زندگ تن
جامعــه کار می‌کننــد وجــود دارد و بــه گونه‌هــای مختلــف بــر 
ــای کاری  ــع فشــار و تنش‌ه ــی‌آورد ]21[. درواق ــا فشــار وارد م آن‌ه
عــاوه بــر مشــکلاتی کــه بــرای شــغل ایجــاد مــی کننــد پیامدهــای 
نامناســبی نیــز بــرای ســازمان‌ها و ادارات دارد ]22[. تنــش واکنــش 
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و عکس‌العمــل شــخصی بــه محیــط پیرامــون خــود را شــامل 
ــاد  ــرای او ایج ــی را ب ــت و منف ــار مثب ــد آث ــه می‌توان ــود، ک می‌ش

ــد ]23[. کن
ــداف  ــه اه ــیدن ب ــرای رس ــوه‌ای ب ــرات بالق ــان تأثی ــرد کارکن عملک
ســازمان دارنــد امــا در هــر ســازمانی به‌خصــوص دانشــگاه، عملکــرد 
ــا مســیر هــدف ســازمان طــی نخواهــد  ــق ب شــغلی کارکنــان، مطاب
ــع  ــود مان ــطحی خ ــخصی و س ــخگویی ش ــا پاس ــان ب ــد و کارکن ش
ــند.  ــی می‌باش ــال و منطق ــورت ایدئ ــازمان به‌ص ــداف س ــیدن اه رس
ــا از طریــق پاســخگویی  ــر آن داریــم ت مــا در ایــن تحقیــق ســعی ب
ــر عملکــرد شــغلی بیابیــم و مهــارت  فــردی کارکنــان تأثیــر آن را ب
سیاســی و تنــش شــغلی کارکنــان را به‌عنــوان نقــش میانجــی 
ــد؟ و  ــراد دارن ــا عملکــرد شــغلی اف ــا رابطــه‌ای ب ــم و آی ــه کار ببری ب
ــر پاســخگویی فــردی افــراد  آیــا مهــارت سیاســی و تنــش شــغلی ب
رابطــه دارنــد کــه باعــث تأثیــر بــر عملکــرد شــغلی آن‌هــا گــردد؟ و 
مســئله ایــن تحقیــق بیــان می‌کنــد کــه آیــا پاســخگویی یــک شــغل 
اگــر بامهــارت سیاســی انجــام آن همــراه شــود عملکــرد آن تغییــری 
ــن رابطــه به‌وســیله تنــش شــغلی  ــا ای ــر؟ و آی ــا خی خواهــد کــرد ی

ــا کاهــش پیــدا خواهــد کــرد؟ تقویــت و ی
  

مهارت هاى
پاسخگويى

تنش هاى

عملكرد

تصویر 1: مدل مفهومی تحقیق

روش کار
پژوهــش حاضــر ازنظــر هــدف، کاربــردی و ازنظــر نحــوه گــردآوری 
اطلاعــات توصیفــی و از نــوع همبســتگی و به‌طــور مشــخص مبتنــی 
بــر مدل‌یابــی معــادلات ســاختاری بــود. جامعــه آمــاری ایــن 
ــدرک  ــیراز، دارای م ــگاه ش ــان دانش ــه کارکن ــامل کلی ــش ش پژوه
تحصیلــی بــالای دیپلــم )در مجمــوع 726 نفــر( بــود. حجــم نمونــه با 
توجــه بــه جامعــه آمــاری و بــا توجــه بــه جــدول مــورگان 256 )165 
نفــر مــرد و 91 نفــر زن( نفــر در نظــر گرفتــه شــد کــه کفایــت حجــم 
نمونــه بــر اســاس تــوان آمــاری بالاتــر از 0/8 و ســطح معنــی داری 
ــرار  ــد ق ــورد تائی ــا م ــل فرضیه‌ه ــر در تجزیه‌وتحلی ــه صف ــک ب نزدی
ــود  ــه‌ای ب ــی طبق ــری تصادف ــری، نمونه‌گی ــت. روش نمونه‌گی گرف
ــن براســاس  ــان و همچنی ــرد کارکن ــر اســاس نســبت زن و م ــه ب ک
مــدرک تحصیلــی محاسبه‌شــده از هــر یــک از طبقــات متناســب بــا 

