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 چكيده

بررسی رابطه بین منابع قدرت مديران با اعتماد سازمانی و اثربخشی  ،حاضر هدف از پژوهش     
ی ـ توصیفی پیمايش نوع از پژوهشبود. اين  «دانشگاه بوعلی سینا همدان»ارتباطات سازمانی در 

نفر در سال  777به تعداد  «دانشگاه بوعلی سینا»آن را کلیه کارکنان  آماري و جامعه است همبستگی
نفر مطابق  260نسبیـ  اي طبقهگیري تصادفی نمونه از استفاده که با دهندمیتشكیل  1392تحصیلی 

منابع قدرت سه پرسشنامه استاندارد ، هاگردآوري داده برايجدول کرجسی و مورگان انتخاب شدند. 
نتايج نشان داد که وضعیت هر دو  ار رفت.کبهمديران، اعتماد سازمانی و اثربخشی ارتباطات سازمانی 

در حد « سینا همدان دانشگاه بوعلی»اعتماد سازمانی و میزان اثربخشی ارتباطات سازمانی در  ریمتغ
همچنین وجود ندارد؛  ،ارتباط مثبت و معنادار بین منابع قدرت مديران و اعتماد سازمانی و متوسط است

به  ؛بیشترين تأثیر را بر اعتماد و اثربخشی ارتباطات سازمانی دارد نتايج نشان داد که قدرت اجبار مديران
 رابطه منفی وجود دارد. ،عبارتی بین قدرت اجبار مديران و اعتماد سازمانی
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 مقدمه. 1

 و کارها انسجام سبب که آن است مديريت ،سازمان هر در موجود ارکان ينتر مهم از يكى     
 با وظیفه متناسب است موظف مدير کارآمد، سازمان يك به د. براى دستیابىشومى امور در نظم

 و بهترين که کند عمل يا گونه به امكانات از مناسب و صحیح گیرىبهره با و اىحرفه

مبانى  به که هستند ناگزير مديران امر اين يافتنتحقق براى .آورد دستبه را نتايج ينتر اثربخش
كی از (. ي1389صفري، باشند )آشنا  زيردستان در نفوذ هاىشیوه و هاسازمان در قدرت
و  سازد یم فراهم سازمان در را او بخشیاثر قدرت است که زمینه ،نقش مدير هاي اساسی ويژگی

 منفی ايپديده عنوان به آن به مديران از بعضی که است سازمان در يرناپذ اجتناب يدهپد

آن بستگی  کاربرد نوع و قضاوت به قدرت مثبت بودن و منفی که است اين . واقعیتنگرند یم
 و کارکردي مثبت ايپديده تواند یم باشد سازمانی اهداف قدرت، از هدف اگر که يا گونه به؛ دارد

 و پديدهاي منفی مطمئناً باشد، فردي و شخصی اهداف به دستیابی هدف اگر و آيد شماربه
 .(Oreg, 2003) بود خواهد زشت
و اثربخش بودن به ابزارهاي گوناگونی همچون قدرت  مؤثر برايواضح است که مديران      

 ،خصوص مديران مراکز آموزشیهب ،نیازمند هستند و اهمیت مطالعه منابع قدرت در مديريت
ان ارتباطات در سازم روشن است. وضوح بهها مديريتدلیل نقش راهبردي آن نسبت به ساير  به

بهینه اختیارات قانونی و اداري و اعمال آن در طول  کارگرفتن اي براي بهموجد قدرت و وسیله
موازي در کنار مجاري اختیارات رسمی قرار  صورت به. ارتباطات اغلب استسازمانی  مراتب سلسله

مثبت و مفید، بدون  يا گونه بهها و ادامه فعالیت است دارد و عامل تسهیل جريان کار در سازمان
نیاز جريان  نيتر يضرور عنوان بههمچنین  ؛هاي ارتباطی کارآمد امكان چندانی نداردوجود شبكه

 نديآ یدرنماجرايی سازمان به گردش  يها چرخامور اداري، بدون داشتن سیستم ارتباطات کارآمد، 
و فاقد کیفیت و  شودمی اجراناقص  يا گونه به ،صورت حرکتو در ماند میها راکد و فعالیت

هاي سازمانی وسیله اعمال قدرت و مجاري شبكه، خواهند بود. ارتباطات در سازمان بازدهی لازم
 (.1379 )فخیمی، است و قوانین مربوط، مسیري براي جريان آن

، امروزه محور دانشها به اقتصاد با توجه به تغییرات و تحولات عصر حاضر و با ورود سازمان     
ترين راه براي افزايش اثربخشی و کارايی و اساسی راهبرديترين عنصر حیاتی، نیروي انسانی

است.  انسانی روابط مهم در رفتار و هاياعتماد يكی از موضوعو  شودمسازمان محسوب 
 نيتر مهمکارمندان يكی از  میانکه تقويت روحیه اعتماد در  هستند کارشناسان بر اين باور

 ,.Wayne et al) ديآشمار میعوامل ايجاد يكپارچگی، پويايی گروهی و تحرک در محیط کار به

معمولاً  ،کارکنانش اعتماد وجود دارد میانتوان نتیجه گرفت، سازمانی که در بنابراين می؛ (2004
از سويی  ؛کنند یمتر است و اعضايش احساس مسئولیت و تعهد بیشتري در پیشبرد اهداف موفق
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و موفقیت مدير  ها سازمان یاثربخش درنیز فرايند ارتباطات يكی از فرايندهاي مهمی است که 
که  دهد یمو حیات کاري نشان  ها سازمانو بررسی در محیط  وهشژپ. کند یمنقشی اساسی ايفا 

از اوقات خود را صرف ارتباطات و  درصد 95تا   75متوسط مديران سطوح مختلف بین  طور به
. وجود شود یمعناصر فرايند مديريتی محسوب  نيتر مهم. ارتباطات يكی از کنند یم یرسان امیپ

 رودمیشمار و صحیح در سازمان همواره يكی از اجزاي مهم در توفیق مديريت به مؤثرارتباطات 
(Papastergiou, 2010).  برقراربه تجربه ثابت شده است که اگر ارتباطات صحیحی در سازمان 

، یده سازمان، يزير برنامه. هماهنگی، شوند یمنباشد، گردش امور مختل شده و کارها آشفته 
و امكان  نیستتحقق در سازمان قابل مؤثرکنترل و ساير وظايف بدون وجود سیستم ارتباطی 

 (.1378ی، )فرهنگ شداداره سازمان مهیا نخواهد 
داراي اهمیت است که در عصر حاضر تعامل صنعت و  نرويا از ها دانشگاهارتباطات سازمانی      

دانشگاه بوعلی »و  قرار دارد امور همه کشورها رأسدر  محور دانشدانشگاه براي ايجاد اقتصاد 
با  غرب کشور بايد از ارتباطات اثربخش يها دانشگاه میانبابت محوريت و مرکزيت در  نیز «سینا

 بتواند ارتباطات سازمانی، هم حفظ طريق از و نهادهاي مختلف برخوردار باشد تا ها سازمان

ديگر خدمات آموزشی و پژوهشی  يها سازماندهد و هم به  افزايش خود را سازمانی عملكرد
 ارتباطات سازمانی بر مؤثر متغیرها و عوامل بايد رو ينازا؛ ارائه دهد وکار کسبکارآفرينی و  براي

 يور بهرهبا توجه به نقش اساسی اين متغیرها در اثربخشی و  بنابراين ؛بررسی شوند یدرست به
اصلی است که آيا بین منابع قدرت مديران  سؤالدرصدد پاسخگويی به اين  پژوهشگرها  سازمان

 رابطه وجود دارد؟ ،با اعتماد سازمانی و اثربخشی ارتباطات سازمانی
 

 پژوهشمبانی نظری و پيشينه . 2

 نیروي از صحیح استفاده به زيادي حد تا سازمان هر توسعه و کارآيی. منابع قدرت مديران

 عملكرد و هستند قدرت صاحبان و یمش خط واضعان ،ها سازمان مديران در دارد. بستگی انسانی

 رشد ینهزم توانند یم قدرت منابع یريکارگ به با مديران است. در ارتباط آنان قدرت با ها سازمان

