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  هاي اجتماعی و انگیزش به کار در سازمانشبکه
  2مژگان بهشتی زواره                                             1سوسن باستانی

  دانشجوي دکتري جامعه شناسی سیاسی          دانشیار گروه علوم اجتماعی دانشگاه الزهرا (س)
  دانشگاه آزاد تهران مرکز                                                                   

  )92شهریور  :پذیرشتاریخ ، 92خرداد  :دریافتتاریخ (
  

  :چکیده
هاي شبکۀ اجتماعی رابطۀ بین ویژگی موردي است که هدف آن بررسی پژوهش حاضر مطالعه

اســت. در ایــن پــژوهش  (کامــل) هــاي کــلو انگیزش به کار افراد با استفاده از رویکــرد شــبکه
بررسی شده و مــورد تحلیــل   3رسمی کلیه کارکنان یک سازمان غیر دولتیروابط رسمی و غیر
شبکه و انگیزش به کــار صــورت  ۀپرسشنام دوها با استفاده از وري دادهآقرار گرفته است. جمع

استفاده شد.   EXCELو  UCINET،SPSS گرفت، و براي تحلیل اطلاعات از نرم افزارهاي
 بــالا رفــتن موجب ها،پیوند انواع مرکزیت درجه در میزان بالارفتن هاي پژوهش،بر اساس یافته
 هاي دوطرفــهاز میــان انــوع پیونــدهاي بررســی شــده، پیونــد .اســت شــده افــراد کــار به انگیزش
 درجه افراد دراست که مرکزیت آنحاکی از  ،. نتایجندبرخودار بیشتريبستانی) از اهمیت (بده
ــاي مشــورتیشــبکه ــا ابعــاد  ،ه ــه کــار ی ــزش ب ــا انگی ــانی ب ــد کــه آنزم ــاط دارن ــدها   ارتب پیون
  .سویه) باشندبستانی(دوبده
  

انگیــزش بــه  پایگــاه غیررســمی،پایگاه رســمی،  ،درجهمرکزیت : شبکۀ کل،کلیدي گانواژ
  کار.
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  طرح مسئلهمقدمه و 
نــده، درهــر گــروه از رکننده و نگهدایتدهنده، هدا یروعامل ن یکبه عنوان  یزشداشتن انگ

موضــوع  یــک) ياز افراد و با هر هدف کار (با هر تعداد هستند يانجام کار یافراد که در پ
  شود.می یمهم تلق یاربس

 یــازن یــا یــزهاوســت. انگ یازهــاياز ن یناخودآگاه، ناشــ یاانسان اعم از خودآگاه  یزشانگ
 یــتفعال يسر یککه انسان را به انجام  یتیمحروم یاو کمبود  یدرون یعبارت است از حالت

فــراهم نمــودن موجبــات  یر،مــد یــۀاول یفاز وظا یکی .)455: 1386، يریرکبیام( داردوا می
کنــد کــه  یــداپ ینــاناطم یــدبا یرمــد یعنی. استاز عملکرد  ییکارکنان در سطح بالا یزشانگ

از رســالت ســازمان  یشــوند و ســهم مثبتــیکنند، بطور مــنظم ســرکار حاضــر مــیافراد کار م
مرتبط اســت (محمــدزاده و مهــر  یزشانگ ینچنو هم یطمح یی،به توانا یدارند. عملکرد شغل

  ).120: 1375وژان، 
براي دستیابی به موفقیت نیــاز بــه کارمنــدانی متعهــد دارد. ایــن تعهــد شــامل  هر سازمانی

تمایل به ادامۀ فعالیت در سازمان و تعهد کار براي حصول اهــداف ســازمان اســت. ایــن کــه 
هــاي شــرکت داشــته باشــند، افراد متعهد، تلاش قابل توجهی بــراي نیــل بــه اهــداف و ارزش

). بــه ویــژه 4-3: 2002، 1تژیک محسوب شود (بیسیتواند براي سازمان یک مزیت استرامی
 در 2ورم ویکتــور يطبق تئور بر گونه کهدر جهانی که به سرعت در حال تحول است. همان

 آنــان هــايتلاش و هاکوشــش بــا کــه بداننــد کارکنــان ، اگــرداریــم انتظــار نظریه ارائۀ مورد
 هاکوشش اگرو بالعکس، . کرد خواهند کوشش قطع طور به یابد،می تحقق سازمان اهداف
 متوقــف را خــود هــايفعالیت نباشــد، مفیــد اهــداف آوردن به دســت براي آنان هايتلاش و
) M( یــزشانگ) × A{توانــایی ( است از انگیزش و توانایی آنها یعملکرد افراد تابع کنند.می

  ).97: 2005ماینر، ( )}P= عملکرد (
تعهد سازمانی، تحت تأثیر عوامل فردي و سازمانی است و با این که دستیابی به آن کــار 

تواند تعهد را در افراد به وجــود آورد و تقویــت نمایــد انگیــزش اي نیست، اما آنچه میساده
به کار در افراد است. آگــاهی دربــارة آنچــه موجــب بــرانگیختن کارکنــان بــراي تــلاش در 

طور مستقیم هم بر منافع افراد و هم بر منافع ســازمان تأثیرگــذار اســت  شود بهکارهایشان می
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Bassy    
2. Victor Vroom 
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). به عبارت دیگر یــک شــرکت بایــد از آنچــه موجــب انگیــزش کارمنــدان 5: 2002(بیسی، 
شود آگاهی داشته باشد، به منظور اینکه قادر باشد آنها را تهییج نمایــد تــا کارشــان را بــه می

  انند.بهترین شکل در سازمان به انجام رس
جهــان ســوم  يشته در کشورهاذدر چند دهۀ گ )1986هرسی بلانچارد، (نتایج تحقیقات 

 ي،اقتصــاد یــتبــه فعال ییاشــتهایو بــ یلــیمی، بیتبه کار و موفق یزشبودن انگ ییننشانگر پا
ینده و نظایر آن در بــین نیــروي آبه  ینیفتور و بدب ی،احساس ناتوان یدي،امو احساس نا یدتول

ــان در اکثــر  یتو مشــاهده وضــع ی). بررســ5: 1383محســنی تبریــزي، ( کــار اســت کارکن
 يظــاهر یچون: خســتگ يموارد یانگرب یر،خ یاباشند  یکه دولت یننظر از اها، صرفسازمان
)، عــدم نظــم و یســاعت یــژه(روزانــه و بــه و از کار یبتآنها، غ یانم یمیتعدم صم کارکنان،

کاره و نــا  یمهن يهایتبالا بودن حجم فعال یل،در اقلام و وسا ینچنها و همیتدر فعال یبترت
  .    است یستمدر س یناگهان يهاتمام و بالا بودن تنش
کننــد، در واقــع میــان ة انواع مختلف انگیزش صحبت میرپردازان درباهنگامی که نظریه

هــایی کــه زیربنــاي رفتــار هســتند، پیونــد برقــرار شده و دلایل فرضــی یــا انگیزهرفتار مشاهده
 –فیزیولوژیــک  -تــوان بــه مــواردي چــون، الــفتــرین انــواع انگیــزش میکننــد. از مهممی

هــاي رد. یکــی از انگیزهپیونــدجویی و تعلــق اشــاره کــ -صــلاحیت و پ -روانشــناختی، ب
ها یا نیاز بــه پیونــدجویی و تعامــل بــا دیگــران روانشناختی مهم، تمایل فرد به ایجاد وابستگی

 افــراد، میــان روابــط بــر مــا دقــت و توجــه ).  بر این اســاس،141-140: 1384، 1است (بنتهام
 ســازمان هــايفعالیت رونــد بهبــود در آن نقــش و روابــط این گستردگی آنها، بین پیوندهاي
 ســازمانی درون اجتماعی پیوندهاي و روابط نقش که هستیم آن دنبال به ما. است گرفته قرار
و  ســازمان تــوانمی همــواره اینکــه بــه توجــه بــا. کنــیم مطالعــه افــراد در انگیزش ایجاد در را

 مــرتبط هايانسان از ايشبکه مثابۀ به را هستند کار به مشغول آن در افراد که را هاییشرکت
 چنــینهم اجتمــاعی روابــط بحــث در رویکردهــا بهتــرین از یکــی. گرفت نظر در یکدیگر با

 به انگیزش و هاانسان میان ارتباطات رابطۀ بررسی روابط و سنجش و بنديطبقه و بنديدسته
  .است هاي اجتماعیشبکه رویکرد افراد، کار

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Bentham 
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 این. یابدمی جریان آنها در اطلاعات که است هاییکانال کنندةتعیین ارتباطی هايشبکه
 یــانم یارتباط شبکۀ نوع دو که، معنی این به ).590: 1387رابینز، ( هستند نوع دو از هاکانال

 روابط شبکۀ  .یررسمیشبکۀ روابط غ و یروابط رسم شبکۀ دارد، وجود هاسازمان درون و

 ســازمان ینچنــد یانم در یا و سازمان یک در هانقش از ياآگاهانه ساختار یمعن به یرسم

 شبکۀ ).457: 1386ي، ریرکبیاست (ام شده یینتع و یسازمانده یرسم صورت به که است

گــذارد یم اثر آن بر حال ینع در و شده یدارپد یرسم سازمان دل در یزن یررسمیغ روابط
بــه  کــه دارد یــزن یدومــ ةچهــر یرسم روابط ساختار نوع هر واقع در .)145: 2008 ،1(رنک
 یریتیمــد مســائل توانیم یزمان تنها ینبنابرا .شودیم شناخته یررسمیغ روابط شبکۀ عنوان

 هنجارهــا، از ســازمان، یرســم ســاختار عــلاوه بــر که کرد درك کمال و تمام را هاسازمان

 شــبکۀ). 29: 2005 ،2یتلیسداشت (ما یآگاه یزن آنها یانم یررسمیغ روابط و هايبندگروه
-نمــی کنترل مدیریت وسیلۀ به که آن نخست :دارد عمده ویژگی سه سازمان، در غیررسمی
 آنچــه بــا مقایسه در آن به و کنندمی باور بهتر را آن سازمان، اعضاي بیشتر که این دوم. شود
 معمــولاً که این سوم و دارند بیشتري اعتماد گردد،می صادر سازمان ارشد مدیریت وسیلۀ به

 نشــان مختلف يهاپژوهش چهراگ .باشند سازمان درون که هستند کسانی منافع کنندةتأمین

 امــا آورد،یمــ وجــود بــه ســازمان لحاظ بازده از ییهایتمحدود یررسمیغ روابط که داده

 گــردش يبرا ياسازنده یروين تواندیم یررسمیغ روابط که است آن یانگرب هم يشواهد

 تــأثیر یــزانم از یرانمــد یحصــح شناخت رو ینااز . باشد ییرتغ يبرا يایلهوس و سازمان کار