حجــم جامعــه آمــاری معیــن شــد.
ــار پرسشــنامه  ــن پژوهــش از چه ــات در ای ــع‌آوری اطلاع ــرای جم ب

ــر اســتفاده شــد: ــه شــرح زی اســتاندارد ب
ــری  ــرای اندازه‌گی ــق ب ــن تحقی ــف( پرسشــنامه پاســخگویی: در ای ال
ــد.  ــتفاده ش ــؤال اس ــه دارای 8 س ــنامه‌ای ک ــخگویی از پرسش پاس
ایــن ابــزار توســط هاچوارتــر و همــکاران ]6[ تهیه‌شــده اســت؛ 
ــاً  ــرت )کام ــه‌ای لیک ــاس 5 درج ــاس مقی ــر اس ــنامه ب ــن پرسش ای
مخالفــم=1 تــا کامــاً موافقــم=5( پاســخ داده می‌شــود. مقــدار 
آلفــای کرونبــاخ بــرای ایــن پرسشــنامه در تحقیقــات متعــدد 
خارجــی در دامنــه‌ای از 0/73 تــا 0/91 به‌دســت‌آمده اســت ]8, 
9, 11, 23[. همچنیــن تحقیقــات قبلــی روایــی ایــن ســازه را تائیــد 

.]24  ,23[ کرده‌انــد 
ب( پرسشــنامه عملکــرد شــغلی: پرسشــنامه عملکــرد شــغلی، 
پرسشــنامه 15 ســؤالی اســت کــه توســط پاترســون )1990( تهیــه 
ــرت  ــاس لیک ــاس مقی ــر اس ــنامه ب ــن پرسش ــده اســت ای و تدوین‌ش
)کامــاً مخالفــم = 1، تــا کامــاً موافقــم = 5( اندازه‌گیــری می‌شــود. 
روایــی صــوری و محتوایــی و پایائــی ایــن ابــزار قبــاً توســط شــکرکن 
و ارشــدی مــورد تائیــد قــرار گرفتــه اســت ]25[. در پژوهــش 
حاضــر نیــز بــرای بررســی پایایــی ایــن پرسشــنامه از ضریــب آلفــای 
ــرای کل مقیــاس  کرونبــاخ اســتفاده گردیــد. همســانی درونــی آن ب

ــد. 0/85 بدســت آم
ج( پرسشــنامه مهــارت سیاســی: پرسشــنامه مهــارت سیاســی مــورد 
اســتفاده در ایــن تحقیــق، یــک پرسشــنامه‌ای 18 ســؤالی می‌باشــد 

کــه توســط فریــز و همــکاران ]26[ تهیــه و تدویــن شــده اســت.
ــک  ــتفاده از ی ــا اس ــغلی ب ــش ش ــغلی: تن ــش ش ــنامه تن د( پرسش
ابــزار 6 ســؤالی کــه توســط هــاوس و ریــزو ]27[ تهیــه شــده اســت، 
اندازه‌گیــری شــد. ایــن ابــزار بــا طیــف لیکــرت )کامــاً مخالفــم = 1، 
تــا کامــاً موافقــم = 5( تنظیــم شــده اســت. مقــدار آلفــای کرونبــاخ 
بــرای ایــن پرسشــنامه در تحقیقــات قبلــی ]11[ مــورد تائیــد قــرار 

گرفتــه اســت.
ــش، در  ــن پژوه ــتفاده در ای ــنامه‌های مورداس ــه پرسش ــود اینک باوج
ــور  ــده‌اند، به‌منظ ــتفاده ش ــور اس ــارج از کش ــف خ ــات مختل تحقیق
ــار  ــنامه‌ها در اختی ــا، پرسش ــه ه ــی گوی ــان از روای ــول اطمین حص
اســاتید محتــرم راهنمــا و مشــاور قــرار گرفــت و روایــی محتوایــی و 

صــوری آن‌هــا تأییــد شــد.
همچنــان کــه اشــاره شــد در پژوهــش حاضــر بــرای ارزیابــی پایایــی 
ــرای  ــی ب ــرات پایای ــده اســت. نم ــاخ اســتفاده گردی ــای کرونب از آلف
ــی  ــت بخش ــش و رضای ــت بخ ــبتاً رضای ــطح نس ــا در س مقیاس‌ه
بودنــد بودنــد: پایایــی پرسشــنامه پاســخگویی فــردی )0/70(، 
عملکــرد شــغلی )0/85(، مهارت‌هــای سیاســی )0/82( و تنــش 