 چگونگی و وجودي ماهیت به امر اين و آورند فراهم را فساد سازمان و انحراف زمینه يا تعالی و

 ايبالقوه توان توان یم را (. قدرت1380 حقیقی،دارد ) بستگی آن منابع و قدرت از استفاده

 گیريتصمیم توان همچنین و افراد ديگر يا فرد بر آن یلهوس به تا است دارا فرد هر که دانست

 .(Dunham, 2002)دهند  را انجام کاري شوند یم مجبور افراد که يا گونه به؛ باشد اثرگذار ها آن
عبارتی  به گروه، افراد يا فرد بر تأثیرگذاري منظور به فرد توانايی سازمانی، سطح در قدرت     

 سازمان اهداف به دستیابی منظور به معنوي و مادي امكانات و منابع از استفاده در رهبر توانايی

به نقل از ملاحسینی و  1380 کرد )امیرکبیري، قلمداد قدرت ،سازمانی سطح در توانمی را
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هاي که براي ايجاد هماهنگی بین فعالیت شود یمناشی  ازآنجا(. اهمیت قدرت 1386 کهنوجی،
 .رود یمشمار هب مؤثرها عنصري انانسانی و سازم

پنج منبع قدرت را در مورد  مبانی قدرت ارائه و براي تحلیل را ينتر مهم 1فرنچ و روان     
 به که اين توانايی را دارد نفر يك: پاداشى قدرت. 1 اند از:عبارتها شناسايی کردند که سازمان

 فرد توانايى :اجبار قدرت .2؛ بدهد پاداشى کارها يا انجام دستورات اجراى سبب به ديگرى فرد

 زمانى :قانونى قدرت .3 کند؛ تنبیه خاصى ندادن کارهاىانجام سبب به را يردستز تواند یم که

 بدهد دستور که شود یم قائل را حق اين خود بالاتر مقام يا رئیس براى يردستز که دارد وجود

 دستور :تخصصى قدرت .4 ؛داند یم دستور چنین دادن را مستحق قانونی وى ازنظر اينكه يا
 و گروهى شخص که چیزى است همان اين و است اي يژهو تخصص يا ويژه دانش داراىدهنده

 تمايل گروه يك يا نفر يك :مرجعیت قدرت. 5 ؛استآن  فاقد گیرد یمقرار  نفوذ اعمال تحت که

 ,Choبه نقل از) کنداو را تقلید  يکارها يابداند  خود معرف را قدرتى صاحب يا کسى که دارد

 که باشند داشته توجه قدرت بايد از استفاده مديران در هنگام بايد متذکر شد که اما ؛(2006

 نژاد رانياکند )مى پیدا با ساير اعضاى سازمان معنى و مفهوم ها آنقدرت در رابطه 

 به در دستیابى ها آن به تواند یمبهتر  نوع قدرتى چه اينكه تشخیص اين بنابر ؛(1381پاريزي،

 .رسد یم به نظر ضروري کند امري شان کمكسازمان اهداف
 

اي است که به هاي کاري عامل اصلی بالقوهاين عقیده که اعتماد در محیط. اعتماد سازمانی
باشد،  بلندمدتيكی از منابع مزيت رقابتی در  تواند یمو  شود یممنجر بهبود عملكرد سازمانی 

موفق، همكاري، کار گروهی مؤثر و  يريپذ جامعهاست. اعتماد براي  شدهبا اقبال مواجه  سرعت به
، علاوه به ؛عملیاتی مهم است يها نهيهزو کاهش  هاکردن خطربراي حداقل بلندمدتهاي کمك

و در بهبود کیفیت زندگی کاري مؤثر است  کندمیاعتماد زمینه انضباط اجتماعی را فراهم 
(Lamsa & Pucetaite, 2009).  يك که باور يك عنوان به ،اعتماد ،«آکسفورد فرهنگ»در 

انتظاراتی  :عبارت است از2اعتماد سازمانی .شده است تعريف کند، تكیه آن به است ممكن فرد
روسیو  نظر ر طبقب .(Ramo, 2010)دارند اي و رفتاري سازمان هاي رابطهشبكه دربارهکه افراد 

به  اعتمادکردن نخست، :است شده تشكیل جزء دو از اعتماد سازمانی(، 1998و همكاران )
به  بودناعتماد قابلاست و  وابسته ديگران باورکردن بودن. اعتماد بهاعتماد قابل و دوم ديگران

 همچنین ؛(Rousseau et al., 1998) دارد بستگی کنند، اعتماد احساس شما به مردم اينكه
 يانتظارات مثبتی است که افراد نسبت به صلاحیت، خیرخواهی و اعتبار اعضا ،اعتماد سازمانی

                                                 
1.French& Raven 

2.Organizational trust  
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به  :اعتماد جانبی: شود یمتقسیم  گونه نياسازمان دارند. بر اساس اين تعريف اعتماد سازمانی 
کارکنان و  بیناعتمادي که  :اعتماد عمودي ؛دشو یمکارکنان در يك سازمان اطلاق  میاناعتماد 

سازمان  ياعتماد اعضا عنوان بهنوع غیرشخصی اعتماد است و  :اعتماد نهادي ؛رهبران وجود دارد
ها و ساختارهاي منصفانه ، فرايندفناورانهسازمان، قابلیت آموزشی و  انداز چشمو  راهبردنسبت به 

بر  هايساير تعريف .(Ellonen et al., 2008) شود یممنابع انسانی معرفی  يها استیسو 
. در اين ديدگاه رندیگ یمشونده شكل هاي فردي اعتمادانتظاراتی تأکید دارند که بر اساس ويژگی

 ,Gill) نگرانی نسبت به روابط تعاملی آينده يا نسبت به اطمینان در روابط وجود ندارد گونه چیه

2009). 
اعتماد مبتنی بر شناخت،  يها مؤلفهاعتماد سازمانی بر اساس  ،ديگر يبند میتقسدر يك      

 (.1390 ،و رمضان به نقل از مقیمی) شده استاعتماد مبتنی بر تأثیر و گرايش به اعتماد معرفی 
و روابط درون و  کندمیفردي ايجاد فردي و بینکه اعتماد اثرات درون دهند یمها نشان بررسی

بودن اعتماد سازمانی مساوي با بالا شود یمگفته  نرويا از ؛دهد یمتأثیر قرار برون سازمان را تحت
افزايش همكاري و همفكري،  ،کارکنان میانبهبود رضايت شغلی، تعهد سازمانی، فضاي اطمینان 

، توانايی تغییر، يادگیري و نوآوري، کاهش يتوانمندسازتقسیم اطلاعات، حل مسئله، تسهیل 
ايجاد  تينها درو  هااطمینان نسبت به آينده، حل تعارض روانی، کاهش عدم روحی و فشار

، یسازمان درونبودن اعتماد در مقابل پايین و شود یمسازمانی  يور بهرهچارچوبی براي افزايش 
سازمانی، ترک خدمت، کاهش انگیزش، شايعات و اعتصابات  یثبات یبنوعاً افزايش تعارض، 

)الونن و همكاران، پی خواهد داشت  بر سر تحقق اهداف سازمانی را در یتراش مانع و لاينحل
2008.) 

