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 :چکیده

 مبادلهه  نظریه از استفاده با کارکنان عاطفی تعهد بر مدیریتی قدرت تأثیر بررسی هدف با مطالعه این

 و مهدیریتی  قهدرت  ای مرکب از دو بخش پرسشنامه از استفاده با ها داده. انجام شده است اجتماعی

 در مشهاور  مهندسهین ههای  شرکت کارکنان از نفر 185شامل  ای نمونه. شد آوریگرد عاطفی تعهد

 تخصه،،  اجبهار، ) مهدیریتی  قدرت ابعاد بین رابطه آزمون منظور به. گرفت قرار استفاده مورد تهران

 یافته دودر این مطالعه . شد استفاده چندگانه از رگرسیون عاطفی تعهد و( پاداش و ،مرجعیت مشروع،

 و ،پهاداش  قهدرت  ،مرجعیهت  قدرت تخص،، قدرت مشروع، قدرت بین روابط اول،. حاصل شد مهم

. داشهت  کارکنهان  عاطفی تعهد بر اجبار تأثیری منفی قدرت دوم،. معنی دار بود و مثبت عاطفی تعهد

منجر  اجتماعی مبادله مدیر در چارچوب قدرتاز  ادراکات مطلوب کارکنان که دهدمی نشان ها یافته

 . گرددمی قوی عاطفی تعهد جمله از یمثبت پیامدهای به

  مشاوره مهندسینهای شرکت اجتماعی، مبادله نظریه عاطفی، تعهد ،مدیر قدرت :هاواژه کلید
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 :مقدمه 

 درمحهوری  های نگرشیکی از  .کارکنان حائز اهمیت است سازمانی زندگی در طول نگرش و ادراک

در واقه،،  . زنهد مهی  پیوند سازمان اب را کارکنان که است نیرویی کهباشد می تعهد ،سازمانی تحقیقات

 رفتهار  همچهون  ههای مفیهدی  رفتارتواند می تعهد. دارد اشاره سازمان به افراد تعلق به سازمانی تعهد

تهوان  می را کنانکار تعهد. باشدرا در پی داشته  ترک خدمت یا و غیبت کاهش و سازمانی شهروندی

 یکرا مدیر -رابطه کارمند تبیین کرد بدین ترتیب که بر اساس این نظریه، اجتماعی مبادله نظریه با

 تهوازن بهین   مجهدد ایجهاد   ومزایها   اعطای مستمر شامل کند کهمی تلقی مناب،متقابل  مبادله فرایند

کارکنان و مدیران ممکن است ناشی از قراردادهای  الزامات متقابل میان. باشدمی الزامات و انتظارات

رسمی باشد که در قرارداد استخدامی گنجانده شده یا بیانگر انتظاراتی باشد که در قالب قراردادههای  

در  خود از ایهن الزمهات   درک اساس برکنند تا می تلاش کارکنانیابند. می روانشناختی نانوشته نمود

 مههم  یمفههوم  باشهد، مهی  سازمان به احساسی فرد تعلق که عاطفی تعهد صدد جبران کردن برآیند.

 مههم  عهاطفی  تعههد  است. سازمان رایب کارکنان گذشتگی خود از و به سازمان وفاداری درکبرای 

 بهه شهمار  شغلی، غیبهت، و قصهد تهرک خهدمت      رفتارهای بینی پیش برای سازمانی تعهد بعد ترین

سهازمانی،   تعههد  مولفهه  سهه  بین در دهد کهمی انجام شده نشاننتیجه فراتحلیلی که اخیرا  .رودمی

توجه بیشهتر بهه    مثل یمطلوب شغلی را با پیامدهای همبستگی ترین مثبت و ترین قوی عاطفی تعهد

 عهاطفی  تعههد  هرچه که. (2002، 1)میر و همکاران ه استداشت سازمانی شهروندی رفتار و عملکرد

 در نتیجهه  ،کننهد مهی  سهازمان  بهرای  یبیشتر تلاش و ماندهباقی  سازمان در تر باشد، قوی کارکنان

 بهه  مطالعهه  ایهن  در بنهابراین، . است کلی سازمانی تعهد دهنده نشان عاطفی تعهد که گفت توانمی

 اینکهه  بهه  توجهه  بها . اسهت  شهده  تمرکز عاطفی ، بر تعهدهنجاری تعهد و مستمر تعهد بعد دو جای

 شغلی رفتارهای و دنمانب باقی سازمان دارند در تمایل هستند متعهد سازمان به شدت به که یکارکنان

 درک اهمیهت  و کارکنهان  سهازمانی  تعهد افزایش ارزش ها شرکت بیشتر ،ی را از خود بروز دهندمثبت