 هــا،ســازمان یرسم روابط ساختار عملکرد و یتفعال بر یررسمیغ روابط شبکۀ و ساختارها

 ساختار تکامل و رشد به یلهوس ینا به و شده هااز آن مناسب و یحصح يبرداربهره موجب

، 3یک(ســلزن کننــدیمــ کمــک هــاســازمان يوربهــره یشافــزا بــه یتنها در و یرسم روابط
1948 :35.(  

 درون غیررســمی روابــط بررســی بــه شــبکه تحلیــل رویکرد با4 هنسون و هارت کراك

 و انســانی نیــروي وريبهــره افــزایش بــر روابــط نوع این از آگاهی تأثیر و پرداخته سازمانی
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Rank    
2. Maitlis 
3. Selznick   
4 . Krackhardt D, J.R. Hanson 
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 مختلفــی هــايحالــت داد، نشان کردند. نتایج را، تحلیل ترصحیح مدیریتی تصمیمات اتخاذ
 هــاهمــۀ آن هــم لزومــاً کــه بگیــرد شــکل سازمان هر درون تواندمی غیررسمی ارتباطات از

 پیونــد و ســازمان از بخــش یــک کارمنــدان هاي قــوي میــانوجود پیوند مانند نیستند، مثبت

 یــک کارمنــدان میــان وجــود پیونــدهاي قــوي یــا هــا،بخش دیگر کارمندان با آنها  ضعیف

 بــه آنهــا نهایــت در خــود. بخــش درون آنهــا در ضــعیف پیوند  و دیگر هايبخش با بخش 
 شــانکارمندان میــان صــحیح غیررســمی ارتباطــات ایجــاد جهت که کنندمی توصیه مدیران
 غیررســمی روابــط زیــرا توجــه نباشــند،مسئله بی این به نسبت و دهند انجام را لازم اقدامات
 کارمنــدان کــارایی میــزان و داشــته ســازمان درون رســمی روابــط بر مستقیم و مؤثري تأثیر

  ).104-111 :1993هارت،  کراك( است آنها میان کامل ارتباطی شبکۀ وجود به وابسته
قــدرت و نفــوذ  یــزانتــوان مکارکنــان ســازمان می یــانتمام روابط موجود در م یبا بررس

شــرکت خــود و  يرا در بازســاز یمنابع قابل توجه یراناز مد یاريبسافراد را مشخص کرد. 
 یافــتدر یمطلــوب يهاپاســخ یولــ کننــدیم ینــههز یســازمان ينمودارهــا یمو ترســ یطراحــ
ســازمان  یدر سلسله مراتب رســم گذاريیهسرما یناز ا یاديحجم ز ینکها یلکنند. به دلنمی
و شــبکه  یرســمیرسازمان است، توجه به سازمان غ یازافتد و آنچه که اغلب مورد نیاتفاق م

 یجــهدر بــه نت یرخأتــ یــا یــلتعج هستند که در یررسمیهاي غهشبک ینروابط کارکنان است. ا
 یــاو  کننــدیم يشــرکت خرابکــار يهــادر برنامه یبه راحت یاتأثیر گذارند و  ي،کار یدنرس
و مهــار  ییشناســا يبــرا یــدبا یرانرا به شکل احسن انجام دهند. مــد يکار گیرندیم یمتصم

آنهــا  یــقاز طر تواننــدیچگونــه م ینکــهاعضــاء و ا یــانم یونــدهايدر سازمان، پ یقدرت واقع
بــا  یراعضــاء، مــد یــانارتباطــات م یکنند را کشف کننــد. بــا بررســ يشرکت خود را نوساز

 يهــابرد که امکان درك آنهــا بــا روشیم یپ یبه مسائل و موضوعات ینههز ینصرف کمتر
  ).104: 1993(کراك هارت وهنسون،  یستممکن ن یگرد

اجتماعی بــراي بررســی چگــونگی تــأثیرات متقابــل میــان تشــکیلات، توصــیف هاي شبکه
کنــد، نیــز مــورد اســتفاده بسیاري از اتصالات غیررسمی که مجریان را به یکدیگر متصل می

ها نیز به خوبی برقراري ارتباطات فــردي میــان کارمنــدان در است و در این زمینه قرار گرفته
هاي تجاري هاي اجتماعی نقش کلیدي در موفقیتکهکند. شبهاي مختلف عمل میسازمان
 کــه کنــدیها فــراهم مــشــرکت يرا بــرا ییهاراه هاکنند. شبکههاي کاري ایفا میو پیشرفت
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 بــا هااســتیس و هــامتیق میتنظــ يبــرا یحت و زندیبپره رقابت از کنند، يآور جمع اطلاعات
  .(همان) کنند یتبان هم
بــه کــار  یــزشانگ افــراد بــا یونــدهاينوع، شکل و تعداد روابط و پ یناي برابطه یاآ ینکها

یــزش بــه کــار در ایشــان نقــش ایفــا نگدر ایجــاد ا افــراد یرســم ؟ آیا پایگــاهآنان وجود دارد
  آنان به کار موثر است؟ یزشآنها در سازمان در انگ یررسمیغ پایگاه یا؟ کندمی

کل (کامــل) امکــان يهاشبکه یلتحل یکردبا استفاده از رو یالاتؤس ینبه چن ییپاسخگو
 یدهکوشــ ،یــزشمتفــاوت از مفهــوم انگ يهــاحاضر ضمن توجه به برداشت ۀاست.  مقال یرپذ

 یممــرتبط بــه طــرح و ترســ يهــایــههاي کــل و در پرتــو نظرشبکه یکرداست با استفاده از رو
  رخ داده در سازمان مورد نظر بپردازد. یتواقع

  
  ينظر یمبان
 ق،یــعلا ازهــا،ین اســت و مــا رفتــار تیهــدا و يانــرژ در مؤثر عواملکنندة توصیف زش،یانگ

مــروري بــر  ).470: 1374 ،1جی(گ ردیگیبرم در را هامشوق و هااقیاشت ها،شیگرا ها،ارزش
ها و سازد که این پدیده از دیــدگاهمبانی نظري و تئوري مرتبط با انگیزش به کار آشکار می

شناســی اجتمــاعی و شناســی، روانهــاي جامعههاي فکــري مختلفــی در مکاتــب و حوزهنحله
 از یکــی). 12: 1383مدیریت مورد تــدقیق و بررســی قــرار گرفتــه اســت (محســنی تبریــزي، 

 ایــ ییونــدجویپ بــه ازیــن ایــ هــایوابســتگ جــادیا به فرد لیتما مهم، یشناختنروا يهازشیانگ
  ).140-141: 1384 (بنتهام، است گرانید با تعامل

، حــالات 2طبق نظریۀ ارتباط متقابل ویژگی شغلی و رفتاري ریچــارد هــاکمن و اولــدهام
دهنــدة چگــونگی دهند و این حالات مهــم نشــانهستۀ اصلی رفتار را تشکیل می روانی مهم،

 ).59: 1374هــاي شــغل اســت (علــوي، واکنش فرد نسبت به وظیفۀ خود تحت تأثیر ویژگی

ابعــاد اصــلی شــغل (تنــوع مهــارت،  -الــف بخش اســت، 3مدل هاکمن و اولدهام مشتمل بر 
حالات روانی بحرانی (بــامعنی تلقــی نمــودن  -هویت وظیفه، استقلال و بازخورد شغلی)، ب

نتــایج فــردي و  -در قبال نتایج انجام کار، آگاهی از نتایج کار) و پ کار، احساس مسئولیت

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Gage    
2. Huckman & Oldham 
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کاري (ارتقاي انگیزش درونی از ارتقاي عملکرد کیفــی کــار، ارتقــاي رضــامندي از کــار و 
  ).159: 2005، اولدهام و کاهش ترك خدمت و غیبت از کار) (هاکمن

 يهــافراتــر از تمــاسشــان کــه رابطــه یهمکاران انیدر م یهاي اجتماعشبکه يریگشکل
 تعهــد و يبنــدیموجــب پا به واسطۀ افزایش ارتباطــات مــؤثر صرفاً مربوط به کار است نه تنها

موجــب  امــر نه ایــآورد کیم فراهم اطلاعات نشیجستجو و گز يبرا يشود بلکه راداریم
  .ساختار سازمانی رسمی خواهد شد به مربوط يبندها و دیق برفائق آمدن فرد 
خود، نیازهاي خــاص افــراد را در طــول  2نیازهاي اکتسابی ۀدر نظری 1لنده دیوید مک کل

گیرند. بسیاري از ایــن زمان اکتسابی دانسته که به صورت تجربیات زندگی هر فرد شکل می
وي،  ةبــه عقیــد بندي نمود.طبقه ، و قدرت4، وابستگی و ارتباط3توان در موفقیتنیازها را می

به معناي تمایل به کســب دوســتی، حمایــت دیگــران و ایجــاد 5روابط و یدوست کسب به ازین
 خــاطر تعلــق و یوابســتگ و ارتبــاط جــادیا به ازین که کارکنانی روابط صمیمی با آنها است.

 و کننــد برقــرار ارتبــاط گــرانید بــا ســازمان در دارنــد لیــاســت، تما ترقوي آنها در داشتن
 جمــع طــرف از دارنــد علاقــه آنهــا ننــد،بیب بــا احتــرام و باشند داشته دوست را آنها نیریسا

 و کنندیم تلاش گرانید با یمیصم دوستانه و روابط آوردن به وجود براي و شوند رفتهیپذ
  . )325 :1387 نز،یبرند (رابیم لذت گرانید با رابطه داشتن از
 

  در سازمان یررسمیو غ یرسم هاي اجتماعیشبکه
. بســت کــار بــه نظریــه یــک مثابــۀ بــه هــم و روش یــک مثابــۀ بــه هم توانمی را شبکه تحلیل
. پــردازدمی هاشبکه در روابط این ساختار و اجتماعی روابط بررسی به شبکه تحلیل رویکرد
 اعضــاي. اســت شــده آنها تشکیل 7پیوندهاي و 6اعضاء از ايمجموعه از اجتماعی هايشبکه
 هــا،گروه اشخاص، چونهم اجتماعی هايموجودیت شامل است ممکن اجتماعی هايشبکه

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1.  Mc Cleland   
2. acquired needs 
3 . achievement 
4. affiliation 
5 . Need for affiliation  
6. nodes, actor 
7. links, ties 



  4/68مجلۀ تحلیل اجتماعی، شمارة 

8  

 روابــط شــامل نیز اعضاء بین روابط و غیره باشند و کشورها ها،سازمان صنفی، هايمجموعه
 ،گــر شــبکهلیــتحل. )1390باشــند (باســتانی،  غیــره و نظــامی روابــط سازمانی، روابط قدرت،

 در .بکشــد ریتصــو بــه را گــروه ساختار روابط، نیا يبرا یمدل یکرد با طراح تلاش خواهد
 افــراد بــر ساختار نیا تأثیر ای و گروه کارکرد بر ساختار نیاتواند تأثیر یم گرید يفرد ندهیآ