 
 معمولاًوابسته به ارتباطات است و هر مديري  ،وجود سازمان. اثربخشی ارتباطات سازمانی
کند. براي ايجاد هماهنگی بین عناصر مادي و  کردن ارتباط میبیشتر وقت خود را صرف برقرار

زيرا  ؛، برقراري ارتباطات مطلوب ضروري استمؤثرو  کارآمديك شبكه  صورت بهانسانی سازمان 
مديريت کارساز به برقراري  واقع درشود و  ف میوقتی ارتباطات برقرار نشود، فعالیت سازمان متوق

هاي گروهی، اجراي وظايف رهبري و براي هماهنگی فعالیت بستگی دارد. ارتباط مؤثرارتباطات 
بنابراين مديرانی که مديريت خود را با توجه به مفاهیم  ؛انجام وظايف مديريتی لازم است

داودآبادي، ) شدبیشتري برخوردار خواهند از موفقیت  وضوح به کنندارتباطات سازمانی اعمال 
1385). 
 يا گونه  به ؛گیرنده است به فرستنده از اطلاعات انتقال ارتباطات،در مفهوم  توجه قابلنكته      

گیرنده و پیام  يكی از اين عناصر فرستنده، که یدرصورتباشد.  و واضح فهم قابلکه براي هر دو 
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و شود. با اين اوصاف در ارتباطات سازمانی مديران ارتباطی برقرار نمی گونه یچهموجود نباشد، 
 . بخشی از اين ارتباطات بینپردازند یمارتباطی به تعامل با ديگران  يهلادر دو سطح و  کارکنان

ح سط همکه در اين نوع ارتباطات افراد با کارکنان يا مديران  شود یمفردي در سطح افقی انجام 
بیشترين حجم ارتباطات را به خود  رسد یمنظر  . سطح ديگر که بهکنند یم قراربرخود ارتباط 

 هستند مجبور يا کارکنان مديران است ارتباطات عمودي است که در اين بخش اختصاص داده
 (.1390 ،و همكاران نظريکنند ) برقرارخود ارتباط  با افراد زيردست و بالادست

انتقال و تبادل اطلاعات، معانی و مفاهیم و احساسات ي اارتباطات سازمانی به معن یطورکل به     
(. 1382 الوانی،است )ديگر  يها سازمانبا يكديگر و يا با  واسطه یبيا  باواسطهبین افراد سازمان 

 مؤثرآن  مديريت و سازمان مجموعه در تا باشد اثربخش بايد سازمانی ارتباطات است بديهی
و  شود گرفته نظر در مدرن هايبنیاد سازمان عنوان به تواند یم و اثربخش مؤثر ارتباط باشد.

 .(Moorhead & Griffin, 2007: 254)بدانند  را مؤثر ارتباطات برقراري نحوه بايد مديران
 کنديانگ اثربخشی سازمانی را نتايج و بازده اثربخشی مديريت و عملكرد اجرايی تعريف می     

(Yang, 2007)شوند یم تقسیم کلی دسته دو به سازمانی ارتباطات بر مؤثروامل اثربخش و . ع: 
قرار  یرتأثتحت را افراد میان ارتباط و گیرد یدربرم را انسانی هايجنبه انسانی که عامل. 1
و بر ارتباطات سازمانی  گیرد برمیدر را سازمان محتواي و ساختار که عامل سازمانی. 2؛ دهد یم

 کند یم اثربخش را سازمانی ارتباطات آن، یرهايمتغ و ها مؤلفه و سازمانی عامل. گذاردمی یرتأث
 (.1394به نقل از غضنفري و مزروعی، دارد )و بر آن اثر مثبت 

 اعتماد اهمیت که امروزه استيادآوري اين نكته لازم  پژوهش موضوع اهمیت خصوصدر     

است.  گرفته قرار موردتوجه چشمگیري طور به سازمانی و سیاسی اقتصادي، اجتماعی، روابط در
ه برد نام اثربخش هايسازمان براي عامل بنیادي عنوان بهاعتماد  از نیز سازمانی مطالعات در
ن اذعا کار نیروي میان در اعتماد ايجاد به اهمیت پژوهشگران و رهبري نامتخصص و شود یم

ي برا ضروري و حیاتی عامل اعتماد دهد کهمی نشان سازمانی مبانی نظري مطالعه زيرا ؛دارند
براي  لازم منابع ساير در ، ضعفیسازمان درون اعتماد بودنبالا .است سازمانی و فردي موفقیت

چون مديران بخش اعظم وقت خود را براي از طرفی  ؛کندمی جبران حدي تا را يور بهره يارتقا
و اين امر مهم  کند یم، رهبري، هماهنگی و کنترل صرف یده سازمانريزي،  وظايف برنامهانجام 

هاي با ارتباطات ممكن نیست و از سويی در اين عصر ارتباطات مديران بايد با سازمان جز بههم 
همچنین داراي اهمیت ويژه است.  نیزاين موضوع  بنابراين ؛مختلف تعاملات برقرار کنند

گرفتن بهینه اختیارات قانونی و اداري و کاربراي بهاي ارتباطات در سازمان موجد قدرت و وسیله
وسیله اعمال قدرت  عنوان به. ارتباطات در سازمان استسازمانی  مراتب سلسلهاعمال آن در طول 

. ارتباطات موجب هستندهاي سازمانی و قوانین مربوط، مسیري براي جريان آن و مجاري شبكه
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عامل تقويت روحیه،  شود ومیمثبت افراد آن  پیوستگی واحدهاي مختلف سازمان و همبستگی
 دهد. سازمانی را پوشش می يها شبكهکه کلیه  استبه سازمان  ها آنپذيري و اعتماد  مسئولیت
 براي ها سازمانکه  هستنداين موضوع  ديمؤاثربخشی ارتباطات  نهیدرزم شده انجام هاپژوهش

دنبال فناوري اطلاعات و ارتباطات امروزي، به یپررقابتگرفتن از يكديگر در دنیاي پیشی
و اثربخشی خود بیافزايند و  يور بهرهشناسايی و کشف عوامل متعددي هستند تا حتی به ثانیه، بر 

نشان داده شد که بین منابع قدرت تخصص، مرجعیت، پاداش و  پژوهشیعقب نمانند. چنانچه در 
قانون با اثربخشی ارتباطات سازمانی رابطه مستقیم و معنادار و بین منبع قدرت اجبار با اثربخشی 

 (.1385نام، )بی جود داردو معنادار ارتباطات سازمانی رابطه معكوس و
 قدرت مديران منابع بین که است اين انگرنماي ،(1386) ملاحسینی و کهنوجی پژوهش نتايج     

با  مرجعیت و تخصص قدرت قدرت، پنجگانه منابع میان در و دارد وجود رابطه کارکنان تعهد و
 کارکنان تعهد میزان با پاداش و قانون اجبار، بر مبتنی قدرت و مثبت يا رابطه کارکنان تعهد

بین اعتماد سازمانی با که  نشان داد ،(1392) نتايج پژوهش پرناک .منفی وجود دارد يا رابطه
رابطه مثبت و معناداري وجود دارد.  ،غرب لانیگنوآوري دبیران مدارس متوسطه شهرستان 

 .ددار تأثیر بسزايی سازمانی داد که منابع قدرت مديران بر جوّ نشان، (1385) ترابیان
 مهم سازمانی عنصر يك اعتماد،به اين نتايج دست يافتند که ، (1392امامی و همكاران )     

 يور بهره کاهش سبب اعتماد، پايین که سطوح دهد یم نشان نتايج است. سازمان موفقیت براي
 یهروح افزايش سبب اعتماد، سطوح بالاي ديگر، سوي از ؛شودمی خلاقیت و نوآوري فقدان و

 .دشو یم مؤثر مديريت تغییر به کمك و سازمانی نوآوري و خلاقیت افزايش کارکنان،
سازمانی  اثربخشی بر فرديبین ارتباطات که اثرات نشان دادند ،(1390نظري و همكاران )     

ي هازمانی رابطه وجود دارد. يافتهو بین نحوي ارتباطات و اثربخشی سا استمثبت  مديران
اين است که قدرت غالب مديران، قدرت تخصص  ، نمايانگر(1382) و محمدي نوربخش پژوهش

 قرار دارند. نتايج يبعد يها رده در ترتیببه پاداش مرجعیت، اجبار و قانونی، قدرت است و منابع

 ,Peters & Karren) دهدمی نشانبراثربخشی سازمانی  را تأثیر اعتمادسازمانی يديگر پژوهش

 رضايت میزان با کارکنان سازمانی اعتماد بینن دريافتند که ،(1389يوسفی و همكاران ). (2009

نشان داد که بین  (2004) پیري پژوهشهاي شغلی آنان رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. يافته
 .(Perry, 2004) داردوجود  دار امعناثر ارتباطات سازمانی با اعتماد سرپرستان رابطه 

 تحمل با مديران پاداش قدرت منبع رسیدند که بینبه اين نتیجه ، (1390پورقاز و محمدي )     