های سازمان اصلیهای به یکی از دغدغه تعهدتقویت  بنابراین،. را دریافته اند عوامل تعیین کننده آن

)ننینگهر و   تبدیل شهده اسهت   محور دانش هایاقتصاد در استعداد با کارکنان حفظدر راستای  معاصر

                                                           
1 Meyer et al. 
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 تجهارب  شخصی،های ویژگی تحت تأثیر تعهد که اند داده نشان قبلی مطالعات (.2011، 1همکاران

. دارد قهرار  سهازمانی ههای  ویژگهی  و رهبهر، -گروه روابط ،شغلیهای موقعیت شغل، ویژگیهای ،یکار

نیز تأثیر قابل توجهی بهر   سازمانی فرهنگ و ادراک شده، سازمانی حمایت، رهبر رفتار این، بر علاوه

 3احمهد  و یینهگ  مثهال،  عنهوان  بهه (. 2012، 2تعهد سازمانی کارکنان داشته انهد )جهو و همکهاران   

ارتبها  معنهی داری بها     رهبهری  رفتار که ندداد نشان اییمالزیدانشجوی  238 مطالعه در( 2009)

 محدود نمی شهود  مردم بر قدرتاست اما تنها به اعمال  قدرت از یشکل رهبری. دارد سازمانی تعهد

، 4)فورسهایت  دارد وجهود او  پیهروان  و رهبهر  یهک  بهین  متقابهل  رابطهه  در یک که ی استقدرت بلکه

 شهامل  فهرد  بهه  منحصر قدرت پنج به دستیابی توانایی (2008) 5چارنو و مونتانااعتقاد  به. (9020

 رسهازمانی به   منهاب،  بها کنتهرل   سهازد مهی  قهادر  را رهبر ،پاداش و ،مرجعیت مشروع، تخص،، اجبار،

 به کارکنان در نفوذ برای ها قدرت این از موفق مدیران و رهبرانو همکاران تأثیر بگذارد.  زیردستان

حهائز   رهبهری  تقویت برای قدرت از باید بدانند که استفاده رهبران و ،کنندمی استفاده اثربخشی نحو

 از فراتهر  اغلهب  ،طهرف  دو بهین  مبادلهه  رابطه که دهدمی نشان اجتماعی مبادله نظریه. اهمیت است

 و مهدیر  کهه  بیانگر آن اسهت  مطالعات شود.می نیز اجتماعی مبادلات شامل و است اقتصادی همبادل

 احساسی-اجتماعی مناب، بلکه ،کنندمی را با یکدیگر مبادله پول مانند فردی غیر مناب، تنها نه کارمند

 (.2001، 6کنند )ایزنبرگر و همکهاران می را نیز را مبادله قدرت و حمایت شناخت، احترام، تایید، مثل

رفتار سازمانی مهورد بررسهی    ادبیات در رهبریرفتار  مانند سازمانی تعهد عوامل تعیین کننده چه اگر

 ی از عوامل تعیین کنندهیک عنوان به مدیریتی قدرت به اندکی نسبتا توجهاما  است، قرار گرفته شده

پژوهشهی   بر این اساس، مطالعه حاضر تلاش دارد تا با انجهام . است شده معطوف عاطفی تعهد مهم

مهندسهین  ههای  کارکنان در شرکت عاطفی تعهد بر مدیریتی قدرت تأثیر بررسی به تجربی نظری و

را به عنوان مبنای نظهری و تبیهین کننهده رابطهه      اجتماعی مبادله نظریهاین نوشتار، . مشاور بپردازد

 پژوهشپیشینه  در ابتدا مروری بر گیرد.می میان دو متغیر قدرت مدیریت و تعهد سازمانی به خدمت

خواههد شهد و سهپ      اجتمهاعی  مبادلهه  نظریهه  و ،سهازمانی عهاطفی   تعهد مدیریتی، قدرت حوزه در

                                                           
1 Neininger et al. 
2 Joo et al. 
3 Yiing and Ahmad 
4 Forsyth 
5 Montana and Charnov 
6 Eisenberger et al 
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و  اطلاعهات  آوری جمه،  بهرای  اسهتفاده  مهورد  روشدر ادامهه،  . گرددمی مطرح پژوهشهای فرضیه

ها بر اساس تحلیل رگرسیون چندگانهه مهورد بحه     شود. در انتها نیز یافتهمی ها ارائه فرضیهآزمون 

 گردد.قرار گرفته و نتیجه گیری بیان می

 پژوهشهای فرضیه و نظری مبانی. 2

 مدیریتی قدرت. 2-1

 ممکهن . استکنند حائز اهمیت می ها چگونه کار سازماناینکه  درک برای آن اثرات و قدرت مطالعه

. باشد قدرت نوعی دربرگیرنده به سازمان یک در اجتماعی رابطهگونه  هر و تعامل گونه هر که است