  ).48: 1386 همکاران، و رضوانی ؛9: 1994 فاوست، و(وسرمن  کند مطالعه را گروه درون
-مــی مطالعه را اجتماعی نظام یک در موجود ارتباطات کل، تمام هايشبکه رویکرد در
 الگوهــاي اعضــاء، غیرمســتقیم و مســتقیم ارتباطات هايشیوه زمان، طی در شبکه تغییر .کنیم
 مــورد رویکــرد ایــن در قدرت روابط و شدن ایزوله ندارد، وجود ارتباطی که نقاطی ارتباط،
 بررســی اجــازة محقــق بــه کــه است آن روش این هايمزیت جمله از. گیرندمی قرار بررسی
 تــرینمهم .)1390دهــد (باســتانی و رئیســی، مــی را اجزاء آن تمام و اجتماعی نظام یک کل

 هــايویژگی حســب بــر جزئــی تحلیــل و تفســیر که است این رویکرد تحلیل شبکه ویژگی

 یک مستقل کنشگران میان روابط برحسب هاپدیده تحلیل و تفسیر به را مستقل موضوعات

  ).71-55: 2005 بوگاتی،(است تبدیل کرده  سیستم
 غیررســمی ارتباطات طریق از تجربیات بهترین مورد در صحبت هاسازمان از بسیاري در

در  کلیــدي عامــل یــک عنوان به را اجتماعی هايشبکه شود. محققان،می همکارانه انجام و
را  اجتمــاعی هــايشــبکه و اطلاعات اند. خلقآن دانسته و تبادل اطلاعات خلق فرایند درك
 ســپهري،(اند دو را مثبت دانسته این میان ارتباط و دانندمی مربوط هم به نشدنی جدا طور به

هســتند کــه از  یساختار اجتمــاع یک يدارا ما، تحقیق زمینۀ عنوان به هاسازمان. )82: 1389
  نمود. یافراد طراح یلۀوسه مشترك را ب هايیتفعال توانیآن م یقطر

ا آن روبــرو هــا بــکــه ســازمان یتــرین چالشــمهم ها با چهار چالش مواجه هســتند.سازمان
. یزاننــدبه آن برسد برانگ خواهدیافراد را در قبال آنچه که سازمان م یدن است که باآهستند 

گیري دربارة اینکه چه باید انجام شــود. ســوم، چــه چیزهــایی لازم اســت انجــام دوم، تصمیم
مشــخص  وضــوحبه سازمان  یک يمرزهاشوند و چهارم، دستیابی به منابع مورد نیاز. بعلاوه 

 شــوند. يمتقاعــد بــه همکــار یاملزم  یدبا است، یادآن ز هاينفعيکه ذ ییهانبوده و سازمان
ملزم کــردن افــراد  يبرا ،و قدرتاقتدار از  ايیرهزنجیک  شوندیها باعث مچالش یناتمام 
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 هســتندها همــان شــبکه هــازنجیره یــنا یقــتشــود. در حق یجــادا یســازمان يبه انجــام کارهــا
  ).90 :2011ین، (کادوش

بــوده و فــرض بــر  یو منطق ییعقلا هايیستمس یجهان یمدرن بر اساس مبان يهاسازمان
نوظهــور بــر اســاس  یاجتمــاع يهاآن است که انصاف در آنها وجود دارد. در مقابــل شــبکه

را هــا نقش مجــاورت ی، قرابــت وماننــد دوســت یها، عواملشبکه ین. در ااست ايیژهاصول و
 سیســتم یــک در. هســتند »یرمنصــفانهغ«بــه طــور اساســی  هاشبکهبه همین دلیل ، کنندیم یفاا

. کنــدمی ایفــا مهمــی نقــش موقعیــت شود، تبعیت شخص از آنکه جاي به منطقی، و عقلایی
اعضــاء را  یننه تنهــا روابــط بــ یرسم ۀبه آن اشاره نموده است، شبک یزماکس وبر ن  چهچنان
 در). 91: همــان( کنــدیمشــخص م یــزآنهــا را ن ینارتباط ب یبلکه قالب رسم کندیم یفتعر
بــرون  ودرون  یطمحــ  یارتباطــات يهــابــا رگ اســت، کــه یســتمیبه شکل س سازمان ما نظر
  زنده است.  یسازمان

به  یدسترس يبرا یشتريشانس ب یف،ضع پیوندهايو  یباز با اتصالات اجتماع يهاشبکه
هاي طولانی (پیوندهایی کــه پیوندبسته با  يهانسبت به شبکه یدجد يآوردهاو دست هایدها

آورد. امــا گروهــی از افــراد کــه داراي ارتبــاط بــا فــراهم مــیانــد) از چندین گره عبور کرده
تــري از وســیع ةهاي اجتماعی دیگر هستند شانس بیشــتري بــراي دسترســی بــه محــدودبخش

هاي گوناگونی ارتبــاط هتر است که با شبکهاطلاعات دارند. افراد براي دستیابی به موفقیت ب
داشته باشند تا اینکه ارتباطات زیادي درون یــک شــبکه داشــته باشــند. بــه طــور مشــابه افــراد 

دو شبکه کــه بــه  ینارتباط ب ينقش به عنوان واسطه در برقرار یفايو ا گذاريتوانند تأثیرمی
  ).1988 کنند (ولمن، ینرا تمر یستندهم متصل ن
 یگیــريپ ینــدانــد. کــه در فرآمــدنظر قــرار گرفته هــاییيبه کار، تئور یزشانگ ۀدر مطالع

هــا بــر يتئــور یــندرون آن دارند. ا یدادهايمدار به سازمان و رواهداف سازمان، نگاه انسان
افــراد،  .یننــدبینمــیجــه و نت ینددارند و صرفاً سازمان را هدف، فرآ یدها تأکانسان یانروابط م

زمــانی وجــود  1هاها یــا خصیصــهمکن است درگیر روابط شوند، یعنی کنشاشیاء و وقایع، م
دارند که دو یا چند موضوع با هم در نظر گرفته شوند. یک رابطه، نه یک خصوصیت ذاتــی 

اي از تماس یا پیوند در حال تکوین بــین واحــدهاي و نه جدا از شخص است. بلکه خصیصه
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1.  Attributes   
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 ینبر ا ).15-16: 1387، 1تحلیل شبکه هستند (نوكهاي سازندة مشاهده است. روابط، دسته
. ثر باشــدؤبه کار او م یزشبر انگتواند می یررسمیو غ یهاي رسمفرد در شبکه یتمبنا موقع

ن آکســب  يهمواره به دنبال منابع قدرت هستند و برا افراد با در نظر گرفتن این موضوع که
به وســیلۀ  واقعی، اقتدار و رابطه در سلطه يمعنا به قدرتکنند. را امتحان می یمختلف يهاراه

 و )یرهاعضاء و غ ینب یشرکت، ساختار دوست یکافراد  ینب ي(رابطۀ همکارپیوندها  بررسی
 یــنا يهاي کل براشبکه یکرد، روپژوهششود. با توجه به هدف هاي آن حاصل میویژگی

،  ترین فرض در رویکرد شــبکهمهممطالعه انتخاب شده است.  ایــن اســت کــه قــدرت اساســاً
هــاي موجــود هــا و چــالشهاي کل، الگوي ارتباط، شکافدر رویکرد شبکهاي است. رابطه

در شبکه، روابــط نقشــی برابــر بــین اعضــاي شــبکه و پیونــدهاي مســتقیم و غیرمســتقیم آنــان 
ســایی و حــل مشــکلات را فــراهم تواند مورد بررسی قرار گیرد. این رویکــرد امکــان شنامی
  .زدسامیورد، و توزیع  ناعادلانه منابع را نمایان آمی

شناسان معتقدند که قدرت خصوصیت اساسی ساختارهاي اجتمــاعی اســت. برخی جامعه
ارتباط زیادي دارد. یک فــرد بــه تنهــایی » مرکزیت«در تحلیل شبکه، تحلیل قدرت با مفهوم 

نیز قدرت هم ویژگی در ســطح کــلان و هــم در ســطح خــرد  تواند قدرت داشته باشد ونمی
است. در تحلیل شبکه، قدرت در هر دو این سطوح قابــل مطالعــه و بررســی اســت چــرا کــه 

 واقــع ). در145: 2005دهد (هــنمن و رایــدل، رویکرد شبکه این دو سطح را به هم پیوند می
 کــه است معنی بدان این. شدبا داشته متقابل وجود وابستگی که کندمی ایجاب قدرت رابطۀ
 از برخی . در)183: 1376هال، ( دارند احتیاج نیاز یا یکدیگر به طرف دو هر یا گروه دو هر

 تــواننمــی کــه شــودمــی ايگونــه بــه وضع گاهی و نیست روشن چندان رابطه این هاسازمان
. ولــی عوامــل و )184: همــان(اســت  کســانی یــا کســی چــه دســت در قــدرت کرد مشخص

شرایطی که در صورت بروز، موجب وابســتگی خواهنــد شــد، موجبــات تحــت ســلطه قــرار 
 و نایاب مهم، فرد کنترل منابع تحت که آورد. مانند هنگامیگرفتن را نیز به نوعی فراهم می

 خواهــد بــود. در صــورتی کــه منــابع وابســتگی باشند که موجب افــزایش جایگزینی غیرقابل
 داراي کــه سازمان اعضاي یا افراد چرا که کرد توجیه را موضوع این توانمی باشند، کمیاب
 اعضــاي بــر تواننــدمــی ،)ندارنــد دسترســی آن به سازمان مدیران که( هستند مهمی اطلاعات

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
2. Knoke 
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 را باید مد نظر قرار داد، چنین میزان اهمیت موضوعهم .نمایند قدرت اعمال سازمان بلندپایۀ
 بــه وابســتگی توانندنمی منابع آن است نباشند، ار فرددر اختی منابعی که اگر دیگران خواهان

 کمتــر منبــع یــک قــدر هــر جایگزین نیــز یکــی از ایــن عوامــل اســت، نداشتن .آورند وجود
. شــودمــی اعمــال شــدیدتر صورت به دارد کنترل در را آن که قدرتی باشد، داشته جایگزین

  .اندکرده بیان قدرت کشش قالب در را این
موجــود تعریــف  منــابع در تغییــر سبب به قدرت در نسبی واکنش عنوان به قدرت کشش
 گیــرد،می قرار توجه مورد دیدگاه این از دیگران بر نفوذ اعمال در نفر یک توان. شده است
 ).726-727: 1387رابینز، ( دارد بستگی دارند، موجود منابع از دیگران که پنداشتی به یعنی

 دلیــل بــه و شــبکه درون ســازمان یــا فــرد هــر ارتباطــات و جایگــاه وضــعیت، پایــۀ بر قدرت
 یابــد. هرچــهمــی یــا کــاهش افــزایش وي، بــراي آمده وجود به هايیا فرصت هامحدودیت