شغلی )0/70( محاسبه شد.
حاضــر،  پرسشــنامه‌های  روایــی  بررســی  به‌منظــور  همچنیــن 
باوجــود اســتاندارد بــودن ابزارهــا و اســتفاده مکــرر آن‌هــا در 
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پژوهش‌هــای داخلــی و خــارج کشــور، داده‌هــای حاصــل از اجــرای 
ایــن مقیــاس در گــروه نمونــه تحلیــل عاملــی شــدند. ایــن تحلیــل 
بــه شــیوه تحلیــل اکتشــافی بــه روش مؤلفه‌هــای اصلــی )PC( بــا 
 KMO ــب ــدار ضری ــت. مق ــده اس ــام ش ــس انج ــش واریماک چرخ
ــه  ــت بارتلــت 14506/8 ب ــر 0/74 و مقــدار خــی آزمــون کروی براب
دســت آمــد کــه در ســطح 0/01 معنــی‌دار بــوده و نشــانه کفایــت 
ــت.  ــی اس ــل عامل ــام تحلی ــرای انج ــه ب ــای نمون ــه و متغیره نمون
ــدود 0/79  ــی ح ــس تجمیع ــد و واریان ــورد تأیی ــل م ــج حاص نتای

مد. به‌دســت‌آ
ــت.  ــافی نیس ــه اکتش ــازی ب ــت نی ــتاندارد اس ــنامه اس ــون پرسش چ

ــود. ــام ش ــافی انج ــا اکتش ــود ت ــاخته نب ــق س ــنامه محق پرسش
بمنظــور تجزیــه و تحلیــل داده‌هــا از روش‌هــای مختلــف توصیفــی و 
اســتنباطی اســتفاده شــد و نــرم افــزار LISREL 8.5 بــرای برقــراری 

روابــط علــی متغیرهــا مــورد اســتفاده قــرار گرفــت.

یافته‌ها
در جــدول 1 شــاخص‌های توصیفــی متغیرهــا جهــت بررســی 

پراکندگــی مناســب توزیــع داده‌هــا ارائه‌شــده اســت.
ــری  ــای اندازه‌گی ــتاندارد( متغیره ــای اس ــی )برآورده ــای عامل باره
بــرای عامــل مکنــون پاســخگویی بیــن 0/16 تــا 0/86، بــرای عامــل 
مکنــون مهــارت سیاســی بیــن 0/34 تــا 0/68 و بــرای عامــل مکنــون 
تنــش 0/25 تــا 0/62 و بــرای عامــل مکنــون عملکــرد شــغلی 0/48 

تــا 0/64 بــه دســت آمــد.
همبســتگی بیــن متغیرهــای پژوهــش در جــدول 1 ارائه شــده اســت. 
چنانچــه در جــدول 1 مشــاهده می‌شــود، ضریــب همبســتگی بیــن 
متغیرهــای پاســخگویی بــا مهــارت سیاســی و عملکــرد شــغلی رابطــه 
ــه دو  ــن همبســتگی دو ب ــی‌دار وجــود دارد. شــدت ای ــت و معن مثب

ــا 0/25 در نوســان اســت. بیش‌تریــن ضریــب همبســتگی  از 0/17 ت
بیــن مهــارت سیاســی و عملکــرد شــغلی )r = 0/43( می‌باشــد. 
همچنیــن رابطــه منفــی معنــی‌داری بیــن متغیــر تنــش و عملکــرد 

شــغلی دیــده شــد.