 توانهایی  عنهوان  به قدرت. ارتبا  دارد نفوذ و قدرت با موضوع افراد و واحدهای سازمان نحوه کنترل

 ایهن  غیهر  در که کاری انجامیا گروه دیگر برای  فرددادن  قرار تاثیر تحت رایب بخش یا وفرد  یک

 مناب، بسیج توانایی اساسا قدرت کهکانتر معتقد است که . ند، تعریف شده استداد انجام نمی صورت

در  قهدرت مهدیریت یهک سهازمان بایهد از      شهک  بدون. باشدمی کارها انجام برای( ماشین و انسان)

تحهت   زیهادی  حهد  تها  مطلوب عملکرد اثربخش استفاده نماید. و نظر مورد نتایج دستیابی بهراستای 

 در نفوذ توانایی عنوان به اثربخش رهبری این، بر علاوه. است( قدرت) نفوذ از مدیران تأثیر اثربخش

 ایهن  در. شهود مهی  تعریهف  سهازمان  اههداف  ایجاد تعهد در آنها برای دستیابی بهه  منظور به کارکنان

 و احساسهات،  باورها، ها، نگرش اهداف، رفتار، در نفوذ برای مدیریت توانایی عنوان به قدرت ،شرایط

 منهاب،  شناسهایی  دقیق قدرت، تحلیلهای راه از یکی. شودمی گرفته در نظر زیردستانهای ارزش یا

 هانهت  ،(1985) اسهتفان  ،(1984) پهاتون  اندیشهمندان رفتهار سهازمانی )مثهل    . باشدمی آن خاص

 قهدرت  مناب، را ازمختلفی های گونه شناسی ((1959) ریون و فرنچ و ،(1986) مورگان ،(1986)

 اجبهار،  یعنهی  قهدرت  مههم  منبه،  پهنج  از متشهکل  ریهون  و فرنچگونه شناسی قدرت . کرده اند ارائه

 مهدیر  که مبتنی بر این باور است اجبار قدرت. باشدمی پاداش و ،مرجعیت ،)قانونی( مشروع تخص،،

 توانهد مهی  مهدیر  کهه  دارد باورریشه در این  تخص، قدرت. را دارد کارکنان مجازاتتنبیه و  توانایی

 مشهروع  قدرت. در اختیار فرد قرار دهدرا  تخصصی بسیارهای مهارت از ای مجموعه یا خاص دانش

 قدرت. زیردستان دارد در نفوذ برای و قانونی مشروع حق مدیر که استوار است درک بر این )قانونی(

 را قهدرتی  صهاحب  یها  کسی که دارد گروه تمایل یک یا نفر یک که دارد قرار اساس این بر مرجعیت

 ایهن  مهدیر  کهاست  مبتنی بر این باور فرد پاداش قدرت. کند تقلید را او کارهای یا بداند خود معرف



 5              مشاورین کارکنان: موردکاوی شرکت های مهندس سازمانی عاطفی تعهد بر بررسی تأثیر قدرت مدیریتی

 بخشی در مجموع قدرت او قرار دهد.ملموس را در اختیار نا یا و ملموسهای مشوق تا دارد را توانایی

)بلایها و   گهذارد می تأثیر سازمانی زندگی افراد در رفتار بر قدرت مناب، واست  سازمانی زندگی از مهم

 . (2009، 1هانف

 عاطفی سازمانی تعهد. 2-2

 کننهد کهه  مهی  برخی از محققان ادعها . متبوعش اشاره دارد سازمان به کارمند تعلق به سازمانی تعهد

 فهرد  نگهرش  در مههم  پارامتر سه دارای که است خاص سازمان یک با عاطفی ارتبا  ،سازمانی تعهد

 : (2002، 2)شاپیرو و همکاران باشدمی سازمان به نسبت

 ،سازمانهای ارزش و اهداف نهادینه سازی :شناسایی( 1)

 دهد،می انجام خود نقش از بخشی عنوان به کارمند که یفعالیت :مشارکت( 2)

 .سازمان به تعلق احساس :وفاداری( 3)

است و  سازمان با فرد یک فرد به منحصر رابطه دهنده نشان سازمانی تعهد به اعتقاد برخی محققان،

شامل  تعهد نوع سه( 1991) 3آلن و میر. باشدمی سازماندر درون  فرد رفتار تبیین کننده رابطه این

 از. کهرده انهد   تعریهف  سهازمانی  تعهد عناصر عنوان بهرا  هنجاری تعهد و مستمر تعهد عاطفی، تعهد

 آن اجهزای  و شهغل  بهه  نسهبت  نگهرش  و احساسهات  کننده منعک  بیشتر عاطفی تعهد کهیی آنجا