 وجود معناداري و مستقیم رابطه کارکنان درونی کنترل مرکز و طلبی، توفیقپذيري يسكر ابهام،

، کارکنان ابهام تحمل و خلاقیت با مديران تخصص و قدرت قانون منابع بین همچنین؛ دارد
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ا ب مديران اجبار قدرت و کارکنان طلبیو توفیق  خلاقیت با مديران مرجعیت قدرت منبع
 مشاهده شد. و معناداري مستقیم رابطه ،کارکنان یطلب  استقلال

بررسی وضیعت منابع  به پژوهش اين در موضوع، به مبانی نظري و اهمیت توجه با حال     
بوعلی دانشگاه »قدرت مديران و رابطه آن با اعتماد سازمانی و اثربخشی ارتباطات سازمانی در 

 ،1صورت شكل بهمدل مفهومی  ذکرشده. بر اساس مبانی نظري شودپرداخته می «سینا همدان
 .استترسیم شده 

 
 پژوهش یها سؤال

)انواع قدرت مديران، اعتماد سازمانی و اثربخشی سازمانی در  رهایمتغمیزان هر يك از . 1
 چگونه است؟ «دانشگاه بوعلی سینا همدان»
 قدرت مديران با اعتماد سازمانی رابطه وجود دارد؟آيا بین انواع . 2
 ارتباطات سازمانی رابطه وجود دارد؟ یاثربخشآيا بین انواع قدرت مديران با . 3
دانشـگاه  »اعتمـاد سـازمانی و اثربخشـی را در     ینیب شیپاز انواع قدرت مديران توان  كي کدام. 4

 دارد؟ «بوعلی سینا همدان
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 
 مدل مفهومی پژوهش. 1شكل 

 

 پاداشقدرت 

 اثربخشی ارتباطات

 سازمانی

 قدرت اجبار

 قدرت مشروع

 منابع قدرت

 اعتماد سازمانی

 گرايش به اعتماد

 اعتماد مبتنی بر تأثیر
 

 اعتمادمبتنی بر شناخت
 قدرت تخصص

 قدرت مرجع

 
 قدرت اطلاعات

 قدرت ترغیب

 قدرت کاريزما
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 پژوهش یشناس روش. 3

 ـتوصیفی پیمايش نوع حاضر از پژوهش      آمـاري را کلیـه کارکنـان     جامعه. است همبستگی ی 
 1392( در سـال تحصـیلی   نفر زن 190و  نفر مرد 587نفر ) 777تعداد به  «دانشگاه بوعلی سینا»

نفر مـرد و   190نفر ) 260 ینسبـ   اي طبقهگیري تصادفی نمونه از استفاده که با دهندمیتشكیل 
 .شدندو مورگان انتخاب  یکرجسنفر زن( مطابق جدول  65

هـاي مختلـف و وضـعیت    در دانشـكده  «دانشـگاه بـوعلی سـینا   »کارکنـان   اينكهبا توجه به      
مرد و جنس )و همچنین هر دو  قرار دارند استخدامی متفاوت )شرکتی، قراردادي، پیمانی، رسمی(

نسـبی  ـ   اي طبقهتصادفی  يریگ نمونهاز روش ، قرار گرفته است موردمطالعهدر اين پژوهش  زن(
ونه بـه  سپس با توجه به نسبت کارکنان هر دانشكده، نم شد؛انتخاب نمونه پژوهش استفاده  براي

 شیوه تصادفی انتخاب شدند.
 :شد ها از سه پرسشنامه استفادهگردآوري داده براي

)قـدرت   مؤلفـه  8و  سؤال 16( با 2002) واستورمینجان  پرسشنامه منابع قدرت کیت ديويس و .1
؛ قـدرت  9و  6تخصـص  ، قـدرت  7و  5؛ قدرت مشروع 4و  2اجبار ؛ قدرت 3و  1 هاسؤالپاداش 
( و بـر  16و  14؛ قدرت کاريزمـا  15و  12 بیترغ؛ قدرت 13و  11اطلاعات ؛ قدرت 10و  8مرجع 

موافـق، موافـق، نظـري نـدارم،      کـاملاً اي ) گزينـه بسته پاسخ پـنج  صورت به اساس طیف لیكرت
 .استمخالف(  کاملاًمخالف، 

اسـت. ايـن    کرده(  تهیه و تنظیم 1390پرسشنامه استاندارد اعتماد سازمانی که آن را مقیمی ) .2
(، اعتماد مبتنی 1-4شناخت )سؤال )اعتماد مبتنی بر  12پرسشنامه سه مؤلفه اعتماد سازمانی را با 

 .سنجد یم( 9-12اعتماد )( و گرايش به 5-8بر تأثیر )
 یسـؤال  25اي  پرسشـنامه  :(1379، همكارانپرسشنامه اثربخشی ارتباطات سازمانی )نانچیان و  .3

اي )خیلی کم، کـم، متوسـط، زيـاد، خیلـی      گزينهبسته پاسخ پنج صورت بهندارد و  مؤلفهاست که 
   .استاساس طیف لیكرت زياد( و بر 

ها از روش روايی محتوايی و صوري استفاده شد. ضريب آوردن روايی پرسشنامهدستبراي به     
اعتمـاد   ، پرسشـنامه 92/0قـدرت  آزمون الفاي کرونباخ براي پرسشنامه منـابع   لهیوس به نیزپايايی 
 لیتحل وبررسی  براي. شدمحاسبه  81/0 یسازمانو پرسشنامه اثربخشی ارتباطات  90/0 یسازمان

و آمـار اسـتنباطی   مانند فراوانی، درصد، میانگین، انحراف معیار  ،هاي آمار توصیفیها از روشداده
، ضـريب همبسـتگی پیرسـون و تحلیـل رگرسـیون      tآزمـون  اسـمیرونوف،  ـ   آزمون کالموگروف

 متغیره استفاده شده است. چند
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 پژوهش یها افتهي. 4

بودن توزيع هايی را که بر طبیعیآزمون. های آماری پارامتريکآزمونفرض استفاده از پيش
يكی ديگر از شروط  ازآنجاکهگويند. می 1«هاي پارامتريكآزمون»متغیر در جامعه استوار هستند، 

فرض از براي بررسی اين پیش، ستا ها بودن توزيع دادههاي پارامتريك، نرمالاستفاده از آزمون
اسمیرونوف استفاده شده است. هدف از انجام آزمون اين است که مشخص -کالموگروفآزمون 

ـ  با توجه به نتايج آزمون کالموگروف خیر؟ها از وضعیت نرمال برخوردارند يا شود آيا داده
هاي آن( و اسمیرونوف مشخص شد که متغیرهاي انواع قدرت، اعتماد سازمانی )و زير مقیاس

در هر يك  Z؛ زيرا سطح معناداري کلیه مقادير استنرمال  سازمان دراثربخشی ارتباطات 
هاي ونشود که از آزمنتیجه گرفته می 1طبق جدول بنابراين؛ (<05/0p) است 05/0از  تر بزرگ

 توان استفاده کرد.می پژوهش هايپارامتري براي تحلیل سؤال

 
 ها دادهبودن توزيع اسمیرونوف براي نرمال ـنتیجه آزمون کالموگروف  .1جدول

 یسطح معنادار Zمقدار  تعداد نمونه متغير

واع
ان

 
ت

در
ق

 

 052/0 349/1 200 قدرت پاداش

 266/0 003/1 200 قدرت اجبار

 058/0 332/1 200 قدرت مشروع

 052/0 352/1 200 قدرت تخصص

 053/0 349/1 200 قدرت مرجع

 442/0 866/0 200 قدرت اطلاعات

 060/0 324/1 200 قدرت ترغیب

 053/0 347/1 200 قدرت کاريزما

ی
مان

ساز
اد 

تم
اع

 

 409/0 889/0 200 اعتماد سازمانی

 075/0 282/1 200 اعتماد مبتنی بر شناخت

 063/0 316/1 200 ریتأثاعتماد مبتنی بر 

 056/0 337/1 200 گرايش به اعتماد

 080/0 270/1 200 اثربخشی ارتباطات سازمانی

 

 پژوهش هایسؤال ليتحل و بررسی 

)انواع قدرت مديران، اعتماد سازمانی و اثربخشی ارتباطات  رهایمتغمیزان هر يك از  :1سؤال 
 چگونه است؟ «دانشگاه بوعلی سینا همدان»سازمانی( در 

بررسی  انواع قدرت مديران، اعتماد سازمانی و اثربخشی ارتباطات سازمانیوضعیت  2در جدول
 شده است.