 جایگــاه به نتیجه در و شده بیشتر او هايفرصت باشد، کمتر سازمان یا فرد محدودیت میزان
بــر  تــأثیر بیشــتري و برقرارکــرده با دیگران بیشتري تبادلات پس یابد،می دست تريمطلوب
هــاي در دســترس و بــا مرکزیــت ســازمان یــا افــراد شــود.می توانمندتر گذارد، یعنیآنها می

  ).2005، 1برندز(و توانمندتر هستند  بوده تريمطلوب موقعیت بیشتر داراي
قدرت عبارت است از توانــایی کنشــگر در نفــوذ بــر عقایــد، نگــرش و رفتــار کنشــگران 

) و 182-183 :1376واقع دیگران تابع فرمان او به عنوان یک مرجع هســتند (هــال،دیگر، در 
کنتــرل  -2مراتبی (قــدرت رســمی)  اختیار سلسله -1مسیرهاي دستیابی به قدرت عبارتند از: 

 ). در اصــل، قــدرت219: 1378رســمی) (الــوانی، در مرکز شبکه بودن (قدرت غیر -3منابع 
 هــايویژگی از و اســت ســازمان در رســمیغیر روابــط حاصــل قــدرت نــوعی از 2رسمیغیر

 فــرد اختیــار در دیگــران ارادة و میــل بــا شود کهمی مشتق اجتماعی منابع بر کنشگر مالکیت
مراتب ســازمانی و ســاختار ). ولی ساختار قدرت رسمی بــه سلســله799 :همان( گیردمی قرار

مراتب دســتیابی دارد سلســلهفردي که داراي قدرت رسمی است، به  رسمی آن مرتبط است.
  ).799: 2004هاي اجتماعی وجود دارند (لمرتز و آکینو، که در آن منابع قطعی قدرت

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Brands    
2. informal power 
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 توزیع پایه کدام بر و چقدر قدرت کند تعیین که است هدف رویکرد تحلیل شبکه این

 قــدرت توزیــع سخن، دیگر هستند. به نهادها کدام و کسانی چه آن و دارندگان شده است

 ایــن آیــا و شــوند رفــع و حــل باید چگونه و کجاست تضادها که«کند: می معه تعیینجا در

و  هــیکس(» طرفهــا از برخــی یــا کننــد رعایــت مــؤثر طــور به باید هاطرف همۀ را شدن رفع
  ).224: 1376 گولت،

عناصري از شبکه را که نقش محوري دارند، میــزان  ،»1تحلیل مرکزیت«روش موسوم به 
ــا محاســبۀ قطــر قــدرت آنهــا را شناســایی میاهمیــت اعضــاء و  کنــد. تکنیــک مرکزیــت، ب

هایی که در مرکز یک زیرگراف قرار دارند شناســایی هاي موجود در شبکه، گرهزیرگراف
 از اســت، نقطــه هــر ارتباطــات شمار دهندةنشان ). درجه،1994کند (وسرمن و فاوست، می

و در  ).2005برنــدز، (هســتند  بیشــتري درجه تر دارايمرکزي نقاط اما نیست، مرکزیت نوع
: 1389بــروگمن، (کننــد مــی مشــارکت گــروه در شــانقدرت مرکزیــت تناسب به واقع افراد

گــر تعــداد نشــان ،بــراي عــاملان شخصــی 3تمرکــز)یا  افتنی قرارتاس( 2درجه. مرکزیت)106
 گــرید هبــ نسبت شبکه کی در هایی کهی یافتن گرهعن. یاست کنشگرمستقیم یک  پیوندهاي
 نیبــ یکمــ تفــاوت اســت 4تمرکز عدم دچار که ياشبکه در. دارند يشتریب يوندهایپ هاگره
را بــه دســت  مــوقعیتی بــالاي مرکزیــت، ۀافــرادي بــا درجــ. دارد وجــود گــره هــر يونــدهایپ
اطلاعات جدید بــه دســت آورنــد  ،داده را تشخیصو منابع  هاتوانند فرصتآورند که میمی

تفــاوت  ۀمحاســب ،(کــلان) در سطح خود شــبکه .دیگران باشند یا به عنوان مشاور در خدمت
از افــراد بــر شــبکه  این است کــه تعــداد انــدکی ةدهندنشان مرکزیت عاملان شخصی، ۀدرج

: 1389(کــیم و آلــدریچ،  انــدتوزیع شــده اي متوازنتسلط دارند و یا این که پیوندها به گونه
57(.  

 بــر مبتنــی تواننــدمــی مفهــوم پایگــاه و قــدرت اجتمــاعی دو شــبکه، بــه مربوط ادبیات در
شــود مــی مســتحکم اجتمــاعی روابــط بــا قــدرت فــردي منــابع باشند، سرمایه یا ابزار مهارت،

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. centrality analysis 
2. degree centrality( A tendency to be or remain at the center) 
3. Centralization 

  منظور آن است که درجه مرکزیت در سطح کلان شبکه پایین است..  4
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 بــا خــود کــه کنشگرانی پایگاه یا قدرت از پایگاه و قدرت بنابراین، ).103: 1389بروگمن، (
نســبی یــک کنشــگر در یــک سیســتم اجتمــاعی  1آید، پایگاه، موضــعبرمی است مرتبط آنها

هاي ). لبــه797: 2004(لمرتــز و آکینــو،  مبتنــی اســت 2گیري تقریبی پرستیژاست که براندازه
شــود. نامیــده می 3داري که به داخل (به ســمت کنشــگر) اشــاره دارنــد، درجــه درونــیجهت

ه درونــی بیشــتري باشــد در واقــع داراي گیرنــدگی (پذیرنــدگی) کنشگري کــه داراي درجــ
کند و پرستیژ بالاتري خواهد بیشتري بوده در نتیجه منابع بیشتري را به سمت خود جذب می

  ).35-31: 2010؛ کرونا و بادین، 1390داشت (باستانی و رئیسی، 
پایگــاه  اســت. رســمی تفکیــک شــدهپایگاه بــه دو صــورت پایگــاه رســمی و پایگــاه غیر

اســت و معــرف  ها، مرتب شدهمراتب منطقی و عقلانی سازمانبر طبق زنجیرة سلسله 4رسمی
هاي رسمی و روابط مکتــوبی اســت کــه در ســایۀ آن، روابــط افــراد بــا یکــدیگر در موقعیت

 ).798: 2004تعاملات از پیش مشخص است (لمرتز و آکینو، 
 

  تحلیل مدل
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1. Standing    
6. prestige 
3.Indegree Centrality    
1. formal status 
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  پژوهش اتیفرض
 پایگاه رسمی و غیررسمی افراد با انگیزش به کار آنها رابطه دارد. -
 رسمی افراد با انگیزش به کار آنها رابطه دارد.قدرت غیر -
 رسمی رابطه دارد.پایگاه رسمی و غیررسمی با قدرت غیر –
    رسمی رابطه دارد.پایگاه رسمی با پایگاه غیر –
 

  پژوهش روش
 یکــردرو ینا. است کل (کامل) شبکه لیتحل یکردروپژوهش  نیمورد استفاده در ا یکردرو

خواهــد  یــانمنــابع را نما یــعتوزنحــوة ورد، و آیو حل مشکلات را فراهم مــ ییامکان شناسا
 ترکیــب چنــینهم و هاي اجتمــاعیشــبکه ساختار بررسی به هاي کلشبکه مطالعاتساخت. 
   است. خارجی و داخلی هايمحیط با موجود پیوندهاي و عملکرد شبکه،
 2تحلیل شــبکه -و ب 1به کار یزشانگ –اطلاعات از ابزار پرسشنامه الف  يورآجمع يبرا

تــوس  هلــدینگاستفاده کردیم. این مطالعه به صورت موردي در یک شــرکت خصوصــی (
شــرکت تــوس یــک ســازمان  نفر عضو) انجام پذیرفته اســت. 63شرکت زیر مجموعه و  8با 

واردات و صادرات کــالا،  یرنظ هاییدر حوزه آن یرمجموعۀشرکت ز 8است که  خصوصی
  یت دارند.فعال غیره و ی، پخش مواد خوراکیلوازم خانگ ةفروش عمد

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
گویه شناخت نگرش  18گویه اصلی،  17بخش ( 3) شامل 2002ز  بیسی (پرسشنامه انگیزش به کار ترجمه شده ا.1

  گویه شنجش مزایاي شغلی) است.  5نسبت به موضوعات مطرح شده  و 
سوالات اصلی تحلیل شبکه)  21سوال ویژگی هاي فردي و خانوادگی و  25بخش ( 3پرسشنامه تحلیل شبکه شامل .  2

و ادغام و تطبیق فرهنگی به اجرا در  )1993ه پرسشنامه از کراکهارت (است که سوالات تحلیل شبکه پس از ترجمه س
  آمده است.   
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ــد را دارا هســتند. ایــن  3906شــان پتانســیل برقــراري عضــو ســازمان در ارتباطات 63 پیون
در  شــده آوريجمــع يهاهستند. داده 2(یکطرفه) و به صورت صفر و یک 1ها یکسویهپیوند
باید به این نکته توجــه داشــت کــه واحــد  .اندتحلیل شده 63 در 63 مربعی ماتریس 31 قالب
 یشــترهــا بگره ینرابطۀ ب  يو محتوا شکل است. هاي اجتماعی رابطهدر تحلیل شبکه ،حلیلت

  ).54 :1385 ،یصفات کنشگران (چلب ها ویژگیمد نظر است تا و
هاي  گیــري بــه تفکیــک نــوع پیونــد -دهی و مشورت  -هاي مشورت ها در شبکهشاخص

 ارتباطــات مــا، فضــاي بررســی مورد فضاي اینکه به دقت اند. باموجود در شبکه بررسی شده
اســت،  متمرکــز بــوده مشورتی هايهاي متفاوت حمایتگونه به ما توجه بیشتر است، کاري

اي برخــوردار ولی ماتریس اعتماد و دوستی روابط پاسخگویان نیز براي مــا از اهمیــت ویــژه
ایــم. قــرار داده هاي اعتماد میان کنشگران را نیز به طور خاصی مــورد بررســیبوده و ما پیوند

شــده چنین به روابط اظهارنماند و هم البته  نوع و شیوة تماس میان پاسخگویان از نظر ما دور
  دیگري، مانند ترجیح به عدم برقرار ارتباط توجه نمودیم .