جدول 1: اطلاعات جمعیت شناختی و زمینه‌ای مشارکت کنندگان

نتایج، تعداد )%(

جنسیت

)64/5( 165مرد

)35/5( 91زن

تحصیلات

)17/6( 45فوق دیپلم

)51/6( 132 لیسانس

)30/1( 77فوق لیسانس

)0/8( 2دکتری

سابقه خدمت

)11/3( 529 سال

)18( 646 تا 10 سال

)27/7( 1171 تا 15 سال

)46( 16110 سال به بعد

سن

)12/9( 33کمتر از 20 -30 سال

)40/2( 31103 تا 40 سال

)33/6( 4186 تا 50 سال

)12/3( 5134 به بعد

جدول 2: شاخص‌های توصیفی میانگین و انحراف استاندارد متغیرهای موردپژوهش

عملکرد شغلیتنش شغلیمهارت سیاسیپاسخگوییشاخص‌ها

4/05 ± 2/820/36 ± 3/70/77 ± 3/610/46 ± 0/51میانگین ± انحراف استاندارد

جدول 3: ماتریس کوواریانس متغیرهای مکنون

عملکردتنشسیاسیپاسخگوییمتغیرها

---1پاسخگویی

--1**0/174سیاسی

-0/080/0741-تنش

1**0/19-**0/43**0/246عملکرد
.P  <0/05 *

.P  <0/01 **
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مقــدار مجــذور خــی بــرای قضــاوت در مــورد خطــی بــودن ارتبــاط 
ــا 2117/0 در ســطح معنــی‌داری 0/01>   ســازه‌های مکنــون برابــر ب
P بــه دســت آمــد. مقــدار خــی دو بــر درجــه آزادی 2/7 می‌باشــد. 
بــر اســاس ایــن شــاخص عــدد حاصــل این نســبت، نبایســتی بیشــتر 
از 3 باشــد تــا الگــو تائیــد گــردد ]28[. بــا توجــه بــه اینکــه نســبت 
مجــذور خــی بــه درجــه آزادی کمتــر از 3 می‌باشــد، می‌تــوان 
گفــت کــه داده‌هــای به‌دســت‌آمده بــا مــدل فرضــی مطابقــت 
 )RMSEA( دارنــد. مقــدار ریشــه خطــای میانگیــن مجــذورات
ــر  ــاخص اگ ــن ش ــاس ای ــر اس ــد. ب ــا 0/08 می‌باش ــر ب ــب براب تقری
ــرازش  ــر ب ــد ب ــتر باش ــا بیش ــا 0/10 ی ــر ب ــدار RMSEA براب مق
 ،IFI ،NNFI ضعیف‌تــر دلالــت دارد ]29[. ســایر شــاخص‌های
CFI،GFI کــه هرکــدام وجهــی از بــرازش مــدل ســاختاری را نشــان 
ــاخص‌های  ــه ش ــه ب ــا توج ــت. ب ــده اس ــدول 4 آم ــد در ج می‌دهن
ــژه نســبت مقــدار  ــی مــدل )جــدول 4(. به‌وی ــی برازندگــی کل ارزیاب
ــا  ــر ب ــا 2/7، شــاخص CFI براب ــر ب ــه درجــه آزادی براب مجــذور کا ب
ــا 0/89،  ــر ب ــا 0/83، شــاخص IFI براب ــر ب 0/90، شــاخص GFI براب
شــاخص NNFI برابــر بــا 0/90، شــاخص RMSEA برابــر بــا 0/08 
ــرازش خوبــی  و ســایر شــاخص‌ها، می‌تــوان گفــت مــدل نهایــی از ب

برخــوردار اســت ]29[.
 t ــتفاده از ــا اس ــیر ب ــب مس ــی‌داری ضری ــاختاری معن ــدل س  در م
ــی  ــن 1/96 ال ــدار t بی ــه مق ــود. چنانچ ــخص می‌ش (t-value) مش
2/57 باشــد، ارتبــاط دو ســازه در ســطح P  <0/05 معنــی‌دار اســت. 
اگــر مقــدار t بیشــتر از 2/57 باشــد، معنــی‌داری ارتبــاط در ســطح 

P  <0/01 می‌باشــد ]30[.
طبــق اطلاعــات به‌دســت‌آمده )تصویــر 2 و 3(، بیش‌تریــن اثــر 
ــا ضریــب 0/47  ــر عملکــرد شــغلی ب ــه مهــارت سیاســی ب مربــوط ب
ــه  ــوط ب ــد از آن مرب ــود و بع ــاهده می‌ش )β =0/47 ،t = 4/23( مش
ــا ضریــب 0/26 )2/85  ــر مهــارت سیاســی می‌باشــد ب پاســخگویی ب

