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چکیده
نفــوذ مدیــران بــر کارکنــان مــورد توجــه بســیاری از ســازمان های تجــاری، صنعتــی و آموزشــی اســت. 
ایــن موضــوع تحقیقــات زیــادی را بــه خوداختصــاص داده اســت. هــدف تحقیــق حاضــر بررســی عوامــل 

مؤثــر در توانایــی نفــوذ مدیــران بــر کارکنــان ســازمان تأمین اجتماعــی اســتان گلســتان اســت. 
ــان  ــه کارکن ــاری کلی ــه آم ــت. جامع ــی اس ــا پیمایش ــی ی ــوع زمینه یاب ــی از ن ــق توصیف روش تحقی
ــه  ــوان نمون ــه عن ــر ب ــد کــه تعــداد 205 نف ــر بودن ســازمان تأمین اجتماعــی اســتان گلســتان )443( نف
آمــاری از میــان کارکنــان ســازمان تأمین اجتماعــی موردمطالعــه قــرار گرفتنــد. ابــزار گــردآوری داده هــا 
پرسشــنامه محقــق ســاخته شــامل 24 ســؤال اســت.  در تحقیــق حاضــر 5 ســؤال تحقیــق مــورد آزمــون 

قــرار گرفــت. 
ــر  ــران ب ــوذ مدی ــل تخصصــی در نف ــل ســازمانی و عوام ــردی، عوام ــل ف ــه عوام ــا نشــان داد ک یافته  ه
کارکنــان تأثیــر دارد. نظــرات مــردان و زنــان در مــورد تأثیــر عوامــل فــردی، ســازمانی و تخصصــی نفــوذ 

مدیــران بــر کارکنــان متفــاوت بــود. 
ــواع ســبک های مدیریــت و  ــا آگاهــی از ان ــران ب ــج تحقیــق پیشــنهاد می شــود کــه مدی  براســاس نتای
اصــول مدیریــت موقعیــت کاری خویــش را شناســایی کــرده و باتوجــه بــه خصوصیــات اخاقــی کارکنــان 
و اســتعداد های آنهــا تلفیقــی از روش هــای مختلــف مدیریتــی را بــه کار ببندنــد تــا بتواننــد بــر کارکنــان 

خــود نفــوذ داشــته و آنهــا را در مســیر رســیدن بــه اهــداف ســازمان هدایــت کننــد. 
ــازمان  ــی، س ــوذ اجتماع ــر، نف ــق و مؤث ــت موف ــدرت، مدیری ــران، ق ــوذ مدی ــدی: نف ــای‌کلی واژه‌ه

تأمین اجتماعــی. 
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مقدمه
ــخص  ــک ش ــی آن ی ــه ط ــت ک ــی اس ــوذ اجتماع ــی نف ــای علم ــی از جلوه ه ــری یک ــت و   رهب مدیری
ــه اینکــه  ــا توجــه ب ــد. ب ــرل می کن ــت و   کنت ــان را هدای ــار آن ــه و رفت ــوذ خــود گرفت دیگــران را تحــت نف
ــی از  ــران یک ــت مدی ــوان گف ــر دارد می ت ــان تأثی ــران برکارکن ــود مدی ــی نف ــر توانای ــددی ب ــل متع عوام
بهتریــن نقش هــا را در ایــن زمینــه بــه عهــده دارنــد. نفــوذ مدیــران بــر کارکنــان موردتوجــه بســیاری از 
ســازمان های تجــاری، صنعتــی و آموزشــی اســت. ایــن موضــوع تحقیقــات زیــادی را بــه خــود اختصــاص 
ــه  ــام پذیرفت ــر انج ــرن حاض ــه در ق ــی ک ــات و پژوهش های ــاکر، 2003(. تحقیق ــت )بلوسیوهانس داده اس
حاکــی از آن اســت کــه انســان بــه  وســیله انگیزه هــای گوناگــون و پیچیــده و در مــواردی متأثــر از عوامــل 
زمانــی و مکانــی برانگیختــه می شــود و در امــر موفقیــت یــک ســازمان مســائل متعــدد و متنوعــی وجــود 
ــاری اجتماعــی وســیع باشــد.  ــروز دگرگونی هــای رفت ــا ممکــن اســت منشــاء ب ــک از آنه ــر ی ــه ه دارد ک
یکــی از مســائلی کــه بایــد در یــک ســازمان مدنظــر قــرار گیــرد توجــه بــه مدیریــت ســازمان اســت و لازمــه 
موفقیــت هــر مدیــر در کارش، داشــتن انعطــاف و درک احســاس های روانــی و عاطفــی از ســازمان اســت 
ــان  ــوی کارکن ــادی و معن ــوان نیاز هــای م ــه براصــول خشــک نظریه هــای کاســیک نمی ت ــا تکی ــا ب و تنه
ــا عــدم  ســازمان را برطــرف ســاخت بلکــه چگونگــی و عملکــرد رفتــار مدیــران، تعیین کننــده موفقیــت ی
موفقیــت اهــداف ســازمانی اســت. لــذا رفتــار و طــرز برخــورد مدیــران نســبت بــه کارکنــان از عوامــل مؤثــر 
ــت از  ــارت اس ــدرت عب ــد »ق ــدرت گفته ان ــف ق ــت. در تعری ــران اس ــن مدی ــدرت گرفت ــا و ق ــوذ آنه در نف
اســتعداد نفــوذ در دیگــران« )کریمــی، 1379(. نفــوذ مدیــران بــر کارکنــان در عملکــرد ســازمانی، کارایــی و 
بهــره وری تأثیــر دارد. بــه نظــر می رســد کــه تعهــد ســازمانی نیــز تحــت تأثیــر نفوذپذیــری مدیــران اســت 