 3هاي کــل در هاي تحلیل شبکه در بررسی شبکهاین نکته حائز اهمیت است که، شاخص
ها (ماننــد گیري است. ســطح کــلان اشــاره بــه شــاخصبل اندازهسطح کلان، میانی و خرد قا

هاي توانــد اطلاعــاتی در ســطح خوشــههاي میــانی میتراکم) در کل شــبکه دارد و شــاخص
هاي چند نفره) به ما ارائه دهد و سطح خرد اطلاعــات موجود در شبکه (به عنوان مثال گروه

  ها را در سطح کنشگران به ما خواهد داد.شاخص
  

  متغیرها سنجش ةنحو
متغیر وابسته اصلی در این تحقیــق، انگیــزش بــه کــار افــراد در ســازمان اســت کــه بــر مبنــاي 

  پرسشنامه انگیزش بیسی سنجش شده است.  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
کند اما دیگري انتخاب متناظري انجام رابطۀ غیر بده بستانی: یک کنشگر، دیگري را در یک رابطۀ خاص انتخابمی.  1

متقابل بین کنشگران باشد (لمرتز و تواند دال بر اختلاف در تایید یکدیگر و یا عدم وجود احساس نمی دهد و اینمی
  ).801آکینو: 

   باینریک . 2
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درجــه رسمی با اســتفاده از رویکــرد تحلیــل شــبکه و بــا محاســبه مرکزیتمتغیر قدرت غیر
 مقــام و پســت بــه یارتبــاط چیهــ رســمی،غیرقــدرت شــود. افراد در شبکۀ روابط سنجش می

  .رسمی وابسته استتنها به روابط  غیر و ندارد یسازمان
رسمی است. پایگاه رســمی بــا پرســش از عنــوان متغیر پایگاه نیز شامل پایگاه رسمی و غیر

رسمی بنا بــه تعریــف شغل (پست سازمانی) افراد در سازمان شناسایی شده است و پایگاه غیر
رابطــۀ افراد در شــبکۀ ارتباطــات آنهــا تعریــف شــده اســت. بــراي مــا بیان شده درجه درونی 

منــد از روابــط متقابــل مــابین دهی، کنشگران تعریفی رضــایتشقدر فرایند نکه  1بستانیبده
پایگاه آنها در سیستم اجتمــاعی اســت (لمرتــز  ةکنندیکدیگر دارند که به طور نسبی منعکس

  خوردار است.از اهمیت بیشتري بر) 801: 2004 و آکینو،
مورد ســنجش قــرار گرفــت.  3آلفاي کرونباخ با پرسشنامه انگیزش به کار  2رواییچنین هم

اســت و پــس از  812/0 برابــر ها)یزش به کــار (همــه گویــهبراي انگ ،ضریب آلفاي کرونباخ
 تطــابق از بعد هاها استفاده شد، عاملها  از تحلیل عاملی براي استخراج عاملورود کلیه داده

 و شغلی شرایط بعد دوم، فردي؛ عامل بعد اول،عامل  .شدند گذاريدر سه بعد نام تئوري، با
  .)1گذاري شد (جدول نام شغل ویژگی بعد سوم، عامل

 
  کار به انگیزش عاملی تحلیل : نتایج1جدول

  

  ها گویه
 بعد

  فردي
  )1(عامل 

 شرایط بعد
  کار
  )2(عامل 

  هايویژگی بعد
  )3(عامل کار خود

      0,248  متعدد و مختلف وظایف انجام کار بهنیاز 

      0,558  شخصی هايتوانایی از استفاده امکان

      0,682  بودن کار محرك

      0,898  بودن کار جالب

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Reciprocity    
1. Reliability 
3. Cronbach Alpha Method 



  هاي اجتماعی و انگیزش به کار در سازمانشبکه 
  

17  

      0,687  دار بودن کارمعنی

      0,395  دریافت بازخورد مستقیم در کار

      0,426  در صورت تعدیل نیرو امنیت احساس

    0,426    شما استعداد از شرکت استفاده

    - 0,158    انتها تا ابتدا از کار کل انجام

    0,483    عمل در کار آزادي
 مورد تجهیزات و امکانات کار، محیط خصوص احساس راحتی در

    0,460    نیاز

    0,891    حقوق منصفانه بودن 

    0,832    دریافتی منافع  و مزایا مکفی بودن 

  0,577      همکاراناهمیت داشتن کار براي دیگر 

  0,369      دریافت بازخورد از سرپرستان

  0,674      اجبار به همکاري با دیگران

  0,592      احساس راحتی در کار

  10,104  11,794  28,666  %واریانس از نسبی سهم

  50,565  40,641  28,666  % یتجمع سهم

  0,655  0,745  0,763  کرونباخ آلفاي

  
و  745/0 کــار برابــر یطبعــد شــرا يو بــرا 763/0 برابــر ،يبراي بعد فردآلفاي کرونباخ  
بــا هــا داده و تحلیــل پــردازش .آمــدبــه دســت  655/0 خود کــار برابــر يهایژگیبعد و يبرا

،  Netdraw، اســت یهاي اجتمــاعشــبکه یلکه، نرم افزار تحل  UCINETنرم افزار استفاده از
 انجــام پذیرفتــه  یــقتحق رهــايیمتغ ینروابــط بــ یــلتحل يبرا SPSS وها گراف یمجهت ترس

  است.
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درجــه (درونــی و آوردن مرکزیتها پس از ورود به نرم افزار یوسی نت و به دســتداده
هــاي عنوان ماتریس متفاوت به فراخور نــوع حمایت 31کنشگران و براي بیرونی) براي کلیه 

انــواع بــه عنــوان مثــال، در بررســی شــبکه مشــورت  شــدند. 1صورت گرفته با یکدیگر جمــع
کاري) بــا  اي، حمایتی، آموزشی و غیرهاي مربوط به مشورت از قبیل (عادي، حرفهحمایت

تغییــر یافــت.  2هاي صفر و یک آنها به یک مــاتریس ارزشــییکدیگر جمع شدند و ماتریس
دهی و هاي دو جانبــه از بــولین کــردن دو مــاتریس مشــورتســپس بــراي یــافتن پیونــد

ل بــه دســت آمــد. در هــر یــک از مراحــل عنــوان شــده، گیري، ماتریس مشورت کمشورت
درجات مرکزیت افراد بررسی شد و درجات مرکزیت (پس از اســتاندارد کــردن) بــراي آن 

ي حاصــل از پرسشــنامه هــاانتقــال یافــت تــا در نهایــت در کنــار داده SPSSفرد به نرم افــزار 
تحقیــق) توســط نــرم  انگیزش مورد استفاده قــرار گیرنــد و تحلیــل نهــایی (آزمــون فرضــیات

  صورت گرفت. SPSSافزار
  
  پژوهشهاي یافته
میــانگین ســنی  درصد از آنان مــرد و بــاقی زن بودنــد، 6/74کنشگر شاغل در سازمان،  63از

سال اســت کــه نشــان از جــوان بــودن نیــروي کــار  31و کار،  برابر  اعضاي این گروه کسب
درصــد ســطح  7/67اند. ازدواج نکرده درصد از آنها مجرد هستند و هرگز 57سازمان دارد. 
درصد از آنها تحصیلات دیپلم یا زیــر دیــپلم  15شان لیسانس و بالاتر است و تنها تحصیلات

  دارند. 
 1هاي کار و شــرایط کــار بررســی شــد، جــدول بعد فردي، ویژگی 3انگیزش به کار در 

تــرین ویژگــی، جالــب مدهد. در بعد فردي انگیزش به کار، مههاي هر بعد را نشان میگویه
بــیش از حــد متوســط، افــراد کارشــان را  بودن کار براي افراد است و در این سازمان، تمامی

 را خــود شــغل شــرکت افــراد درصــد 60و بــیش از  انــد.کرده یفتوصــدار، و نیز معناجالب 
یــا بــالا بــردن ارزش کــار در نــزد بــا ارزش  يکارهــا یجــاد. ســازمان در اداننــدمی محــرك

 وظــایف شغل خود را مستلزم انجــام پاسخگویان درصد از 6/82. است موفق بودهکارمندان 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. With aggregate order   
2. Value matrix 
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 یــنبر ا کارکناندرصد  4/63چنین متنوع است. هم هايدانند که نیازمند مهارتمی متعددي
بــه . یزانــدانگیمرب هاشانیتانجام مسئول يرا برا که کارشان تاحد زیادي ایشان هستند یدهعق

داننــد و بــیش از نیمــی از می محــرك را خود شغل شرکت افراد بیش از نیمی از آن معنا که
  گیرند.اعضاء از کارشان بازخورد مستقیم می

 انتهــا تــا ابتــدا از شــده را محــول کار کل افراد، از درصد 8/50هاي کار، در بعد ویژگی
 آزادي کارشــان رســاندن انجــام بــه در کــه دارنــد اعتقــاد چنیندهند و همخودشان انجام می

 را نیســت و خــود منصفانه آنها درصد کارکنان عقیده دارند حقوق 9/61دارند.  زیادي عمل
 بــراي ملموسی را مقایسه ابزار فرد دانند. حقوقمی دستمزد از بیشتري میزان دریافت مستحق
  ید.مقایسه نما همکاران دیگر با را خود تا آوردمی فراهم وي

توانــد بــا در نظــر گــرفتن در واقع مکمــل حقــوق فــرد اســت و شــرکت می یشغل مزایاي
بــه  یولــ ،را جبــران کنــد کارمندان خــوداز حقوق  يافراد مقدار يمتفاوت برا یشغل یايمزا
شــود یشــرکت مــ ياعضا یۀشامل حال کل یشغل یايمزا یافتدردر بیشتر مواقع، نکه آ یلدل
به همین دلیل میزان رضــایت آنــان از  دهند.قرار نمی يفرد یسۀمقا يبرا ین را ملاکآ ،افراد

  این موضوع بیش از حقوق دریافتی است.
مجبــور بــه  یــاديانــد تــا حــد زان اظهار داشــتهکندرصد از کار 3/41در بعد شرایط کار، 

. ولی بیش از نیمی از آنها کار خود را در حــد بــالایی، بــا اهمیــت هستند یگرانبا د يهمکار
و بــه همــین میــزان از دیگــران در خصــوص کارشــان بــازخورد دریافــت  انــدصیف نمودهتو

 در بــازخورد یکــی اســت اســتوار پایه دو بر همکاران از بازخورد چنین دریافتاند. همکرده
  .کار در فردي هايویژگی دخالت با بازخورد یکی و کار خود مورد
 راحتــیکارمنــدان احســاس  یگــربــا د یــادز یلــیو خ یــادز کارکنان در حــددرصد  8/66
ارتباطــات  ۀشــبک یريگدر شکل یادينقش ز یگراندر ارتباط با د ی. احساس راحتکنند می

در  ارتباطــات خــود داشــته باشــند يدر برقــرار یشــتريب یدارد. هرچــه افــراد احســاس راحتــ
ارتبــاط بهتــر  يقــادر بــه برقــرارو عدم وجود مانع فردي یا اجتماعی، صورت لزوم به ارتباط 

  .است میانه حد از بالاتر یکدیگر به نسبت افراد پذیرش .بود خواهند
  

  هاي اجتماعیشبکه
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هاي اجتماعی در شرکت مورد مطالعه، تمرکز ما بر شــبکه مشــورتی اســت. در بررسی شبکه
هاي شبکه در سه سطح خــرد رسمی افراد، ابتدا یافتهبراي بررسی زوایاي پایگاه و قدرت غیر

ــرکت(کن ــانی (ش ــگران)، می ــدهش ــل ش ــازمان) تحلی ــلان (س ــه) و ک ــر مجموع اند. هاي زی
درونی (پایگاه غیررســمی) هــر یــک از کارکنــان درجه (قدرت غیررسمی) و درجهمرکزیت

هایی از ســطح میــانی هایی از سطح خرد و بررسی الگوهاي نامنظم شــاخصشرکت مشخصه
   هایی از سطح کلان هستند.ها در شبکه شاخصو درجه تمرکز و تراکم پیوند
ایــن . اســت گیــري – و مشــورت دهــی –هاي شبکه مشورت شبکه مشورتی شامل پیوند

و انــواع مختلــف  هســتند کنشــگران میــان شــده ابــراز و عملی ارتباط دهندةنشان هانوع پیوند
  گیرند: مشورت را دربر می

راهنمــایی بــه صــورت گیري)، عادي گرفتن مشورت و -عادي، منظور از مشورت (دهی -1
  عمومی ولی در حوزه کار، از دیگران است.