 معنهای  به عاطفی تعهد. بیشتر مورد توجه قرار گرفته است سازمانی تعهد ادبیات این بعد در ،باشدمی

اظههار  حهوزه رفتهار سهازمانی    محققهان  . باشدمی سازمان به کارمند وفاداری و دلبستگی تعلق،ح  

ویژگیههای  ی، ویژگیههای شخصه   شهامل  کلیهدی  پیش شر دارای چهار  تعهد عاطفیداشته اند که 

اهمیت ویژگیهای فردی از آنجها ناشهی    است. تجربیات کاریی، و ویژگیهای ساختارش، مرتبط با نق

شود که بسیاری از این ویژگیها نقش فزاینده یا کاهنده در تعهد دارند. این ویژگیهها شهامل سهن،    می

سابقه خدمت، سطح آموزش و تخص،، جنسیت، نژاد، وضعیت تأهل و عوامل شخصی دیگر اسهت.  

د ا تعهد سازمانی رابطه معکوس داربسن و سابقه خدمت با تعهد ارتبا  مستقیمی دارد. سطح آموزش 

تحقیقات نشان می دهد که شغل تقویت شده و غنی چالش شهغلی را  (. 2003، 4)چن و فرانسیسکو

افزایش داده و منجر به افزایش تعهد می شود. همچنین یافته ها نشان می دهند که تعهد بها تاهاد   

                                                           
1 Belaya and Hanf 
2 Coyle-Shapiro et al. 
3 Meyer and Allen 
4 Chen and Francesco 
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انهدازه سهازمان، حیطهه     مربهو  بهه  مطالعات  د. از سوی دیگر،قش و ابهام نقش ارتبا  معکوس دارن

نظارت، تمرکز و پیوستگی شغلی نشان می دهد رابطه معناداری بین هیچ یهک از متغیرهها بها تعههد     

شد که انهدازه سهازمان و حیطهه نظهارت بها تعههد        مشخ،ی ه دیگرسازمانی وجود ندارد. در مطالع

تجربیات . سرانجام، ط می باشندغیرمرتبط بودند ولی رسمیت و پیوستگی شغلی و تمرکز با تعهد مرتب

یکی از نیروهای عمهده در فرآینهد    عنوانه در طی زندگی کاری فرد در سازمان رخ می دهد. ب کاری

اجتماعی شدن یا اثرپذیری کارمندان محسوب شده و بر میزان وابستگی روانی کارمندان به سهازمان  

 ران بهر تعههد فهرد مهوثر مهی باشهند      تأثیر گذارند. احساس کارمندان در مورد نگرشهای مثبت همکا

 . (2006، 1)شاپیرو و مارو

  پژوهشهای فرضیهتوسعه  و جتماعیا مبادله نظریه. 2-3

. کنهد می ارائه سازمانی هایرفتار از تری دقیق بینی پیش عاطفی تعهدسایر ابعاد تعهد،  با مقایسه در

بهرآورده   فهردی  نیازهای برای تأمین کارکنان انتظارات که هنگامی اجتماعی، مبادله نظریه بر اساس

 مبادلهه  ایهن (. 2004 ،2اسهپل  و ههار )داشهت   خواههد  سهازمان  بهه  یبیشتر عاطفی عهدشود، آنها ت

 نقهش  روانهی،  ههای قراردادایهن  . اسهت  کارمند و مدیر بین "3روانی قرارداد" اساس یک بر اجتماعی

 ی مههم بهرای  عهامل  سازمان کارکنان به پاداش ارائه. کندمی ایفا سازمانی هایرفتار تعیین در مهمی

بر (. 2007 ،4همکاران و مالهورتا) رودمی به شمار مدیریت و کارکنان بین یروان هایقرارداد تقویت

 توسهعه  بها  کارکنهان  ،دههد می پاداشبه کارکنان  هنگامی که سازمان اجتماعی، مبادله تئوری اساس

 کهه  هنگهامی  ،اجتمهاعی  مبادلهه  نظریهه بر اسهاس  . خواهند کردجبران سازمان  به خود عاطفی تعهد

در ایهن روابهط    درگیهر  افهراد  تنها نه ،کنندمی برقرار کار محل خوبی را در روابط مدیران و کارمندان

 مزایهای (. 2002 ،5همکهاران  و کهول ) نیز خواهد شهد  سازمانآن نصیب  مناف،شوند بلکه می منتف،

آنگاه کارکنان  اثربخش باشد، زیردست-مدیر روابط چنانچه که ن استآ کارکنان چنین روابطی برای

 کهار  محهل  مشکلات بنابراین و یابندمی بیشتری دست اعتمادو  عاطفی، حمایت مناب،، اطلاعات، به