.)β = 0/26 ،t =

تصویر 2: خروجی نرم‌افزار بر اساس ضرایب استاندارد

t تصویر 3: خروجی نرم‌افزار بر اساس ضرایب

جدول 4: شاخص‌های برازندگی مدل ساختاری کلی

X2dfGFIIFIRMSEANNFICFIشاخص‌ها

2117/07740/830/890/080/900/90مقدار نهایی

جدول 5: ضرایب تأثیر متغیرهای مکنون با نقش میانجی مهارت سیاسی و تنش شغلی

نتیجهTضریب مسیر استانداردمسیر فرضیه‌ها

اثر مستقیم دارد0/262/85پاسخگویی ← مهارت سیاسی
اثر مستقیم ندارد1/78-0/15-پاسخگویی ← تنش

اثر مستقیم دارد0/182/31پاسخگویی ← عملکرد شغلی
اثر مستقیم دارد0/474/23سیاسی ← عملکرد

اثر مستقیم دارد2/24-0/18-تنش ← عملکرد

اثر غیرمستقیم دارد-0/12پاسخگویی ← عملکرد شغلی )از طریق مهارت سیاسی(
اثر غیرمستقیم ندارد--پاسخگویی ← عملکرد شغلی )از طریق تنش(
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بحث
هــدف پژوهــش حاضــر بررســی رابطــه بیــن احســاس پاســخگویی 
فــردی و عملکــرد شــغلی بــا آزمــون نقــش میانجــی مهــارت سیاســی 
و تنــش شــغلی در بیــن کارکنــان دانشــگاه شــیراز بــود. بــا توجــه بــه 
یافته‌هــا، براســاس معنــی‌دار بــودن ضریــب مســیر بیــن پاســخگویی 
ــه  ــود ک ــه می‌ش ــن نتیج ــان چنی ــی آن ــارت سیاس ــان و مه کارکن
فرضیــه اول )بیــن پاســخگویی فــردی و مهــارت سیاســی کارکنــان 
رابطــه مثبــت وجــود دارد( تأییــد می‌شــود. نتایــج پژوهشــی 
هاچوارتــر و همــکاران ]6[ حاکــی از آن اســت کــه اگــر پاســخگویی 
ــزان  ــود می ــراه ش ــام آن هم ــی انج ــارت سیاس ــا مه ــغل ب ــک ش ی
ــد  ــان می‌کنن ــی‌رود و بی ــالا م ــی ب ــل قبول ــا درصــد قاب ــای آن ت ایف
پاســخگویی و مهــارت سیاســی اثــر بهتــری روی عملکردهــای شــغلی 
ــان  ــات نش ــی دارد. مطالع ــر همخوان ــش حاض ــا پژوه ــذارد ب می‌گ
ــا واکنش‌هــای  ــد کــه افزایــش احســاس پاســخگویی همــراه ب داده‌ان
ــی  ــای تجرب ــال، پژوهش‌ه ــر ح ــه ه ــد. ب ــراد می باش ــاری در اف رفت
ــد  ــای آن مانن ــخگویی و پیامده ــن پاس ــه بی ــارهٔ رابط ــته درب گذش
رفتــار سیاســی ناهماهنــگ و ضعیــف اســت. ایــن یافته‌هــا احتمــالاً 
ــن متغیرهــای  ــده گرفت ــا در نادی ــن پژوهش‌ه ــه ضعــف ای ــوط ب مرب

ــت. ــی اس ــده و میانج تعدیل‌کنن
ــودن  ــی‌دار ب ــر اســاس معن ــات به‌دســت‌آمده، ب ــه اطلاع ــا توجــه ب ب
ــان  ــش آن ــزان تن ــا می ــان ب ــن پاســخگویی کارکن ــب مســیر بی ضری
ــان  ــخگویی کارکن ــن پاس ــه )بی ــه فرضی ــود ک ــه می‌ش ــن نتیج چنی
ــن  ــد نمی شــود. ای ــان رابطــه وجــود دارد( تأیی ــش آن ــزان تن ــا می ب
ــان  ــه بی ــکاران )2008( ک ــت و هم ــق وی ــج تحقی ــا نتای ــش ب پژوه
ــرد  ــورت گی ــن و آزاد ص ــای ام ــد در ج ــخگویی بای ــد پاس می‌کنن