هاي خاص کاري به عنوان مثال قبل از ارائــۀ نهــایی اي، مشورتی که افراد در حوزهحرفه -2
  کنند .  نتایج پروژه به کارفرما از یکدیگر دریافت می

ند. به عنــوان کنحمایتی، مشورتی که افراد در جهت اخذ حمایت از یکدیگر دریافت می -3
کنند و خود را نــاتوان از مثال، زمانی که در شرایط خاص قرار دارند و احساس استیصال می

 دانند.  انجام مسئولیت محوله می
به کار از یکــدیگر دریافــت آموزشی، مشورتی که افراد در جهت آموزش موارد مرتبط  -4
 .کنندمی

غیرمــرتبط بــه کــار از یکــدیگر دریافــت غیرکاري، مشــورتی کــه افــراد در کلیــۀ مــوارد  -5
   کنند .می

عــادي (گــرفتن هرگونــه  دهــی – مشــورت بــه متعلــق هاي مشورتیشبکه در تراکم بالاترین
 )پیونــد 3906( دهــد روي توانســتمی که هاییپیوند کلیه میان از مشورت از دیگران) است.

اي حرفــه گیريمشــورت شــبکه  به متعلق تراکم ترینپایین. است پیوسته وقوع به درصد 1/8
  .درصد) 3/2است (

 
  )طرفه یک(مشورتی هايپیوند انواع کلان هايشاخص 2 جدول

 
    کلان سطح هايشاخص
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  %تمرکز
  اندازه

  تراکم
 درجه پیوند نوع

  اندازه  درصد  بیرونی درجه  درونی

 عادي  دهی - مشورت 0,0819 8,1 320 11,528  43,178
 عادي  گیري - مشورت 0,085 8,5 331 37,89  29,561
 ايحرفه  دهی - مشورت 0,0256 2,5 100 5,685  14,014
 ايحرفه  گیري - مشورت 0,023 2,3 90 5,949 7,615

 حمایتی   دهی - مشورت 0,0233 2,3 91 4,257 15,918
 حمایتی  گیري - مشورت 0,031 3,1 121 16,79 26,785
 آموزشی -  مشورت 0,0471 4,7 184 35,114 26,785
  کاري غیر دهی - مشورت 0,0484 4,8 189 13,326 36,647
  کاري غیر  گیري - مشورت 0,0486 4,8 190 28,292 33,289

  
 شــبکه در شده برقرار هايپیوند و پیوند 758 دهی،مشورت در شبکه موجود پیوندهاي تعداد
 دهی، تقریبــامشــورت شــبکه پیونــدها در مقایسه، تعــداد در .است پیوند 184 گیري،مشورت
 دهی مشــورت شــبکه در روابط شبکه تراکم .است گیريمشورت شبکه پیوندهاي برابر چهار

ــر  ــبکه در و 194/0براب ــر  گیريمشــورت ش ــی . اســت 047/0براب درصــد از کــل  4/19یعن
دهی  عملــی شــده اســت کــه ایــن میــزان بــراي شــبکه هاي ممکــن در شــبکه مشــورتپیونــد
  درصد بوده است.  4/0ر گیري برابمشورت
میــان اعضــاء  1گیري با حداقل پیوند درجه در شبکه مشورتبر اساس مرکزیت 1گراف

هــا در گــراف، مشــخص شــدن ترســیم شــده اســت. هــدف از بــزرگ کــردن برچســب گره
و کم رنگ کردن خطوط پیوند، مشخص نمودن  هاي مرکزي است و هدف از پررنگگره

  . ستهاي میان کنشگران اقوت پیوند
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 با در نظر گرفتن قوت پیوند 1گیريدرجه شبکه مشورتمرکزیت 1گراف 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
  براي حفظ حریم خصوصی افراد از اسامی مستعار براي هر یک از ایشان استفاده شده است..  1



  هاي اجتماعی و انگیزش به کار در سازمانشبکه 
  

23  

  
  

اي، حمایتی، آموزشــی نوع پیوند مشورتی (عادي، حرفه 5گیري از ادغام شبکه مشورت
اند که در ایــن و غیرکاري) تشکیل شده است. برخی از افراد، هیچ پیوندي را دریافت نکرده

انــد کــه خطــوط پیونــد آنهــا نــوع حمایــت را دریافــت نموده 5اند و برخی هــر گراف نیامده
نــوع حمایــت را دریافــت  5. البته این امکان وجود دارد که افــراد تر از دیگران استپررنگ

   ).1درجه آنها پایین باشد (گراف کنند ولی مرکزیت



  4/68مجلۀ تحلیل اجتماعی، شمارة 

24  

هاي شــبکه در اطــراف کنشــگران درصــد از پیونــد 57تقریبــا  دهــی مشــورت شــبکه در
درصــد اســت.  1/30گیري مرکزي محصور شده است، ولی این شاخص در شبکه مشــورت

گیري تقریبــاً دو دهی نسبت بــه شــبکه مشــورتکنشگران مرکزي در شبکه مشورتدر واقع 
هاي بیشــتر در شــبکه، و از طریــق انحصــار پیونــد انــدها را به خود اختصــاص دادهبرابر پیوند

 اســاس بــر تواننــدمی کنشــگران انــد. ایــنقدرت خود را نسبت به سایر اعضاء افــزایش داده

چنین بررســی نمایند. هم هدایت و رهبري را اطلاعات انجری فرآیند در شبکه، خود قدرت
 دهندة بالاتر بــودن انســجامبستانی مشورت (مبادله مشورت در بین کارکنان) نشانشبکه بده

ــه دهیمشــورت شــبکه در اســت، کــه تأییدکننــدة تجمیــع  گیريمشــورت شــبکه نســبت ب
  اطلاعات، منابع و حمایت در اطراف کنشگران مرکزي است. 

  
  مجموعه ریز يهاشرکت در کنشگران ارتباطات

هاي زیــر مجموعــه ســازمان مــورد بررســی قــرار در این قسمت پیوندهاي بین اعضاء شرکت
، 1يشــکاف ســاختار گرفته است. مقایسه پیونــدهاي درون و بــرون گروهــی بــراي  شــناخت

 شــکننده ساختارو  3(نامنظم)، روابط سازمانی از درون پاشیده 2الگوهاي ارتباطی غیر معمول
ــار  ــرمیم ســاختار در اختی ــایی از چگــونگی ت موجــود در ســازمان مناســب هســتند و الگوه

  ).109-108: 1993، 4سرپرستان قرار خواهند داد (کراك هارت و هنسون
 برابــر هاي زیر مجموعــه ســازمانشرکت مشورت شبکه در یگروهدرون يهاپیوند تراکم

 روابــط بــودن نییپــا يمعنــا بــه کــه. است 028/0 برابر یگروهنیب يهاپیوند تراکمو  256/0
در  شــتریب بســتانی،بده يهاپیونــد. (موجــود) اســت شــده ابــراز روابط کل به نسبتبستانی بده
  . اندافتاده اتفاق هاي زیرمجموعه)ي (شرکتکار يهاگروههر یک از  درون

  

 
 

 
 هاي زیرمجموعه): مقایسه پیوندهاي درون گروهی و بین گروهی(در شرکت3جدول 

  
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Structural hole     
2. Irregular   
3. Imploded    
4. Krackhardt D, J.R. Hanson. 
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  هاکل پیوند  نوع پیوند
  مشورت  دهی –مشورت   گیري -مشورت 

  بستانی)(بده
  اندازه  تراکم  اندازه  تراکم  اندازه  تراکم

  140  0,256  410  0768  176  0,330  564  گروهیدرون
  96  0,028  692  0,205  160  0,047  3360  گروهیبین

 
نســبت بــه ســایر هــاي مهــر نــوین و آرامــش ســازان، بر اساس نتایج بدست آمده شرکت

تر هستند. به این معنی که کنشــگران ایــن کنندهشرکت هاي زیر مجموعه داراي ساختاري ش
دو شرکت با اعضاي هم گروه خــود پیونــدهاي کمتــري برقــرار ســاخته و بیشــتر بــا اعضــاي 

مت چــپ بــالاي ). دو عضوي که در ســ2اند (گراف هاي دیگر ارتباط برقرار نمودهشرکت
 1شوند ایزوله هستند. گراف مشاهده می

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 گیري شبکه مشورت هاي زیرمجموعه هلدینگ درشرکت:  2گراف 
 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
اند، از طرف هیچ عضوي جهت گرفتن گیري انتخاب نکرده. علاوه بر این که هیچ یک از افراد را براي مشورت 1

  اند.  مشورت انتخاب نشده
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  شبکه در کنشگرانرسمی) درجه (قدرت غیرمیزان مرکزیت سهیمقا
کــاري کــه هــر ســه اعضــاي گــروه  مشاور بازرگانی شرکت تــوس و مدیر عامل، مدیر مالی
مهرنــوین نیــز داراي  شرکت عامل مدیر هستند. دارا را درجهمرکزیت توس هستند، بالاترین

   مرکزیتی بالاتر نسبت به دیگر اعضاء و قدرت بیشتري در شبکه است.
 داراي مهرنــوین یــا تــوس  شرکت دو از یک هیچ گروهیدرون ارتباطات تراکم بحث در

 اســت. از بــوده گروهــیبین تراکم بالاترین داراي شرکت توس ولی، نبودند تراکم بالاترین
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 گیريمشورت و دهیمشورت نمرة را که کلیدي هايگره توانمی سویهدو پیوندهاي طریق
مشــخص  برخوردارنــد، را بیشــتري  اجتمــاعی قــدرت در واقــع از اند وبالاتري کسب کرده

دهی و مشورت ماتریس دو 1 ترکیب بولین شاخص شبکه، از طریق در افراد تعیین این .کرد
دهــد، بستانی پیوند مشورت میان کنشگران را نتیجه میگیري که ماتریس روابط بدهمشورت

مشــورت را، پــس از پــردازش بــر اســاس  دوســویهپیونــدهاي  3صورت گرفته است. گراف 
دهد. افرادي کــه داراي قــدرت بــالاتر هاي کاري نشان میدرجه و با تفکیک گروهمرکزیت
اند. در کنــاره ســمت چــپ گــراف اســم تر مشــخص شــدهگراف با اشکال بزرگ هستند در

انــد ایــن کنشــگران ایزولــه تعدادي از افراد قابل مشاهده است که هیچ پیوندي برقرار ننموده
  اند.اي نداشتهسویههستند، به این معنا که هیچ پیوند دو

 
 مشورتی شبکه سویهدو هاي: پیوند3 گراف

  

  
 7با دایره داخل مربع، گروه  6با مثلث وارونه، گروه  5با خانه، گروه  4با مثلث، گروه  3با مربع، گروه  2، با دایره، گروه 1گروه *(

  .)اندشده مشخص مثلث دو با 8 گروه و يلوزبا 
  کنشگر پایگاه

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Boolean Combination 
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 کارشــناس کارشــناس، کارمنــد، خــدماتی، شــامل هاي ســازمانیپســتدر سازمان یاد شــده، 
 آنــان درصد 38 که دهدمی نشان کارکنان وضعیت بررسی. است مدیر و واحد رئیس ارشد،

و بــالاترین  سازمانی، کارشناس یــک، دو و ســه هســتند رتبه داراي البته هستند که کارشناس
درصــد از اعضــاي شــرکت را مــدیران  7/12رتبه سازمانی مربوط به کارشناس یــک اســت. 