)ســیادین، 2003، نیواســتروم و داویــس، 2002(. 
ــت  ــی و بحــث مدیری ــوذ اجتماع ــرات نف ــدن )1991( در خصــوص اث ــی ومی ــه وین ــی ک ــق تحقیقات طب
ــی،  ــردی و تخصص ــای ف ــتن قابلیت  ه ــا داش ــران ب ــران و رهب ــه مدی ــان داد ک ــت نش ــورت گرف ص
تجربــه، مهارت هــای رهبــری، شــخصیت مســتقل و تعامــات بیــن فــردی بهتــر، می تواننــد در نفوذپذیــری 
بــر روی افــراد و هدایــت رفتــار آنهــا بــه ســمت هدف هــای تعییــن شــده نقــش ایفــا کننــد. داشــتن اطاعــات 
ــه  ــخصیتی از جمل ــای ش ــایر ویژگی ه ــت و س ــص و مدیری ــی، تخص ــب اجتماع ــخصیت مناس ــب، ش مناس
ــی  ــوروزی)1378( در تحقیق ــن ن ــد و همچنی ــش می ده ــران را افزای ــوذ رهب ــزان نف ــه می ــت ک ــی اس عوامل
بــه ایــن نتیجــه رســید کــه مدیــران موفــق دارای احســاس مســئولیت و تعهــد، روحیــه تعــاون و مشــورت، 
برقــراری ارتبــاط بــا دیگــران، مقــاوم و صبــور و برخــورداری از دانــش مدیریــت، مقیــد بــه نظافــت و آراســتگی 
ظاهــری هســتند. رابطــه مدیــران و میــزان تأثیرپذیــری کارکنــان از مدیــران دســتیابی بــه اهــداف ســازمانی را 
آســان می کنــد. بــه عــاوه میــزان نفوذپذیــری مدیــران در رضایــت شــغلی کارکنــان نیــز اثــر دارد )انصــاری، 
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1990، ســینها، 1995، گــوردون، 1998(. بــه عقیــده بابایــی )1385( خصوصیاتــی ماننــد صداقــت، وفــاداری، 
صمیمیــت در روابــط، پذیــرش دیگــران، ایثــار، همــدردی، شــرکت در مجامــع عمومــی موجــب تقویــت پایــگاه 
ــای  ــه و مهارت ه ــی، تجرب ــردی و تخصص ــای ف ــتن قابلیت ه ــا داش ــران ب ــت. مدی ــوده اس ــران ب ــدرت مدی ق
راهبــردی، شــخصیت مســتقل و تعامــات بیــن فــردی بهتــر می تواننــد در نفوذپذیــری روی افــراد و هدایــت 
ــه  ــت ک ــی از آن اس ــی ها حاک ــد. بررس ــا کنن ــش ایف ــده نق ــن ش ــای تعیی ــمت هدف ه ــه س ــا ب ــار آنه رفت
ــر  ــان دارد مؤث ــه روی کارکن ــری ک ــزان تأثی ــر در می ــری مدی ــای راهب ــه ای و مهارت ه ــتگی های حرف شایس
ــان  ــر کارکن ــران ب ــوذ مدی ــأله نف ــه مس ــان داد ک ــرن )1994(نش ــارون و ب ــیمس، 1987(. ب ــت )مانزوس اس
ــی از  ــا، یک ــده آنه ــه عقی ــت. ب ــی اس ــی اجتماع ــازمانی و روانشناس ــی س ــده در روان شناس ــث عم از مباح
ــر کارکنــان اســت. تانفــورد و پنــرود )1984( و ترومــن و  ــر ب جنبه هــای بســیار مهــم رفتــار اجتماعــی مدی
هارتلــی )1995( معتقدنــد موضــوع نفــوذ بــه قــدری اهمیــت دارد کــه بــدون آن اعمــال مدیریــت بــا موفقیــت 
صــورت نخواهدگرفــت. نفــوذ وقتــی روی می دهــد کــه اعمــال یــک فــرد یــا یــک گــروه در ســازمان بــه  ویــژه 
ــرار می دهــد )بلوســی و هانســاکر، 2003، گــوردون، 1998،  ــر ق ــار دیگــران را تحــت تأثی ــر، رفت ــار مدی رفت
ــزی عصبــی-  ــه گام NLP )برنامه ری ــوان »راهنمــای گام ب ــا عن ــاب خــود ب ســیادین، 2003(. اســمایل در کت
ــاک و  ــد اســت. انســان پ ــرژی عشــق خداون ــی از ان ــد انســان صورت ــان شــناختی(« خاطــر نشــان می کن زب
منــزه آفریــده شــده و بالا تریــن مقــام را دارد. بــه انســان اســتعداد های ذاتــی  و ظرفیت  هــای غیرقابــل تصــور 
ــوان  ــه عن ــی اش ب ــتعداد های ذات ــه اس ــردن ب ــی ب ــدا و پ ــه خ ــوکل ب ــا ت ــد ب ــه او می توان بخشــیده شــده ک
جانشــین فیزیکــی خــدا در زمیــن و بــا ژرف اندیشــی بــه سرنوشــت درســت خــود پــی ببــرد. بــه جــز تعــداد 
اندکــی از افــراد کــه الگــو و راهنمــای بشــری شــده اند، اکثریــت افــراد بشــری حتــی شــک هــم نمی کننــد 
کــه مــا از طریــق شــناخت و هماهنگــی روح و تــوان بــه چــه انســانی می توانیــم تبدیــل شــویم. اگــر بــه ایــن 
حقیقــت کــه همــه چیــز شــامل انــرژی و ســرعت نوســان اســت خــوب بیندیشــیم، می توانیــم تجســم کنیــم 
ــد  ــه بتوان ــد ک ــه کســی می ده ــای نامحــدود را خــدا ب ــر دارد و قدرت ه ــی تغیی ــا چــه حــد توانای انســان ت
ــم »انســان کامــل « نامیــده می شــود. از  ــرآن کری ــرد والا از نظــر ق ــن ف ــد. ای ــوکل کن ــه او ت ــه درســتی ب ب
آنجــا کــه انــرژی قــادر بــه پــردازش اطاعــات اســت انــرژی قــادر بــه جابــه جایــی یــا دگرگونــی یــا تغییــر 
شــکل اســت. انســانی کــه بتوانــد بــا انــرژی روحــی والا و خواســت خــدا بــه قــرب الهــی در اصطــاح بــه یــک 
قهرمــان برتــر نیــاز دارد. بــا ایــن حــال یــک قهرمــان برتــر مســئولیت عظیمــی دارد و ایــن را می دانــد و خــود 
را بــه خالــق خــود تقدیــم می کنــد و از قدرت  هــای والای خــود بــرای بهتــر کــردن انســان اســتفاده می کنــد 
ــه  ــق حاضــر براســاس مطالع ــی شــخصی اش )حســن زاده ویوســلیانی، 1393(. در تحقی ــرای جــاه طلب ــه ب ن
ــورد  ــر م ــان فرضیه هــای زی ــر کارکن ــران ب ــه نفــوذ مدی ــه شــده در زمین پیشــینه تحقیــق و نظریه هــای ارائ
بررســی و آزمــون قــرار گرفــت: عوامــل فــردی در نفــوذ مدیــران بــر کارکنــان تأثیــر دارد. عوامــل ســازمانی 
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در نفــوذ مدیــران بــر کارکنــان تأثیــر دارد. عوامــل تخصصــی در نفــوذ مدیــران بــر کارکنــان تأثیــر دارد. بیــن 
دیــدگاه کارکنــان زن و مــرد در مــورد تأثیــر هــر یــک از عوامــل )فــردی، ســازمانی، تخصصــی( تفــاوت معنــی 
داری وجــود دارد. بیــن عوامــل فــردی ســازمانی تخصصــی نفــوذ مدیــران بــر کارکنــان تفــاوت وجــود دارد. 