                                                 
1. Parametric Statistical Tests 
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 انواع قدرت مديران، اعتماد سازمانی و اثربخشی ارتباطات سازمانی) رهایمتغمیزان هر يك از  .2جدول

 متغیرها

میانگین 
مشاهده 

 شده

انحراف 
 استاندارد

میانگین 
1آماري

 

مقدار 
 tآماره 

درجه 
 آزادي

سطح 
 معناداري

ت
در

ع ق
نوا

ا
 

**000/0 199 10/10 3 87/0 62/3 قدرت پاداش
 

**001/0 199 42/3 3 91/0 77/2 قدرت اجبار
 

**000/0 199 12/5 3 84/0 30/3 قدرت مشروع
 

**000/0 199 88/3 3 88/0 24/3 قدرت تخصص
 

 850/0 199 18/0 3 93/0 98/2 قدرت مرجع

**000/0 199 87/3 3 76/0 21/3 قدرت اطلاعات
 

**000/0 199 86/4 3 87/0 30/3 قدرت ترغیب
 

*018/0 199 38/2 3 93/0 15/3 قدرت کاريزما
 

ی
مان

ساز
اد 

تم
اع

 

 502/0 199 67/0 3 71/0 96/2 اعتماد سازمانی

 949/0 199 06/0 3 82/0 3 اعتماد مبتنی بر شناخت

 947/0 199 06/0 3 79/0 3 ریتأثاعتماد مبتنی بر 

 068/0 199 83/1 3 83/0 89/2 گرايش به اعتماد

 285/0 199 07/1 3 60/0 95/2 اثربخشی ارتباطات سازمانی

 معنادار است. درصد 1** در سطح   معنادار است. درصد 5* در سطح 

 
 و انحراف معیار 77/2 )با میانگین منابع قدرت اجبار جز بهکه  دهد یمنشان  ،2نتايج جدول     
( که 93/0و انحراف معیار  98/2 و منبع قدرت مرجع )با میانگین ( که کمتر از حد متوسط91/0

همچنین بر اساس نتايج  هستند؛منابع قدرت همگی بالاتر از حد متوسط  ساير بود،در حد متوسط 
با  96/2 «نایس یبوعلدانشگاه »در اين جدول میانگین اعتماد سازمانی در  طرفه كي t آزمون

چون تفاوت در  .( است3) آماريدست آمده است که تقريباً برابر میانگین به 71/0انحراف معیار 
در حد  «همدان نایس یبوعلدانشگاه »میزان اعتماد سازمانی در ، معنادار نیست 05/0سطح 

 درنهايت. استنیز در حد متوسط  ها مؤلفهمتوسط است. میزان اعتماد سازمانی در هر يك از 
چون تفاوت در  آمد.دست به 60/0 با انحراف معیار 95/2 میانگین اثربخشی ارتباطات سازمانی

همدان  «سینا دانشگاه بوعلی »میزان اثربخشی ارتباطات سازمانی در  ،معنادار نیست 05/0سطح 
 در حد متوسط است.

 

                                                 
 .515=5+4 +3+2+1= 3. میانگین هر گويه در مقیاس انواع قدرت برابر است با 1
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رابطه  «دانشگاه بوعلی سینا»آيا بین کاربرد انواع قدرت مديران با اعتماد سازمانی در  :2سؤال 
مورد  3در جدول  قدرت مديران با اعتماد سازمانی انواعدر پاسخ به اين سوال رابطه بین  وجود دارد؟

 بررسی قرار گرفت.
 

 بررسی رابطه کاربرد انواع قدرت مديران با اعتماد سازمانی با استفاده از آزمون همبستگی پیرسون .3جدول 

 ضريب تعداد متغیر
 همبستگی

سطح 
 معناداري

 357/0 065/0 260 اعتماد سازمانی قدرت پاداش

**000/0 -264/0 260 قدرت اجبار
 

 453/0 053/0 260 قدرت مشروع

 160/0 100/0 260 قدرت تخصص

 529/0 -045/0 260 قدرت مرجع

 534/0 044/0 260 قدرت اطلاعات

 252/0 081/0 260 قدرت ترغیب

 634/0 -034/0 260 قدرت کاريزما

 معنادار است. درصد 1** در سطح   معنادار است. درصد 5* در سطح 

 
از آزمون  «دانشگاه بوعلی سینا»براي بررسی رابطه انواع قدرت مديران و اعتماد سازمانی در      

تنها بین قدرت اجبار مديران و اعتماد  ،3جدول همبستگی پیرسون استفاده شد که بر اساس 
ادار وجود دارد؛ ( رابطه منفی و معنr= -264/0و  p=000/0) «سینا دانشگاه بوعلی»سازمانی در 

که هر چه قدرت اجبار گرفت نتیجه  توانمی اطمینان درصد 99بنابراين با  ؛>p 01/0زيرا 
و  برعكسو  ابدي یمافزايش  «دانشگاه بوعلی سینا»مديران کمتر باشد، اعتماد سازمانی در 

قدرت  ( از واريانس اعتماد سازمانی را توسط2642/0× 100درصد )ضريب تبیین =  9/6توان  می
و  p=357/0رابطه معناداري را بین قدرت پاداش ) ،اما نتايج اين آزمون؛ اجبار مديران تبیین کرد

065/0=r( قدرت مشروع ،)453/0=p  053/0و=r( قدرت تخصص ،)160/0=p  100/0و=r ،)
(، قدرت ترغیب r=034/0و  p=534/0(، قدرت اطلاعات )r=-045/0و  p=529/0قدرت مرجع )

(252/0=p  081/0و=r( و قدرت کاريزما )634/0=p  034/0و-=rبا اعتماد سازمانی نشان نداد )؛ 
 .<p 05/0زيرا 

 
دانشگاه بوعلی »آيا بین کاربرد انواع قدرت مديران با اثربخشی ارتباطات سازمانی در  :3سؤال 

 رابطه وجود دارد؟ «سینا
 نشان داده شد. 4در جدول انواع قدرت مديران با اثربخشی ارتباطات سازمانی بررسی رابطه بین 

 



 

 87 ... رابطه بین منابع قدرت مديران با یبررس

 بررسی رابطه کاربرد انواع قدرت مديران با اثربخشی ارتباطات سازمانی .4دولج

 ضريب تعداد متغیر
 همبستگی

سطح 
 معناداري

اثربخشی ارتباطات  قدرت پاداش
 سازمانی

260 116/0 101/0 

**000/0 -400/0 260 قدرت اجبار
 

 760/0 022/0 260 قدرت مشروع

 516/0 046/0 260 قدرت تخصص

**003/0 -208/0 260 قدرت مرجع
 

 693/0 028/0 260 قدرت اطلاعات

*046/0 141/0 260 قدرت ترغیب
 

 808/0 -017/0 260 قدرت کاريزما

 معنادار است. درصد 1** در سطح   معنادار است. درصد 5* در سطح 
 

دانشگاه بوعلی »براي بررسی رابطه انواع قدرت مديران و اثربخشی ارتباطات سازمانی در      
، بین قدرت اجبار 4 از آزمون همبستگی پیرسون استفاده شد که بر اساس جدول «سینا

(000/0=p  400/0و-=r( و قدرت مرجع مديران )003/0=p  208/0و-=r با اثربخشی ارتباطات )
بنابراين با  ؛>p 01/0رابطه منفی و معنادار وجود دارد؛ زيرا  «نایس یبوعلدانشگاه »سازمانی در 

که هر چه قدرت اجبار و قدرت مرجع مديران کمتر  شود یماطمینان نتیجه گرفته  درصد 99
همچنین  برعكس؛و  ابدي یمافزايش  «دانشگاه بوعلی سینا»باشد، اثربخشی ارتباطات سازمانی در 

( رابطه مثبت و r=141/0و  p=046/0ب مديران با اثربخشی ارتباطات سازمانی )بین قدرت ترغی
هر چه قدرت ترغیب مديران بیشتر باشد، اثربخشی  بنابراين. >p 05/0زيرا  ؛معنادار مشاهده شد

درصد از واريانس اثربخشی  9/1توان می برعكس؛ همچنینو  ابدي یمارتباطات سازمانی افزايش 
اما نتايج اين آزمون رابطه معناداري ؛ را توسط قدرت ترغیب مديران تبیین کرد ارتباطات سازمانی

(، قدرت r=022/0و  p=760/0(، قدرت مشروع )r=116/0و  p=101/0پاداش )را بین قدرت 
 زمايکارو قدرت  (r=028/0و  p=693/0(، قدرت اطلاعات )r=046/0و  p=516/0تخصص )

(808/0=p  017/0و-=r با )05/0زيرا  ؛ارتباطات سازمانی نشان نداد یاثربخش p>. 
 