همخوانــی دارد ]31[.
ــودن  ــادار ب ــی از معن ــا حاک ــل داده‌ه ــج تجزیه‌وتحلی ــن نتای همچنی
ــان  ضریــب مســیر بیــن پاســخگویی کارکنــان و عملکــرد شــغلی آن
چنیــن نتیجــه می‌شــود کــه فرضیــه ســوم )بیــن پاســخگویی 
کارکنــان و عملکــرد شــغلی آنــان رابطــه وجــود دارد( تأیید می‌شــود. 
ــه  ــویی دارد ک ــم س ــنی ]32[ ه ــق حس ــا تحقی ــش ب ــن پژوه ای
ــغلی  ــرد ش ــخگویی و عملک ــن پاس ــه بی ــد ک ــان می‌ده ــا نش یافته‌ه
ــا  رابطــه مثبــت و معنــاداری وجــود دارد. ایــن تحقیــق همچنیــن ب
ــوان  ــردی را به‌عن ــخگویی ف ــه پاس ــور ]32[ ک ــن پ ــات مؤم تحقیق
ــان  ــر عملکــرد شــغلی کارکن ــه ب نقــش میانجی‌گــری در نظــر گرفت
ــادار می‌باشــد.  ــت و معن ــر مثب ــن دو متغی ــر گذاشــته و رابطــه ای اث
ــد  ــتری درک می‌کنن ــخگویی بیش ــانیکه پاس ــی کس ــور ضمن ــه ط ب
بایــد رفتارهــای کاری ســطح بالایــی نســبت به کســانیکه پاســخگویی 
ــک  ــده ی ــس کنن ــر منعک ــن ام ــد. ای ــان دهن ــد را نش ــری دارن کمت
ــا عملکــرد شــغلی اســت. رابطــه چشــمگیر و مثبــت پاســخگویی ب

بــر اســاس معنــادار بــودن مســیر بیــن مهــارت سیاســی کارکنــان و 

عملکــرد شــغلی آنــان چنیــن نتیجــه می‌شــود کــه فرضیــه چهــارم 
ــه  ــان رابط ــغلی آن ــرد ش ــان و عملک ــی کارکن ــارت سیاس ــن مه )بی
ــوگان  ــق ه ــا تحقی ــش ب ــن پژوه ــود. ای ــد می‌ش ــود دارد.( تأیی وج
ــد کــه پیش‌بینــی قــوی عملکــرد شــغلی  و شــلتون کــه بیــان کردن
بــدون حضــور مهــارت سیاســی قابل‌تصــور نیســت و مهــارت 
ــعه‌یافته  ــی توس ــر اجتماع ــتگی مؤث ــک شایس ــوان ی ــی به‌عن سیاس
ــا  ــش تســهیل‌کننده را ب ــی نق ــارت سیاس ــد مه ــا کردن اســت و ادع
ــد.  ــازی می‌کن ــی عملکــرد شــغلی ب ویژگــی شــخصیتی در پیش‌بین
ــردن  ــالا ب ــرای ب ــه ب ــد ک ــاره می‌کن ــس اش ــت و فری ــات وی تحقیق
مهــارت سیاســی، وجــدان رابطــه‌ای مثبــت بــا عملکــرد شــغلی بــازی 
ــز  ــا تحقیــق قاســم‌پور ]33[ نی ــن ب ــن پژوهــش همچنی ــد. ای می‌کن
ــن  ــر ای ــد بیانگ ــوع می‌توان ــن موض ــع ای ــد. در واق ــو می‌باش همس
ــا در روابــط اجتماعــی در  نکتــه باشــد کــه فــردی کــه خــود را توان
ــط  ــه کار و محی ــبت ب ــری نس ــه مثبت‌ت ــد روحی ــازمان می-دان س
کاری پیــدا کــرده و نیــز انگیــزش لازم را بــرای ایفــای نقــش خــود 