روش
روش تحقیــق توصیفــی از نــوع زمینه یابــی یــا پیمایشــی اســت. جامعــه آمــاری در تحقیــق حاضــر 
تمامــی کارکنــان ســازمان تأمین اجتماعــی اســتان گلســتان واقــع )شهرســتان کردکــوی، بندرترکمــن 
و گــرگان( کــه شــامل 443 نفــر هســتند. از بیــن ایــن جامعــه آمــاری تعــداد 205 نفــر بــه عنــوان 
نمونــه آمــاری انتخابــی شــدند. تعــداد نمونــه از جــدول کرجســی ومــورگان بــرآورد شــد. شــیوه نمونــه 
گیــری تصادفــی ســاده اســت. ابــزار گــردآوری داده هــا پرسشــنامه ای محقــق ســاخته کــه در ارتبــاط 
بــا ســؤالات پژوهــش تنظیــم شــده اســت. پرسشــنامه شــامل 27 ســؤال اســت. بــرای عوامــل فــردی 
12 ســؤال )ســؤال12-1(، عوامــل ســازمانی 7 ســؤال )ســؤال 13 تــا 20( و بــرای عوامــل تخصصــی 
7 ســؤال )ســؤال 27-21( در نظــر گرفتــه شــده اســت. از مقیــاس چهــار درجــه ای لیکــرت شــامل: 
ــاخت  ــاز( در س ــم )1 امتی ــی ک ــاز( و خیل ــم )2 امتی ــاز(، ک ــاد )3 امتی ــاز(، زی ــاد )4 امتی ــی زی خیل
ــنامه را  ــؤالات پرسش ــک از س ــر ی ــه ه ــد ک ــته ش ــا خواس ــد. از آزمودنی ه ــتفاده ش ــنامه اس پرسش
بخواننــد و بــر اســاس دیــدگاه خــود گزینــه موردنظــر را عامت گــذاری کننــد. بــرای بررســی روایــی 
محتوایــی و صــوری پرسشــنامه ابتــدا جــدول تناظــر ســؤالات تحقیــق بــا جمــات پرسشــنامه تهیــه و 
در اختیــار متخصصــان وصاحــب نظــران قــرار گرفتــه و بعــد از رفــع اشــکالات و انجــام اصاحــات لازم 
فــرم نهایــی پرسشــنامه تهیــه شــده و بــه تأییــد متخصصــان رســید. بــرای آزمــون پایایــی پرسشــنامه 
ــا اســتفاده از روش آلفــای کرونبــاخ ضریــب پایایــی  روی 30 نفــر اجــرا شــد وپــس از نمره گــذاری ب
ــروه مســتقل و  ــه و t دو گ ــون t نمون ــق از آزم ــؤالات تحقی ــون س ــرای آزم ــد. ب ــه دســت آم 0/91 ب