درصد مدیران میانی، کارشناسان و کارمنــدان  3/87اعضاء یعنی اند و بقیه عامل تشکیل داده
  هستند.
درصد سرپرست هســتند. منظــور از  2/30درصد کارمند و  8/69میان اعضاي شرکت از 

  سرپرست افرادي هستند که حداقل یک فرد را تحت نظارت خود دارند.
ــۀ ابتــداي در کراکهــارت  میــان وابــطر دانســتن«: گویــدمی 1رســمیغیر هايشــبکه مقال

 طبــق» .کند مهار خود سازمان در را 2واقعی قدرت بتواند کند تامی کمک مدیر به کارمندان
 انــد،کرده انتخــاب را کنشــگر یک که هاییگره بر مبناي تعداد رسمیغیر پایگاه ما، تعریف

 دهندةنشــان ورودي (درونــی) درجــه بــالاي میــزان شــناختیجامعه تعبیــر تعیــین شــده اســت،
 مراجعــه و توجــه هــاگره ایــن بــه زیــادي افــراد که است آن معناي به این. است فرد 3شهرت
  کنند، درجه درونی افراد بر مبناي شبکه مشورت محاسبه شد.می

گیري بــین صــفر میزان درجه درونی کنشگران در شبکه مشورت که دهد،می نشان نتایج
بالاترین درجــه  شرکت توس،درصد است. مدیرعامل مهرنوین و مشاور بازرگانی  64/30تا 

 از یــک هــیچ طــرف از گیريمشــورت شــبکه در برخــی از کارکنــان  درونی را دارا هستند.
 توســط انتخــاب عــدم موضــوع .اســت آنان صــفر درونی درجه اند ونشده انتخاب کنشگران
 انتخــاب مشــورت بــراي را یکــدیگر افــراد از بســیاري کــه ايشــبکه در ویــژه افراد، بــه سایر
اند، پیامدهایی از قبیل عدم افــزایش اطلاعــات (بــه ویــژه اطلاعــات بــه روز)، ثبــات یــا نموده

کاهش شبکه روابط انسانی که منجر به کاهش ســرمایۀ اجتمــاعی خواهــد شــد و بســیاري از 
  .خواهد داشت بر در نتایج دیگر را
مــل (مــدیر عا 1بــه گــره شــماره  دهی مربــوطمشــورت شــبکه در درونــی درجه بالاترین

درصــد اســت و بیــانگرآن اســت کــه همــه کارکنــان، خــود را طــرف  100برابر  و هلدینگ)
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. “ Informal networks: The Company behind the chart” 
2. real power    
3. celebrity 
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پس از او، مدیرعامل شرکت پخش و مسئول دفتر شرکت تــوس  دانند. مشورت این فرد می
 در افــراد ایــن. انــدکرده کسب را درونی هايدرجه درصد بالاترین 50 و 48/85با  به ترتیب
ســایر  بــه نســبت بــالاتري و پایگــاه شــهرت از و اندشده شناخته خوبی به شرکت اعضاي بین

توان نتیجه گرفت کــه پایگــاه با توجه به پست سازمانی این افراد، می .برخوردارند کنشگران
هاي حدي تابع پایگاه رسمی افراد اســت بــه ویــژه ایــن امــر در خصــوص پســت رسمی تاغیر

  صادق است. مدیریتی
 1ماره : درجه درونی گره ش4گراف 

  

  
 

 بــراي بالاترین پایگاه غیررسمی دهد که بررسی نتایج مربوط به شبکه مشورت نشان می
 تــوس  شــرکت برنامــه و طــرح امــور مســئول و مدیر عامل به متعلق مشورت،شبکه  در افراد
هستند، کــه دلیــل آن حــذف  صفر درونی درجه داراي هاگره از يبسیار شبکه این در. است
متشــکل از پیونــدهاي  شــبکه و در انــدمشــورت بوده دهنده یا گیرنده تنها که هایی استگره
  اند.بستانی، جاي نگرفتهبده
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  فرضیات آزمون

  رسمی افراد با انگیزش به کار آنها رابطه دارد.پایگاه رسمی و غیر -الف 
در حــد متوســط برقــرار  يدارابــه کــار، رابطــۀ معنــ یزشانگ يتنها با بعد فرد یرسم یگاهپا

دارنــد) بــا  یردســتز یــککــه حــداقل  یسرپرســتان (کنشــگران یگاهپا یکرده است. از طرف
  .رددار داادرحد متوسط و معن 29/0 اي با شدتبه کار رابطه یزشانگ

و بــا شــدت  026/0داري سرپرستان با بعد فردي انگیــزش بــه کــار در ســطح معنــا پایگاه
ل مستقیم و مثبت دارد. بنابراین افرادي که حــداقل یــک نفــر را داري به شکرابطۀ معنا 28/0

تحت سرپرستی خود دارند داراي انگیــزش بــه کــار بــالاتري نســبت بــه افــرادي هســتند کــه 
هاي برانگیختــه شــدن بالارفتن انگیزش به کار افراد در زمینهکارمند هستند و این امر موجب 

  ي کار براي فرد افزایش خواهد یافت.دارها خواهد شد و معنابراي انجام مسئولیت
شرکت زیــر مجموعــه و کارمنــدان آنهــا  8در مقایسه انگیزش به کار میان مدیران عامل 

به این نتیجه رسیدیم که پست مدیران عامــل تنهــا بــا بعــد فــردي انگیــزش بــه کــار در ســطح 
مــدیرعامل بــودن به طور مستقیم رابطه دارد. به این معنا کــه  3/0و با شدت  017/0داري معنا

هاي برانگیختــه هاي زیر مجموعه، موجب بالارفتن انگیزش به کار افراد در زمینــهدر شرکت
 شود.  ها میشدن براي انجام مسئولیت

  

 :  بررسی رابطۀ پایگاه مدیران (عامل)، سرپرستان و کارمندان با انگیزش به کار4جدول 
  

 
  )1(عامل 

  بعد فردي
  )2(عامل 

  شرایط کار
  )3 (عامل

  ویژگی کار
  انگیزش
  به کار

  پایگاه مدیران (عامل)
هاي زیر شرکت

  مجموعه
 (رسمی)

Pearson 
Correlation 

*.301 .122 .225 .221 

Sig. (2-tailed) .017 .340 .077 .082 

پایگاه سرپرستان 
 (رسمی)

Pearson 
Correlation 

*.280 .153 .120 *.292 

Sig. (2-tailed) .026 .230 .349 .020 

 پایگاه رسمی (کل افراد)
Pearson 

Correlation 
*.307 .074 -.127 .085 

Sig. (2-tailed) .014 .564 .322 .509 
 Pearson پایگاه  غیررسمی

Correlation .075 .237 .079 .227 
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Sig. (2-tailed) .562 .062 .539 .073 
  

افــراد بــا انگیــزش بــه کــار آنهــا درجه در شــبکه مشــورت) رسمی (مرکزیتقدرت غیر -ب 
  رابطه دارد.
سویه با بعد شرایط کار انگیزش به کار رابطۀ درجه در شبکه مشورت روابط دومرکزیت

 خــود روابــط شــبکه در بــالاتري قــدرت کــه افــرادي دار و مستقیمی برقرار کرده اســت.معنا
یزه بیشتري براي انجــام آن انگ و داننددار میکار خود را بیش از سایرین جالب و معنا دارند،

  . نداد نشان معناداري رابطۀ کار به انگیزش با مشورت شبکه در درجهمرکزیت دارند. اما
  

 : بررسی همبستگی قدرت غیررسمی با انگیزش به کار و ابعاد آن5جدول 
  

  
 

  )1(عامل 
  بعد فردي

  )2(عامل 
  شرایط کار

  )3(عامل 
  ویژگی کار

 انگیزش

  قدرت غیررسمی
  (درجه مرکزیت  

  در شبکه مشورت)

Pearson Correlation .150 *.252 .116 .210 
Sig. (2-tailed) .240 .046 .364 .099 

  
  پایگاه رسمی و غیررسمی با قدرت غیررسمی افراد رابطه دارد. -ج 

مســتقیم و مثبــت برقــرار  دار،اي معنــابا قدرت غیررسمی رابطه 529/0پایگاه رسمی با شدت 
بــا  616/0دار، مثبت و مستقیم بــا شــدت اي معناچنین پایگاه غیررسمی رابطهاست. هم هدنمو

شــان بــراي بــه دســت قدرت غیررسمی دارد. که نشان از میــران تأثیرپــذیري افــراد از پایگــاه
  شان دارد.آوردن قدرت در شبکه روابط

انتخاب شــدن آنهــا  چه این پایگاه رسمی و برآمده از پست سازمانی باشد و چه از میزان
از طرف دیگر افراد دیگر در شبکه مشورتی باشد، امکانات و لوازم دستیابی به منــابع جهــت 

 آورد.اعمال نفود به دیگران را براي ایشان فراهم می
 
  

 
 : بررسی همبستگی پایگاه رسمی و غیررسمی با قدرت غیررسمی 6جدول 

  (مرکزیت درجه در شبکه شورت)
  قدرت غیررسمی 
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  (شبکه مشورت)
  پایگاه رسمی