دانشگاه »اعتماد سازمانی و اثربخشی را در  ینیب شیپاز انواع قدرت توان  كي کدام: 4سؤال 
 دارند؟ «بوعلی سینا همدان

مورد بررسی قرار  5در جدول از طريق رگرسیون چندمتغیره پیش بینی متغیرها در پاسخ به اين سوال 
 گرفت.
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 انواع قدرت مديران بر اعتماد سازمانی ریتأثنتايج تحلیل رگرسیون چندمتغیره  .5دولج

 مدل
ضريب همبستگی 

(R) 

ضريب 
 R2 نییتع

ضريب تعیین 
 R2شده اصلاح

دوربین 
 واتسون

F سطح معناداري 

 000/0 85/14 75/1 065/0 070/0 264/0 قدرت اجبار

 مدل

 استاندارد بيضرا ضرايب غیراستاندارد

T 
سطح 

 معناداري

 خطی هم يها مفروضه

B 

 میانگین
خطاي  

 استاندارد

Beta 

 تولرنس
 تورم

 واريانس 

  155/0 53/3 مقدار ثابت
82/
22 

000/0 
000/1 000/1 

 000/0 85/3 -264/0 053/0 -204/0 قدرت اجبار

 
 انواع قدرت مديران بر اثربخشی ارتباطات سازمانی ریتأثمتغیره نتايج تحلیل رگرسیون چند .6جدول

ضريب همبستگی  مدل
(R) 

ضريب 
 R2تعیین

ضريب تعیین 
 R2شده اصلاح

دوربین 
 واتسون

F سطح معناداري 

 000/0 78/37 80/1 156/0 160/0 400/0 قدرت اجبار

سطح  T استاندارد بيضرا ضرايب غیراستاندارد مدل
 معناداري

 
  هم يها مفروضه

 خطی

B  میانگین
 خطاي

 استاندارد

Beta 

 تولرنس
 

  تورم
 واريانس

 000/1 000/1 000/0 34/29  126/0 68/3 مقدار ثابت

 000/0 14/6 -400/0 043/0 264/0 قدرت اجبار

  
اقدام به  «نایس یبوعلدانشگاه »بررسی تأثیر انواع قدرت بر اعتماد سازمانی در  منظور به     

ملاک و  ریمتغ عنوان به. در ابتدا اعتماد سازمانی شد گام به گاممتغیره از نوع رگرسیون چند تحلیل
انواع قدرت )قدرت پاداش، قدرت اجبار، قدرت مشروع، قدرت تخصص، قدرت مرجع، قدرت 

بین در نظر گرفته شد. بر اساس متغیرهاي پیش عنوان بهاطلاعات، قدرت ترغیب، قدرت کاريزما( 
  قابلبنابراين معادله رگرسیون  بود؛معنادار  01/0در سطح  شده مشاهدهF ، 6جدول اطلاعات

 5/1تا  5/2همچنین مقدار آزمون دوربین واتسون در بازه  ؛استجامعه آماري  کل به میتعم
بین  ،بودنخطیهاي هم و بر اساس شاخص دهد یماستقلال خطاها را نشان  آمد که دست به

شرط  و است اتكا قابلو نتايج مدل رگرسیون  نداشتخطی وجود هم نیب شیپهاي  متغیر
 رواين از؛ استبرقرار  نیز بنابراين شرايط استفاده از رگرسیون؛ بودن متغیرها نیز برقرار است نرمال

نشان داد که قدرت اجبار مديران  ،6در جدول  گام به گامنتايج به شرح زير است: نتايج رگرسیون 



 

 89 ... رابطه بین منابع قدرت مديران با یبررس

هاي وارد مدل شد و مشخص شد ساير قدرت دارد؛ درنتیجهبیشترين تأثیر را بر اعتماد سازمانی 
آن است که  نمايانگربنابراين نتايج  ؛چندانی در مدل رگرسیون نداشته و حذف شدند ریتأثمديران 

همچنین سهم  ؛دشودرصد از تغییرات اعتماد سازمانی توسط قدرت اجبار مديران تبیین می 5/6
متغیر  يريرپذییتغي میزان پراکندگی و ااين مقادير به معن .است درصد 4/26قدرت اجبار مديران 

رگرسیون چندمتغیره، به همراه ضريب  تحلیل. نتايج نهايی استمتغیر مستقل  واسطه بهوابسته 
و  ، بین قدرت اجبار مديرانشود یمکه مشاهده  همانطورآمده است.  ادامهمتغیر مؤثر در مدل، در 

اعتماد سازمانی رابطه منفی وجود دارد؛ يعنی با کاهش قدرت اجبار مديران، اعتماد سازمانی 
 :صورت زير استبه. مدل نهايی برعكسو  ابدي یمافزايش 

 

 = اعتماد سازمانی -204/0قدرت اجبار( )+ 53/3
 

 «سینا دانشگاه بوعلی »در  یسازمانبررسی تأثیر انواع قدرت بر اثربخشی ارتباطات  منظور به     
 یسازمان. در ابتدا اثربخشی ارتباطات شد گام به گاممتغیره از نوع رگرسیون چند تحلیلاقدام به 

ملاک و انواع قدرت )قدرت پاداش، قدرت اجبار، قدرت مشروع، قدرت تخصص،  ریمتغ عنوان به
بین در نظر متغیرهاي پیش عنوان بهقدرت مرجع، قدرت اطلاعات، قدرت ترغیب، قدرت کاريزما( 

معنادار بود، بنابراين معادله  01/0در سطح  شده مشاهدهF ، 5جدولگرفته شد. بر اساس اطلاعات 
 5/1تا  5/2در بازه واتسون مقدار آزمون دوربین است. جامعه آماري  کل به میتعم قابلرگرسیون 

بین  ،بودنخطیهاي هم و بر اساس شاخص دهد یمآمد که استقلال خطاها را نشان  دستبه
شرط  و است اتكا قابلو نتايج حاصل از مدل رگرسیون  نداردخطی وجود هم نیب شیپمتغیرهاي 

 جينتا .استفاده از رگرسیون برقرار بنابراين شرايط است؛ نرمال بودن متغیرها نیز برقرار است
نشان داد که قدرت اجبار مديران بیشترين تأثیر را بر  ،6در جدول گام به گامحاصل از رگرسیون 

 ریتأثهاي مديران و وارد مدل شد و مشخص شد ساير قدرت دارداثربخشی ارتباطات سازمانی 
آن است که  نمايانگر ،7جدول بنابراين نتايج  ؛چندانی در مدل رگرسیون نداشته و حذف شدند

 شود؛مانی توسط قدرت اجبار مديران تبیین میدرصد از تغییرات اثربخشی ارتباطات ساز 6/15
 رییتغي میزان پراکندگی و ااين مقادير به معن .استدرصد  40رانيمدهمچنین سهم قدرت اجبار 

شود، بین قدرت اجبار که مشاهده می همانطور. استمتغیر مستقل  واسطه بهمتغیر وابسته  يريپذ
 وجود دارد؛ يعنی با کاهش قدرت اجبار مديران مديران و اثربخشی ارتباطات سازمانی رابطه منفی