در  که شود آن استمی سازمان مزیتی که نصیب. گرددمی اثربخش تر برطرف و کارآمدبه گونه ای 

 اجتماعی، مبادله نظریه مطابق با. یابدمی افزایش سازمان وری بهره کارکنان، صورت اثربخش بودن
                                                           

1 Shapiro and Morrow 
2 Haar and Spell 
3 psychological contract 
4 Malhotra et al., 
5 Cole et al. 
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 ههر  نتیجهه  هسهتند،  برابر هم با ندرت به کنندمی وارد خود اجتماعی روابط در مردم که یمنابع چون

 زمیمکهانی  قهدرت در واق،  کننده در مبادله دارد. شرکت طرفین نسبی قدرت به بستگی خاص مبادله

 بر اساس نظریه مبادله اجتمهاعی دهد.  توضیحرا  کننده شرکت طرفین میان روابط تواندمی که است

بهه  ارتبها  دارد.  مدیر کارکنان با ادراکات آنها از نحوه برخورد  تعهد عاطفی اظهار داشت که توانمی

حمایت سازمانی ادراک شهده بهه   ( دریافتند که 2012) 1عنوان مثال، ویکراماشینگ و ویکراماشینگ

وان ورن و دههد.  مهی  توجهی تعهد عاطفی و تعهد مستمر کارکنان به شهرکت را افهزایش  طور قابل 

( نیز روابط مستقیم و غیرمستقیم میان ارتباطات مدیر و تعهد سازمانی عهاطفی را  2007) 2همکاران

از طریق ایجاد دید روشنی از ارزشهایی که مههم هسهتند،   ارتباطات مدیر بررسی کرده و دریافتند که 

توانهد تعههد سهازمانی عهاطفی     مهی  ی که باید حاصل شوند، میزان اثربخشی سازمان در گذشتهاهداف

در زمینه قهدرت مهدیریتی و تعههد    پژوهش  و پشینه بر اساس مبانی نظریکارکنان را تقویت نماید. 

  پژوهش را به شرح زیر بیان نمود:های توان فرضیهمی سازمانی عاطفی

 .وجود دارد کارکنان عاطفی تعهد و تخص، قدرت بین داری معنی رابطهفرضیه اول. 

 .دکارکنان وجود دار عاطفی تعهد و مرجعیت قدرت بین معنی داری فرضیه دوم. رابطه

 .کارکنان وجود دارد عاطفی تعهد و پاداش قدرت بین معنی داری . رابطهسومفرضیه 

 .وجود دارد کارکنان عاطفی تعهد و مشروع )قانونی( قدرت بین معنی داری . رابطهچهارمفرضیه 

 .کارکنان وجود دارد عاطفی تعهد و اجبار قدرت بین معنی داری . رابطهپنجمفرضیه 

 

 

 

 

 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

                                                           
1 Wickramasinghe and Wickramasinghe 
2 van Vuuren et al. 

 خبرگی

 اجبار

 مشروع

 مرجعیت

 پاداش

 تعهد عاطفی
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 روش

شهرکت   12 از ها دادهباشد. می کاربردیاز نظر روش از نوع همبستگی و از نظر هدف،  مطالعه این

بها مهدیر    ماه ده حداقل باید دهندگان پاسخ. شد آوری جم، مهندسین مشاور در محدوده شهر تهران

 مقدماتی مطالعه ای ابتدا نمونه، حجم برآورد برای .داشته باشند شناختهمستقیم خود کار کرده و از او 

 5 خطهای  سهطح  در نمونهه  حجهم . شهد  انجام کارمند 30 شامل جامعة آماری از کوچکی بخش در

 کارمنهد  185سهئوال بهین    20ای مرکهب از  پرسشنامه  .شد برآورد 185 برابر 1/0 دقت و درصد

به منظور توزی، پرسشنامه ها از روش نمونه گیهری  . شد توزی، مهندسین مشاورهای شرکت سازمان

مهندسهین مشهاور در شههر    ههای  دفاتر شرکتدر دسترس استفاده شد. بدین ترتیب که با مراجعه به 

 نمونهه  جمعیت شناختی متغیرهایآمد. می تهران از بین کارکنان این شرکت ها نمونه گیری به عمل

زیهر   جهدول . باشدمی فعلی مدیریت با کردن کارهای سال تعداد و تأهل، وضعیت جن ، سن، شامل

 .هددمی نشان خلاصه طور به را اطلاعات این

 مشخصات پاسخ دهندگان. 1جدول 

 متغیر جمعیت شناختی درصد در نمونه

 سن

 سال 29تا  20 8/25

 سال 39تا  30 2/48

 سال 49تا  40 5/19

 سال و بالاتر 50 5/6

 جنسیت

 زن 15

 مرد 85

 سطح تحصیلات

 فوق دیپلم 1/8

 لیسان  9/46

 فوق لیسان  6/37

 دکتری 4/7

 وضعیت تأهل

 مجرد 5/27

 متأهل 5/72

 کردن با مدیر فعلی )به سال( رمدت کا
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 سال 3کمتر از  2/15