 
Pearson Correlation 0,529 

Sig. (2-tailed) 0,000 
پایگاه غیررسمی فرد 

 (درشبکه مشورت)
Pearson Correlation 0,616 

Sig. (2-tailed) 0,000 
 

  رسمی رابطه دارد.پایگاه رسمی با پایگاه غیر –د 
 00/0برقــرار اســت کــه  در ســطح  517/0اي بــه شــدت رسمی رابطهبین پایگاه رسمی و غیر

دهد. هرچه پایگاه رسمی دار است. این شدت، از ارتباط نسبتاً قوي این دو متغیر خبر میمعنا
یابــد و بــالعکس. بــه عبــارتی وقتــی افراد بالا رود پایگاه غیررسمی افراد در شبکه افزایش می
هــا را بیشــتر از ســایر بع و حمایتافراد داراي پست سازمانی بالاتري هستند توانایی جذب منا

گیــرد کنشگران دارا خواهند بود. در نتیجه افراد بیشتر مورد انتخاب سایر کنشگران قــرار می
چنین عکس این جریــان رسمی افراد خواهد شد، همو همین امر موجب بالا رفتن پایگاه غیر

ز منابع و اطلاعاتی کــه شود، ارسمی بالاتر میهم صادق است. وقتی فردي داراي پایگاه غیر
تر بردن پایگاه رسمی خــود اســتفاده کــرده و پســت ســازمانی در اطراف خود دارد براي بالا

ابزارهــاي  برد. این موضوع از جهت این کــه پایگــاه رســمی و غیــرر ســمی بــاخود را بالا می
نــد دهاند ولی تا این حد با یکدیگر همبســتگی نشــان میسنجش کاملاً متفاوت سنجیده شده

  حائز اهمیت است.
در این قسمت براي بهتر مشخص شدن رابطــۀ پایگــاه رســمی، مــا پایگــاه رســمی مــدیران 
عامل و سرپرستان را نیز به تفکیک مورد تدقیق قرار دادیم. رابطۀ میان پایگاه مــدیران عامــل 

، مثبــت و مســتقیم 616/0اي بــا شــدت هاي زیر مجموعه با پایگاه غیررســمی، رابطــهشرکت
دار است. در مقایسه با پایگاه رســمی (پســت ســازمانی) معنا 00/0دهد که در سطح می نشان
تواند به معناي این باشد که پایگاه مــدیران عامــل بــیش از دهد، میبالاتري را نشان می رابطۀ

ها مــوثر باشــد. امــا در تواند در شبکه ارتباطی و موقعیت افراد در شبکه پیونــدافراد دیگر می
یــان پایگــاه رســمی سرپرســتان و پایگــاه غیررســمی افــراد، تفــاوت چنــدانی مشــاهده رابطۀ م

 نکردیم.
 

 رسمی: بررسی همبستگی پایگاه رسمی و پایگاه غیر7جدول 
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 رسمیپایگاه غیر 

 **Pearson Correlation .517 پایگاه رسمی
Sig. (2-tailed) .000 

  پایگاه
 مدیران عامل

Pearson Correlation .616** 
Sig. (2-tailed) .000 

  پایگاه
 سرپرستان

Pearson Correlation .507** 
Sig. (2-tailed) .000 

 
  یريگیجهنت
 یقــاتاست. در تحق یافته، بر اساس شبکه روابط کنشگران توسعه یلمطالعه، مدل تحل یندر ا

بــر  یشــترب ،انجــام شــده اســت یــرانبه کار که تــا کنــون در ا یزشانجام شده در خصوص انگ
به کار تمرکز شده است. واحــد یزشانگ يرو بر یطیمح یطشرا و يفرد یاتاثرات خصوص

هش واحــد وپــژایــن در  یها هستند ولــسازمان یاها گروه، افراد یقاتتحق یندر ا یلتحل يها
هســتند  یتاهم با یاردر کار بس یطیو مح يهاي فردکه ویژگی یرابطه است. در حال یل،تحل
یها اشــغال مــپیوند يخود و در برقرار یکه کنشگران در شبکه روابط اجتماع یگاهیاما جا
  برخوردار است. یانیشا یتاز اهم یزکنند ن

و بــا تنــوع  یشــترامکانات و منابع ب ،بالاتر یرسم یگاهافراد با پاهاي پژوهش، بر اساس یافته
کنــد کــه فــراهم می یشــانرا برا یتمز ینآنها ا یطشرا ینچندارند و هم یاررا در اخت يبالاتر
  کنند). یريجلوگ آناز نشر  یاکنند  یعکنند (آنها را توز یریتمنابع را مد ینا

 رابطــه کــار به انگیزش با ،بستانی)(بده یهدوسو يهاپیونددر بین پیوندهاي مورد بررسی، 
 نمایــان را بیشــتري کــار بــه انگیزش دارند بیشتري بستانیبده هايپیوند که دارد و کنشگرانی

  .سازندمی
 یــري بــه معنــاي آن اســت کــهگنسبت به شبکه مشورت یدهتراکم بالاتر شبکه مشورت

همکــاران یگــربــالاتر از د یگاه خود را از نظر معلومات، اطلاعات و تخصــص،کنشگران جا
 ،افــراد. کننــداحســاس می  یگرانبه گرفتن مشورت از د یاز کمتريبینند و نشان میهمکاران

کنشگران  یند، در مقابل بالاتر از خود ارتباط برقرار نما یگاهرند تا با افراد با پادا یلتما یشترب
مــیارتبــاط انتخــاب ن يبرقــرار يتر را بــرایینپا یرسم یگاهافراد با پا ،بالاتر یرسم یگاهبا پا
تواند عــدم نیــاز بــه برقــراري ارتبــاط و یــا در معــرض خطــر دیــدن که دلیل آن میکنند مین

  باشد.شان موقعیت
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 و مختلــف وظــایف بیــانگر انجــام کــه انگیــزش فــردي بعــد کار، به در بین ابعاد انگیزش
 بــازخورد کــار، دریافــت دار بــودنو معنــا محــرك، جالــب افــراد، توانایی از متعدد، استفاده

 برخــوردار بیشــتري اهمیت است، از نیرو تعدیل صورت در امنیت کار و احساس در مستقیم
تــوان می بــه کــار یــزشانگ يبا بعد فــرد ی کنشگرانرسم یگاهپااست. از معنادار بودن رابطۀ 

دار مهــم و معنــا یشــانشــغل آنهــا را براچنین نتیجه گرفت که قدرت و پایگاه رســمی افــراد، 
  .یدنمایم یکتحر شانیفانجام وظا يآنها را برا یقطر ینکند و از امی
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:منابع  
 ســازمان، و تیریمــد يهــا هیــنظر بــر جــامع يمــرور ،1380ن،یدجوادیس درضایسو رضایعل ،يریرکبیام
  دانش . نگاه تهران،
 مطالعــه در کل يهاشبکه کردیرو از استفاده: شبکه لیتحل روش "، 1390 ،یسیرئ نیمه و سوسن ،یباستان

  . 2،شماره پنجم ،دورهروش ژهیو  رانیا یاجتماع مطالعات مجله "باز متن اجتماعات
هــاي سرمایه اجتماعی شبکه و جنسیت: بررســی ویژگی"، 1386مریم صالحی هیکویی،  و سوسن باستانی،

 . 30، نامه علوم اجتماعی، شماره "ساختی، تعاملی وکارکردي شبکه اجتماعی زنان ومردان در تهران
ــروگمن،  ــب ــد1389، رونی ــبکه ي، درآم ــر ش ــاب ــاع يه ــه خلیاجتم ــ، ترجم ــیرزایم لی  اول، چــاپ ،ی
  شناسان.جامعه  تهران،انتشارات
 .نشررشد تهران، ،ینعمت و ابانگردی، ترجمه بیتیترب یشناس، روان1384بنتهام، سوزان،

 .ی، تهران: نشر نکنش يفضا در یاجتماع لی، تحل1385مسعود،  ،یچلب
 دکتــر و انیپارســائ ی، مترجمان دکتر علها،کاربرد هینظر م،یمفاه ی، رفتار سازمان1387، یپ فنیاست نز،یراب
 .یفرهنگ يپژوهشها دفتر تهران، نهم، ،چاپیاعراب محمد دیس

کوچک  ينقش و عملکرد شهرها" ، 1386،  يزیرون انیاکبر درضایسع و یگل یعل محمدرضا، ،یرضوان
 يهــا، پــژوهش"اســتهبان شهرســتان زیــرون دهستان مورد شبکه لیبا استفاده از روش تحل ییدر توسعه روستا

  .58 تا 45 ص، 61، شماره ییایجغراف
 نیازهــاي اســتخراج بــراي اجتماعی شبکه تحلیل کاربست"،1389،ریاحی آسیه ، مهدي ،محمد سپهري
 .2  شماره سوم، سال فناوري، و علم سیاست ،فصلنامه" بنیان دانش هاي درسازمان دانش مدیریت سیستم

، فصــلنامه مــدیریت دولتــی ،  "مناسب کار استراتژي تغییر و تحول : طرح ریزي"، 1370علوي ، امین اله ،
  .52،  ص 13شماره  ،انتشارات مرکز آموزش مدیریت دولتی
، سرمایه اجتماعی و کــارآفرینی، ترجمــه قدســی بیــات و افشــین 1389کیم، اچ فیلیپ و هاروارد آلدریچ ،
 حیدر پور، تهران، چاپ ساغر مهر.   

 همکــاران، و نــژادي، ترجمــه غلامرضــا خــویتــیترب یشناســروان، 1374 نــر،یبرلا د،یــوید و  ت،یــ،ن جیگــ
 .اول چاپ پاژه، مشهد،نشر
 ،"به کــار وعوامــل مــوثر بــر آن زشیانگ زانیسنجش م "،1383،ییرزایم محمد رضاویعل ،يزیتبر یمحسن
  . 20 ،شماره پنجم دوره ران،یا یشناس جامعه مجله

 تهران نشر دانشگاه علامه طباطبائی، چاپ اول.، رفتار سازمانی، 1375محمدزاده عباس و مهر وژان آرمن، 
 میمــر و یهاشــم یمــیعظ مژگــان ،ترجمــهشــبکه  لیــتحل،1387، ینســکیکاکل اچ مــزیج و دیــوی،د نــوك
 .مشهد یدانشگاه جهاد ،انتشاراتیاسکاف
 دیســ دکتــر و انیپارســائ یعلــ دکتر مترجمان ورد،آ ره و ندیفرا ساختار، سازمان، ، 1376اچ،  چاردیهال،ر
  چاپ نوبهار. تهران، ،یاعراب محمد
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 یعلــ ترجمــه ،یانســان منــابع از اســتفاده در یســازمان رفتــار تیریمد، 1373پاول و کنت بلانچارد، ،یهرس
 .ریکب ریام انتشارات تهران، بند، علاقه
 و ترجمــه ندها،یفرا و عناصر ت،یریمد و سازمان يها يتئور، 1384،گولت ير یسو  هربرت کس،یه

  .سوم چاپ دوم، جلد دوران، نشر ،تهران، کهن گوئل ترجمه ،نگارش
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