 :صورت زير استبه. مدل نهايی برعكسيابد و ، اثربخشی ارتباطات سازمانی افزايش می
 

 = اثربخشی ارتباطات -264/0قدرت اجبار( )+ 68/3
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 گيری و پيشنهادها . نتيجه5

بررسی رابطه بین منابع قدرت مديران با اعتماد  پژوهش،هدف از انجام اين  یطورکل به     
ها نشان داد بود. بررسی «دانشگاه بوعلی سینا همدان»سازمانی و اثربخشی ارتباطات سازمانی در 

 یبوعلدانشگاه »اعتماد سازمانی و میزان اثربخشی ارتباطات سازمانی در  ریمتغکه وضعیت هر دو 
  گنجويی، احسانی، ظري،ن ( و1392) پرناک هايژوهشپنتايج در حد متوسط است.  «همدان نایس

در همچنین  ؛ستا با اين نتیجه همسو اثربخشی ارتباطات سازمانی ینهزم در( 1391) قاسمی و
 همخوانی دارد. (2004) یريپ( و 1389) يوسفیهاي رابطه با اعتماد سازمانی نتیجه با يافته

منابع قدرت نیز نتايج نشان داد که منبع قدرت پاداش با بالاترين و منبـع اجبـار بـا     نهیزم در     
 ـتراب(، 1390درصد در بین منابع قدرت قرار دارند که بـا نتـايج پورقـاز )    نيتر نيیپا و  (1385) انی

 و هـدايت  ینـه درزم مـديران خوانی دارد. در توضیح اين يافته بايد گفت که ( هم1382نوربخش )
 مختلفـی  منـابع  و ابـزار  با اهداف سازمانی به دستیابی منظور به در و کار به کارکنان وادارکردن

 ـ زيردستان نفـوذ  بر ابزارها و منابع اين یريکارگ به با که دارند سروکار آنـان را   رفتـار  و کننـد  یم
 رفتـار  تـا  کنـد می وادار را مديران ،ها یتموقع .دهند یم تغییر خويش انتظارات و خواست مطابق

 ،زيسـتی  روانی، پیچیده متغیرهاي تأثیررفتار انسان تحت که آنجا ازخاصی را از خود بروز دهند. 
 کار به را قدرتی منابع ،ذکرشده مسائل به علم بايد با مديران ،گیرد یم شكل اقتصادي و اجتماعی

 .هستند و مؤثرتر کارساز منابع، ديگر به نسبت که یرندگ
ارتباط مثبت و معنادار بین منابع قدرت مديران و اعتماد سازمانی  نبود  دهنده نشاننتايج بعدي      
رابطـه   «نایس ـ یبوعلدانشگاه »زيرا تنها بین منبع قدرت اجبار مديران و اعتماد سازمانی در  ؛است

 مشاهده نشـد. ولی بین بقیه منابع قدرت و اعتماد هیچ رابطه معناداري  دارد؛منفی و معنادار وجود 
زيرا آنان نیز به اين نتیجه دسـت   ؛دارد یخوانهمنیز  (1392)اين نتیجه با يافته محمدي و پورقاز 

 بـرخلاف ولی  ؛وجود ندارد يا رابطهيافتند که بین سبك تفكر مديران و منابع قدرت مديران هیچ 
 (1386) یکهنـوج و ملاحسـینی و   (1389)، صفري (1390) يمحمدپورقاز و هاي پژوهشنتايج 
متغیرهاي ديگر پی بردند. شايد علت اين  وبه رابطه بین منابع قدرت  پژوهشگرانزيرا اين  ؛است

شدن منوط بـر  استفاده مديران از منبع قدرت پاداش باشد که با شرطی مطالعه موردامر در جامعه 
 ا و دريافت پاداش همراه شده است.انجام کاره

کـه از   کنند یممديران براي دستیابی به نفوذ در افراد در محیط کار از قدرت استفاده  شك یب     
ترتیب به قدرت شغلی و قـدرت  به توان یم. اين منابع را ردیگ یممنابع سازمانی و فردي سرچشمه 

هاي تفكر مديران باشد. چنانچه به ناشی از سبك تواند یمکه قدرت شخصی  کردشخصی تقسیم 
ــههــاي ترجیحــی افــراد در هــاي تفكــر شــیوهســبك ،(1997) 1اســترنبرگعقیــده   يریکــارگ ب

                                                 
1. Sternberg  
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کـردن  هـاي تفكـر بـراي مـديريت و اداره    نیازمنـد سـبك   ینوع بهو مديران  است شانيها يیتوانا
همچنین فرايند ارتباطات يكی از فرايندهاي مهمی اسـت کـه    ؛هاي خود و ديگران هستند فعالیت

وفقیت مديران نقش اساسی دارد و از اجزاي اصـلی و اساسـی فراينـد    ها و ماثربخشی سازمان در
و زمینـه   اسـت از طرفی ويژگی اساسی نقش يك مـدير   و (1392دفت،) ديآ یم حساب بهمديريت 

. نتايج نفوذ قدرت در کلیه سطوح سـازمانی تجربـه   کند یماثربخشی مديريت را در سازمان فراهم 
را و هم اينكه روابط بین افراد سازمان  سازد یم متأثرزيرا هم واحدهاي تابع سازمان را  ؛شده است

 .دهد یمقرار  ریتأثبسیار تحت
قدرت مبتنی بر ترغیب که درست نقطه مقابل قدرت مبتنی مديران با استفاده از   یوقت مسلماً     

، امـور را اداره  گیـرد مـی  بـر  را درهاي مـادي  زلو که پاداشابر زور است و مراتب اولیه نیازهاي م
 کـه   آنجـا  ازهمچنین  ؛اثربخشی سازمان خواهد داشت نهايت درمثبتی بر ارتباطات و  ریتأث ،کنند

و يـا   انـه يگرا آرمـان شود که منـابع  شخصی معین می  لهیوس  بهمعیار قدرت با استفاده از مرجعیت 
آنـان از   يبـردار  فرمانو موجب  کندمیهاي شخصی دارد و افراد را با نفوذ شخصی جذب  ويژگی

 ارتباط مطلوب بین اين نوع قدرت و اثربخشی دور از انتظار نیست. بنابراين ؛شود یمخودش 
ارتباطات  یاثربخشافته بعدي نشان داد که بین قدرت اجبار و قدرت مرجع مديران با ي     

رابطه منفی و معنادار وجود دارد؛ يعنی هر چه قدرت اجبار و  «نایس یبوعلدانشگاه »سازمانی در 
افزايش  «دانشگاه بوعلی سینا»قدرت مرجع مديران کمتر باشد، اثربخشی ارتباطات سازمانی در 

 کهزيرا آنان نیز دريافتند  ؛ستا همسو (1378فر ) ارجمندي و (1389) که با يافته صفري ابدي یم

دارد و هر چه از اين نوع  وجود منفی و معنادار رابطه یسازمان جوّو اجبار و  قانونی بین قدرت
بین قدرت ترغیب مديران با اثربخشی ارتباطات سازمانی بازتر است.  جوّ ،نشود استفادهقدرت 

هر چه قدرت ترغیب مديران بیشتر باشد،  بنابراين ؛سازمانی رابطه مثبت و معنادار مشاهده شد
 يمحمد( و پورقاز و 1389صفري ) هايکه با يافته ابدي یماثربخشی ارتباطات سازمانی افزايش 

اما نتايج اين آزمون رابطه معناداري را بین قدرت پاداش، قدرت مشروع،  ؛خوانی داردهم (1390)
 خشی ارتباطات سازمانی نشان نداد.و قدرت کاريزما با اثرب قدرت تخصص، قدرت اطلاعات

آخر نشان داد که قدرت اجبار مديران بیشترين تأثیر را بر اعتماد و  سؤالنتیجه  نهايت در     
عبارتی بین قدرت اجبار مديران و اعتماد سازمانی رابطه  به ؛اثربخشی ارتباطات سازمانی دارد

همچنین  ؛ابدي یمعتماد سازمانی افزايش منفی وجود دارد؛ يعنی با کاهش قدرت اجبار مديران، ا
با کاهش  یعني بین قدرت اجبار مديران و اثربخشی ارتباطات سازمانی رابطه منفی وجود دارد؛