 سال 6تا  3 6/29

 سال 10تا  7 1/41

 سال 10بیش از  1/14

 

 ز چهارچوب اهمانطور که در بخش مبانی نظری مطرح شد، به منظور بررسی ابعهاد قهدرت مهدیریتی    

اسهتفاده از   نحهوه  شد خواسته کنندگان شرکت ازبهره گرفته شد.  (1959)پیشنهادی فرنچ و ریون 

کهاملا  =  7 کاملا موافهق تها  =  1)لیکرت هفت گزینه ای  مقیاس را روی یک مدیران توسط قدرت

 بررفت. گررسی قرار پایایی ابزار سنجش با استفاده از آلفای کرونباخ مورد ب مشخ، نمایند. مخالف(

یب آلفا ون مقدار ضرچپایایی لازم برخوردار بود برای همه متغیرها سئوالات مربوطه از  نتایج، اساس

( ضریب آلفا برابهر بها   سئوال با سه)اجبار  قدرت. برای متغیر باشدمی 7/0برای تمامی آنها بزرگتر از 

 سهه بها  ) وعمشر قدرت، برای 85/0)با سه سئوال( ضریب آلفا برابر با  تخص، قدرت، برای 88/0

و برای 0/ 75ابر سئوال( ضریب آلفا بر با سه)یت مرجع قدرت، برای 79/0سئوال( ضریب آلفا برابر 

( 1997) آلن و ز میرا عاطفی تعهد برآورد گردید. 84/0با سه سئوال( آلفا برابر )پاداش  قدرتمتغیر 

پاسخ دهندگان . بود 85/0 متغیر این برای کرونباخ آلفای. شد گیری اندازه سئوال پنج استفاده از و با

نظهور  مبه دند. میزان تعهد خود به سازمان را روی یک مقیاس هفت گزینه ای لیکرت رتبه بندی کر

فتهه شهد.   پرسشنامه، از ضریب همبستگی پیرسهون و رگرسهیون چندگانهه بههره گر    های تحلیل داده

. ردگیه یمه رت تجزیه و تحلیل همبستگی برای آزمون روابط ساده دوبه دو و آزمون روابط خطی صو

ین متغیر بت روابط تجزیه و تحلیل رگرسیون چندگانه برای سه متغیر یا بیشتر برای آزمون میزان قو

 شود. میمستقل استفاده  هایوابسته و متغیر

 هایافته

قدرت پاداش، قدرت مرجعیت، قدرت تخصه،،  به منظور بررسی نوع و شدت رابطه میان متغیرهای 

از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شده است. همانطور کهه  قدرت مشروع و تعهد سازمانی عاطفی 

در جدول زیر مشاهده می شود تمامی روابط معنی دار می باشد. بیشترین مقدار ضهریب همبسهتگی   
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)میهان   393/0ریب همبسهتگی  ( و کمترین مقدار ضقدرت پاداشو  قدرت مرجعیت)میان  892/0

   باشد.( میتعهد سازمانی عاطفیو  قدرت اجبار

 . نتایج تحلیل همبستگی پیرسون2جدول 

 (1) (2) (3) (4) (5) (6) 

(1) 1      

(2) 762/0* 1     

(3) 751/0* 892/0
* 

1    

(4) 442/*0 500/0
* 

498/*0 1   

(5) 428/*0 486/0
* 

478/0* 768/0* 1  

(6) 395/0* 692/0
* 

407/0* 800/0* 393/0* 1 

 رت= قد5مشروع،  = قدرت4پاداش،  = قدرت3مرجعیت،  = قدرت2تخص،،  = قدرت1توجه: 
 ≥ P 05/0 = تعهد سازمانی عاطفی *معنی دار در سطح6 اجبار

 
ده است. شپژوهش از تحلیل رگرسیون چندگانه به روش همزمان استفاده های برای سنجش فرضیه

سهت  ا 05/0ای ح معناداری کمتر از مقدار آلفا در سطح خطودهد که میزان سطزیر نشان میجدول 

(05/0≤ (P05/0)تخصه،   قهدرت شود. در نتیجهه  پژوهش تأیید می های، بنابراین فرضیهP≤  و

110/0β= ،) قدرت پهاداش (05/0P≤  198/0وβ= ،)  قهدرت اجبهار (05/0P≤  254/0وβ= ،)