ــی مصــوب را دارد. ــر از حــدود قانون فرات
بــا توجــه بــه یافته‌هــا بــر اســاس معنــادار بــودن ضریــب مســیر بیــن 
ــود  ــه می‌ش ــن نتیج ــان چنی ــغلی آن ــرد ش ــان و عملک ــش کارکن تن
کــه فرضیــه پنجــم )بیــن میــزان تنــش کارکنــان و عملکــرد شــغلی 
آنــان رابطــه وجــود دارد.( تأییــد می‌شــود. درواقــع در ایــن تحقیــق 
ــد  چنیــن بیــان می‌شــود کــه وقتــی عملکــرد کارکنــان کاهــش یاب
ــرد  ــه عملک ــی ک ــد و زمان ــش می‌یاب ــم کاه ــا ه ــی آن‌ه ــار روان فش
ــد.  ــان نیــز افزایــش می‌یاب ــد تنــش شــغلی آن کارکنــان افزایــش یاب
ــی از آن اســت  ــکاران ]34[ حاک ــا و هم ــج پژوهشــی حیدری‌ثن نتای
ــر  ــر ب ــردی، شــغلی، ســازمانی اســترس‌زای مؤث کــه بیــن عوامــل ف
ــق  ــا تحقی ــه ب ــود دارد ک ــی‌داری وج ــاوت معن ــغلی تف ــرد ش عملک
حاضــر تقریبــاً همســویی دارد. در تبییــن ایــن یافتــه می‌تــوان گفــت 
کــه فشــارهای روانــی بخــش عمــده‌ای از زندگــی افــراد را در محیــط 
کاری و ســازمانی تحت‌تاثیــر قــرار داده اســت. چنانچــه فشــار روانــی 
ــهٔ  ــرد خســته شــده و ادام ــج ف ــه تدری ــد، ب ــادی ادامــه یاب مــدت زی
ایــن وضعیــت باعــث می‌شــود تــا انــرژی جســمی و احساســی فــرد 

کاهــش یافتــه و توانایــی او تضعیــف گــردد.
یافته‌هــا نشــان داد کــه مهــارت سیاســی دارای اثــر مســتقیم، مثبــت 
ــن نقــش میانجــی  ــر عملکــرد شــغلی می‌باشــد بنابرای و معنــی‌دار ب
ــرد  ــن پاســخگویی و عملک ــه بی ــان در رابط ــارت سیاســی کارکن مه
ــا تأییــد نقــش میانجــی مهــارت  شــغلی در مــدل تأییــد می‌شــود ب
ــی-دار  ــت و معن ــر غیرمســتقیم، مثب سیاســی، پاســخگویی دارای اث
بــر عملکــرد شــغلی می‌باشــد. نتایــج تحقیقــات فانــی و همکارانــش 
]35[ نیــز بــا تحقیــق حاضــر همســو اســت کــه حاکــی از آن اســت 
ــرای  ــم ب ــت مه ــتگی و قابلی ــوان شایس ــی به‌عن ــارت سیاس ــه مه ک

ــت شــغلی در بســیاری از ســازمان‌ها ضــروری اســت. موفقی
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ــان دارای  ــات به‌دســت‌آمده، پاســخگویی کارکن ــه اطلاع ــا توجــه ب ب
ــش  ــه تن ــت. البت ــغلی نیس ــش ش ــر تن ــی‌دار ب ــتقیم و معن ــر مس اث
دارای اثــر منفــی و معنــی‌دار بــر عملکــرد شــغلی می‌باشــد. بنابرایــن 
نقــش میانجــی تنــش کارکنــان در رابطــه بیــن پاســخگویی و عملکرد 
ــه  ــن فرضی ــابه ای ــی مش ــود. تحقیق ــد نمی‌ش ــدل تائی ــغلی در م ش
یافــت نشــد. نتایــج ایــن فرضیــه بــا نتایــج هوچوارتــر [6] کــه بیــان 
می‌کنــد افزایــش پاســخگویی باعــث افزایــش فشــار کاری می‌شــود 
ــو  ــردد؛ ناهم‌س ــغلی می-گ ــرد ش ــش عملک ــث کاه ــه باع و درنتیج
ــش ]36[  ــاهی و همکاران ــم زاده علیش ــق قاس ــا تحقی ــد و ب می‌باش
ــاید  ــت ش ــوان گف ــه می‌ت ــن یافت ــن ای ــد. در تبیی ــو می‌باش ناهمس
ــای  ــری و پژوهش‌ه ــی نظ ــا مبان ــگ ب ــه ناهماهن ــن نتیج ــل ای دلی
ــه متغیرهــای میانجــی و تعدیل‌گــر توجــه  ــن اســت کــه ب ــی ای قبل

نشــده اســت.
ــه  ــرل هم ــدم کنت ــه ع ــی از جمل ــا محدودیت‌های ــوق ب ــش ف پژوه
متغیرهــای ناخواســته کــه ممکــن بــود نتایــج تحقیــق را تحــت تأثیــر 
ــان و  ــن کارکن ــش در بی ــه پژوه ــودن روحی ــم نب ــد، حاک ــرار دهن ق
نیــز تازگــی متغیرهــای مــورد بررســی و عــدم دسترســی بــه مبانــی 