 نظران صاحب بیشتر باور. طبق ابدي یمقدرت اجبار مديران، اثربخشی ارتباطات سازمانی افزايش 

 و زيردستان در نفوذ ابزار عنوان به اجبار نیز بر مبتنی قدرت از استفاده شناسی،روان و مديريت
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 به نسبت بیشتري بر جسم و روان، تأثیرات منفی آن و نامطلوب سوء تأثیرات دلیلبه، کارکنان

 (.1383 نصراصفهانی،دارد ) آن مثبت تأثیرات
اعتماد  زمینه قدرت و منابع ابزار مناسب یريکارگ به با توانند یم مديران بايد متذکر شد که     

 تمامی . درکنند کمك سازمان اثربخشی در آن به ايجاد و گسترش تبع بهفراهم و  بیشتر و را

 به هر چه منبع قدرت که است اين از حاکی نتايج، ه،زمین اين در هگرفتصورت يهاپژوهش

 قدرت برخوردار است. بیشتري عملكرد اثربخشی از باشد داشته گرايش شخصی يوسو سمت

 نیز قدرت پايدار و است ترمقاوم و پايدارتر افراد، درون در يرينفوذپذ جاذبه دلیلبه شخصی

 .کندو اعتماد می تعهد ايجاد شد، درونی که چیز هر و شود درونی تواند یم
 قدرت یريکارگ بهنیازمند  شان،سازمان و خود موقعیت حفظ براي مديران همه یطورکل به     

 و ها آناثرات  از آگاهی و قدرت منابع شناخت ضمن که کنندمیعمل  موفق مديرانی و هستند
 منابع استفاده آن از بجا و درست سازمانی، جوّ و کارکنان روانی و روحی شرايط گرفتن نظر در با

 شده انجامهاي  با توجه به پژوهش .شود واقع تقويت اثربخشی مؤثر و کارکنان در اعتماد تا کنند
 ریمتغ دووضعیت هر شود: با توجه به اينكه می پیشنهاد یطورکل به ،پژوهش هايسؤال و نتايج

در حد  «همدان نایس یبوعلدانشگاه »اعتماد سازمانی و میزان اثربخشی ارتباطات سازمانی در 
ت و ارتباطا ارتباطی يها مهارتضرورت شناخت و آگاهی از و اينكه است  آمده  دست  بهمتوسط 

اثربخشی  يتدرنهاتواند به بهبود سطح ارتباطات و می ها آنو تبیین روابط بین  مديران فردي  بین
 منظور بهراهبردهاي مديريتی مناسبی را  مسئولان شود یمتوصیه بنابراين سازمانی منجر شود، 

شود مديران و می توصیههمچنین  کنند؛ اجرا و ريزيشاخص برنامه اين ینهبه رسیدن به سطح
ا ب قرار دهند و مدنظرريزي در جهت آن را  مسئولان بررسی و تحلیل اين مسئله و برنامه

ز ا و کردهتر ارتباطات را قوي و تراثربخش را ها پاداش کارکنان، نیازهاي و ها خواسته شناسايی
با توجه به ارتباط معكوس بین منبع قدرت د. کنن استفاده کارکنان اعتماد افزايش منظور به آن

 پژوهشهاي قبلی و رابطه عكس آن در اين در پژوهش رهایمتغاجبار با اعتماد سازمانی و ديگر 
 قرار دهند. مدنظرقدرت اجبار را منبع  نهیزم درهاي خاص شود پژوهش به پژوهشگران توصیه می

هاي  شود دوره توصیه می وپرورش آموزشريزان نظر به اهمیت ارتباطات در سازمان به برنامه
 قرار دهند. مدنظراثربخشی ارتباطات   يموزشی ضمن خدمت خاص را در جهت ارتقا آ

هاي دانشگاه شود رفتار مديران، امور روزمره دانشگاه و همچنین اهداف و برنامهمی شنهادیپ     
-اعتماد در سازمان می تقويت جوّکار باعث  زيرا اين ؛شفاف و روشن باشد صورت بهبه کارکنان 

جامعه عمل ها به آنو  باشندهاي خود پايبند همچنین مديران دانشگاه به تعهدات و وعده ؛دشو
از اين طريق، از اعتبار لازم در سازمان برخوردار شوند و  ها آنتا  شود یمزيرا موجب  ؛بپوشانند

 با است زملاباز هايسیستم عنوان به ها دانشگاهاعتماد کارکنان را نسبت به خود جلب کنند. 
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 و نحوه از درست درک باشند. داشته ايسازنده و مناسب ارتباط یسازمان  برون و درون عوامل
 هستند هاسازمان مديران هاينظر و هاديدگاه کننده منعكس که هارسانه با برقراري ارتباط زمان

 با مديران شود یم توصیه ينروا از ؛است امروزي هايسازمان اثربخش مديريت از ضروريات

 ارتباط هايزمینه مختلف هاينیز سیستم و مناسب ريزيبرنامه و اجرايی عوامل از استفاده

 کاهش موجب ،ارتباطات نوع اين دنبو فراهم سازند. را یسازمان  برون و درون عوامل با مناسب

 براي لازم توان از بايد هاسازمان مديران درضمن .شودمی در دانشگاه شايعات افزايش و اعتماد

کاهش  موجب مهارت اين در توانمنديباشند. عدم برخوردار ديگر هايبا سازمان ارتباط برقراري
 .شودمی هاکارکنان سازمان میاناعتمادي و اطلاعات در سازمان و بروز بی ارتباطات

، در آينده به ساير ربط يذمشخص اين پژوهش و حوزه  پژوهشیتكمیل خلاءهاي  منظور به     
ها و در شود تا پژوهشی مشابه اين پژوهش در ساير دانشگاهمند پیشنهاد میعلاقه پژوهشگران
در اين  پژوهشیبهتر است همچنین  شود؛با هم مقايسه  ها آنها انجام شود و نتايج ساير استان

متعدد قدرت مديران سنجیده هاي رهبري و ارتباط آن با استفاده از منابع سبك زمینه جامعه در
هاي قبلی بود( را مشخص که برخی خلاف نتايج پژوهش) پژوهششود تا علل واقعی نتايج اين 

 دنبال ارائه راهكار اساسی باشند.و به  کنند
در ارتباط با استفاده مديران از ابزارهاي گوناگون قدرت داراي ريسك  پژوهش که آنجا از     
در اين زمینه زياد کار نشده و اين خود نشان از ، روند یمکمتر به دنبال آن  پژوهشگرانو  است

 ازديگر  يها مؤلفهبا  ریمتغارتباط اين  زمینه درخصوص هب ؛استنوآوري و کاربردي بودن آن 
 را  آن توان یمو  استپیشینه در اين مورد ضعیف  دلیلاعتماد و ارتباطات سازمانی، به اين  جمله

د يمؤ مطالعه اين هايبرخی از يافتهد هرچن. کرداستفاده  هاپژوهشپیشینه براي ديگر  عنوان به
 است. بوده رو روبهنیز  هامحدوديتخی بر با پژوهشگر حال نيا با ؛است نتايج ساير مطالعات

ي نیرو کیفیات به و است گرفته قرار مدنظر انسانی نیروي تعداد صرفاً پژوهش اين در     
ن تريعمده همچنین ؛است نشده توجه ها يیتوانا تجربه، تحصیلات، سطح مانند انسانی،

ه ب گويیپاسخ از قبل که اعتمادسازي تمام وجود بود با ارزيابی ها ازآزمودنی نگرانی محدوديت،
و سعی  بودند خود ارزيابی نگران تا حدودي افراد هم باز ولی گرفت،می صورت ها نامه پرسش

ي هامحدوديت به توجه همچنین با ؛جلوه دهند هستند، که چیزي آن از بهتررا  کردند وضعیت
بهتر است  شدند که ارزيابی «دانشگاه بوعلی سینا همدان»کارکنان  تنها بررسی اين در زمانی،
 مورد هاي مشابه نیزديگر سازمان اعضاي ايمقايسه صورت بهو  پژوهش نتايج تكمیل براي
 گیرند. قرار یبررس
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