تعههد  ( بهر  =268/0βو  ≥05/0P) قدرت مرجعیتو (، -=306/0βو  ≥05/0P) قدرت مشروع

 بوده است.موثرمهندسین مشاور های شرکت سازمانی عاطفی کارکنان

 چندگانه پژوهش با استفاده از تحلیل رگرسیونهای . آزمون فرضیه3جدول

ضههههرایب  ضرایب غیراستاندارد   پیش بینی کننده
 استاندارد

t-value P 

2R  تعدیل شده 
2R 

B  خطههههههای
 استاندارد

β 

 220/0 229/1   023/0 028/0   ثابت
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 018/0 960/3 110/0 008/0 108/0 991/0 992/0 تخص، قدرت

 000/0 436/13 198/0 013/0 171/0 مرجعیت قدرت

 000/0 156/18 254/0 011/0 195/0 پاداش قدرت

 000/0 -2/28 -306/0 009/0 -256/0 اجبار قدرت

 000/0 294/24 268/0 010/0 234/0 مشروع قدرت

 
رجعیهت،  م تخص،، قدرت قدرت)مستقل(  بینی کنندهدهد که متغیرهای پیشجدول فوق نشان می

-را تبیین می فیتعهد سازمانی عاطاز تغییرات  992/0، مشروع اجبار، و قدرت پاداش، قدرت قدرت

خطای  شده در سطح که این مقدار واریان  تبیینشود داری مشاهده میکند. با توجه به آزمون معنی

فاده بینهی تغییهرات اسهت   برای پیش B(. ضریب =798/4354Fو  ≥05/0Pمعنادار است ) 05/0

زای یهک  اباشد. یعنی بهه  می 234/0و  -256/0، 195/0، 171/0، 108/0شود که برابر با می

ار، و اجبه  پهاداش، قهدرت   قهدرت مرجعیهت،   تخص،، قهدرت  قدرتواحد تغییر در متغیرهای مستقل 

، 195/0، 171/0، 108/0، بههه ترتیههب تعهههد سههازمانی عههاطفی ، متغیههر وابسههتهمشههروع قههدرت

 تغییر خواهد کرد. 234/0 و ،-256/0

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 . ضرایب مسیر2شکل 

 یقدرت مدیریت

 

 

 تخصص

 مرجعیت

 پاداش

 تعهد سازمانی عاطفی

 اجبار

 مشروع )قانونی(

110

/0 

198

/0 
254

/0 
306/

0- 

268

/0 
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 پیشنهادات و گیری نتیجه بحث و 

مهندسین های شرکت عاطفی تعهد و مدیریتی قدرت ابعاد بین رابطه بررسی مطالعه این اصلی هدف

 تعههد  بهتهری از با بکارگیری نظریه مبادلهه اجتمهاعی، درک    این مطالعه تلاش داشت تا. بود مشاور

 مطالعهو شکاف تحقیقاتی موجود را تا حد ممکن پر نماید.  ایجاد شود مدیر-کارمند روابط در عاطفی

 ههد را در راستای تبیهین فرآینهد شهکل گیهری تع     (1959فرنچ و ریون ) مدیریتی قدرت ابعاد حاضر

 کهه  داد نشهان  مطالعه نتایج به کار برد.مهندسین مشاور های در شرکت( 1997 آلن، و میر) عاطفی

به  را کارکنان عاطفی مرجعیت، تعهد قدرتو  پاداش، قدرت ،)قانونی( مشروع قدرت تخص،، قدرت

 معنهی منفهی   رابطه عاطفی تعهد و اجبار قدرت بین حال، این با. دهدمی قرار تاثیر تحتطور مثبتی 

 راخهود   کارکنان عاطفی تعهد کمک کند تا مدیرانبه  تواندمی پژوهشهای یافته داشت. وجود داری

 تهاثیر  مشخ، شد که قدرت پهاداش  اجتماعی مبادله نظریه و پژوهشنتایج  بر مبنای .تقویت نمایند

در کارکنهان ایجهاد    بیرونهی  انگیهزه  مدیر پاداش، ارائه با. کارکنان دارد عاطفی تعهد بر توجهی قابل

 ای شهیوه  به است پاداش قدرت که هنگامی. شودمی فراهم سازمان به کارکنان تعهد موجبات ،کرده

 مهدیران  کهه  هنگهامی  حهال،  این با. تلقی کرد قوی یمحرک را آن توانمی شود،می استفاده منعطف

 رو، ایهن  از. در پی داشهته باشهد   معکوس نتیجه تواندمی سیستم کنند،می تکیه پاداش به حد از بیش

 از توانندمی مدیران جبرانملموس و پولی باشد بلکه های صرفا محدود به پاداش بایدن پاداش قدرت

 این. استفاده کنندو در راستای ایجاد تعهد در کارکنان  پاداش عنوان به لموس نیزنام مختلف مزایای