نظــری گســترده، روبــه رو بــود.
بــا وجــود محدودیت‌هــای فــوق، در ایــن تحقیــق یــک حــوزه 
ــت.  ــده اس ــوده ش ــد گش ــال رش ــی و در ح ــد و عال ــی جدی مطالعات
ــه تازگــی در حــوزه مدیریــت  ســازه پاســخگویی ســازهٔ اســت کــه ب
و روانشناســی مطــرح می‌شــوند. در ایــن راســتا، برخــی موضوعــات 
ــایی  ــل شناس ــی قاب ــات آت ــرای تحقیق ــه ب ــن مقال ــوب ای در چهارچ
ــدی در  ــات بع ــای تحقیق ــر غن ــد ب ــر می‌توان ــنهادات زی ــت. پیش اس

ــد. ــه بیفزای ــن زمین ای
ــا  لازم اســت کــه در زمینــهٔ رابطــه پاســخگویی و عملکــرد شــغلی ب
ــرد  اســتفاده از ابزارهــای دیگــر، پژوهش‌هــای بیشــتری صــورت گی
ــورد  ــی م ــر و میانجــی احتمال ــل گ ــای تعدی و نقــش دیگــر متغیره

توجــه بیشــتری قــرار گیــرد.
ــای  ــک از مؤلفه‌ه ــر ی ــن ه ــهٔ بی ــود رابط ــنهاد می‌ش ــن پیش همچنی
پاســخگویی بــا عملکــرد شــغلی، اســترس شــغلی و مهــارت سیاســی 

دقیقــاً مــورد تحقیــق و بررســی قــرار گیــرد.

نتیجه‌گیری
به‌طورکلــی نتایــج پژوهــش حاکــی از آن اســت کــه مهــارت 
سیاســی نقــش میانجــی در رابطــهٔ بیــن احســاس پاســخگویی فــردی 
ــا می‌کنــد؛  ــان تحــت مطالعــه ایف و عملکــرد شــغلی در بیــن کارکن
ــی در  ــارت سیاس ــی مه ــش میانج ــه نق ــد ب ــگاه بای ــن دانش بنابرای
ــروز  ــهٔ ب ــد و زمین ــوق توجــه اساســی کن ــای ف ــن متغیره رابطــهٔ بی

ــد. ــم کن ــازمان فراه ــط س ــی را در محی ــارت سیاس مه

سپاسگزاری
ــا از  ــد ت ــود لازم می‌دانن ــر خ ــه ب ــن مقال ــندگان ای ــان نویس در پای
ــب  ــد مرات ــن پژوهــش همــکاری نموده‌ان ــه در ای ــی کســانی ک تمام
تشــکر و قدردانــی را بــه عمــل آورنــد. به‌ویــژه از همــکاری مســئولین 
دانشــگاه شــیراز جهــت هماهنگــی و جمــع‌آوری اطلاعــات تشــکر و 

ــود. ــی می‌ش قدردان
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Abstract
Introduction: Since faculty members are among the most important assets of higher 
education institutions, surveying and identifying factors associated with these sources 
that can be effective on their performance and stress have gained increasing importance. 
Accordingly, the present study was conducted to survey the relationship between personal 
accountability and job performance considering the mediating effect of skills and job stress 
among employees of the University of Shiraz.
Methods: The statistical population of this study consisted of all of Shiraz University 
staff who had high school diploma, which included 726 individuals. A sample of 256 
persons was chosen using stratified random sampling method. The research method was 
descriptive-correlative. Data were collected using Hochwarter et al. (2005) accountability, 
job performance (1990) of Paterson, House and Rizzo’s (1972) Job tension and political 
skills, and Ferris et al. (2005) satisfaction standard questionnaires. The structural equation 
modeling (SEM) was used to study the relationship between the latent variables and the 
measured ones in conceptual model.
Results: The results showed that job performance was affected by personal accountability; 
employees who had political skills had more accountability, which significantly affected 
their job performance. Job tension had a significant negative correlation with job 
performance.
Conclusions: According to the results, political skills and job tension affected the 
relationship of individual’s accountability with job performance. The results put emphasis 
on the necessity of reassessing the mediating roles of political skills and job tension in 
surveying the causal relationships of accountability with job performance.
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