 تعههد  بهر  داری معنهی  و مثبت تاثیر مشروع قدرت و ،یتمرجع ،قدرت تخص، که داد شانن مطالعه

 منجر بهه بهبهود   مشروع قدرت و ،یتمرجع تخص،، و تجربه از مدیر استفاده. کارکنان دارد عاطفی

 و مهدیر میزان عقلانیهت در روابهط بهین     خود، نوبه به شود کهمی سازمان به نسبت کارکنان نگرش

نبسهت بهه    بیشهتر  دانهش  تواند ناشهی از ادراکهات او از داشهتن   می اقتدار مدیر. بردمی بالارا  کارمند

 پایگهاه  آنها گذارد،می به اشتراک کارکنان خود را با مهارت یا دانش مدیر هنگامیکه زیردستان باشد.

در  کارکنهان ههای  مههارت  یها  و همچنانکهه دانهش  . آورد خواهنهد  دست بهمشابهی  مهارت یا دانش

 در سهازمان  بخشهی اثر نتیجهه،  در و کارکنهان  عهاطفی  تعهد آنگاه ،کندمی رشدسطحی برابر با مدیر 

 اعتمهاد  تحهت تهأثیر مولفهه    شدت به مرج، قدرت بدانند که باید مدیران .شودمی تقویت زمان طول

 عاطفی تعهدایجاد نمایند تا  خود کارکنان باروابط  دررا  اعتماد تلاش کنند باید آنها رو، این از. است
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تحقیقات نیز نشان داده کهه   باشد.می قدرتمفهوم توانمندسازی کارکنان بر اساس . آنها تقویت شود

مرجعیهت   قهدرت  توسهعه  .(2001، 1)جیهها  کارکنهان دارد  عاطفی تعهدبر  مثبتتأثیر  توانمندسازی

 و ممکن است در شرایطی که ترک خدمت کارکنان به سرعت اتفاق است توجهی قابل زمان نیازمند

 که مبتنهی بهر   مشروع قدرت خاطربه  کارکنان این، بر علاوه افتد، اثربخشی لازم را نداشته باشد.می

چنانچهه   حال، این با. کنندمی اطاعت مدیر اتدستور ازاست،  سازمانی مراتب سلسله در موقعیت فرد

به سهازمان را در   تعهد احساس، کنند استفاده منطقی و مناسببه شیوه ای  مشروع قدرت از مدیران

 عهاطفی  تعههد  بها  اجبهار  قهدرت  کهه  داد نشهان  مطالعهاین سرانجام، . کارکنان خود القا خواهند کرد

 پیهروی  بهه  معمهولا  اجبار قدرت که نظر داشته باشند در باید مدیران ی معکوس دارد.ارتباط کارکنان

 از کارکنان رضایت ،اجبار .نمایدمی را ایجاد ناکارآمد رفتار مدت بلند در اما ،شودمی منجر مدت کوتاه

 قهدرت  از استفاده. گرددمی از سازمان کارمندان خروج و تعهد عدم به منجر ،دهدمی کاهش را شغل

 قهدرت  واقه،،  در. شهود می خلاقیت و وری بهره کاهش و ترس و ناامنی فاای ایجاد منجر به اجبار

تأثیری منفهی بهر    است ترسهای تاکتیک از استفاده حتی یا و ،کارکنان تهدید و مجازات برای مدیر

مثهل   کارکنهان  عهاطفی  مزایای ناشی از تعهد از بخواهد سازمان اگر بنابراین،. آنها دارد عاطفی تعهد

ایهن  . شهود  اجتنهاب  اجبهار  قهدرت باید از کهاربرد  کارایی منتف، شود،  و اثربخشی وری، بهره افزایش

اول اینکه، با توجه به کاربرد نمونه گیری غیراحتمالی مطالعه با محدودیت هایی نیز روبرو بوده است. 

مهندسین مشاور صورت گرفته های و نیز اینکه این مطالعه در شهر تهران و روی شرکت دسترسدر 

آینهده چنهین   ههای  شود که پژوهشمی لذا پیشنهاد شود.می تعمیم پذیری یافته ها محدودلذا ، است

ی هر گام مطالعه این غیرخدماتی نیز پیاده نمایند.های دیگر و در سازمانهای پژوهشی را روی نمونه

. بوده اسهت  سازمانی تعهد مربو  به موجود در مطالعات تجربی خلا در استای پر کردن کوچک چند

 سهازمان،  انهواع  ،رهبهری ههای  سهبک  انهواع  ،روابط میان تعهد سهازمانی  تجربی بررسی ،این حال با

ههایی  فرصت  سازمانی تعهد عوامل تعیین کننده و پیامدهای بررسی و قدرت استفاده ازهای تاکتیک

 باشد. می برای مطالعات آینده

  

                                                           
1 Jha 
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