ANOVA اســتفاده شــد. 

در جدول شماره یک نمونه ای از سؤالات پرسشنامه آمده است. 

نتایج
ــر  ــان تأثی ــر کارکن ــان ب ــران در نفوذش ــردی مدی ــل ف ــرد عوام ــان می ک ــه بی ــه اول ک ــورد فرضی در م  -1
ــاد( را  ــاد و زی ــی زی ــق )خیل ــا نظرمواف ــد آزمودنی ه ــه 91/4 درص ــان داد ک ــاری نش ــل آم دارد، تحلی
انتخــاب کرده انــد و3/62 درصــد آزمودنی هــا نظــر مخالــف )خیلــی کــم و کــم( را داشــتند کــه عوامــل 
فــردی مدیــران بــه عنــوان عامــل مؤثــر در نفــوذ آنــان بــر کارکنــان شــناخته شــد و t محاســبه شــده 
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t=48/007 در ســطح اطمینــان 99 درصــد )a=0/01(9999 و درجــه آزادی df=204 از t، جــدول 
ــود و  ــه می ش ــق پذیرفت ــه تحقی ــر رد و فرضی ــه صف ــن فرضی ــت. بنابرای ــر اس ــی)t=1/96 (بزرگت بحران
ــان  ــر کارکن ــران ب ــردی در نفــوذ مدی ــان 99 درصــد عوامــل ف ــا حدوداطمین ــم کــه ب نتیجــه می گیری

ــر دارد.  تأثی
2- در مــورد فرضیــه دوم کــه بیــان می کــرد عوامــل ســازمانی مدیــران در نفودشــان بــر کارکنــان تأثیــر 
دارد، تحلیــل آمــاری نشــان داد کــه 9/5 درصــد از آزمودنی هــا نظــری مخالــف )خیلــی کــم و کــم( را 

اعــام کردنــد و90/5 درصــد آزمودنی هــا نظــر موافــق )خیلــی زیــاد و زیــاد( را اعــام داشــتند. 
ــزان 1/03 بیشــتر اســت و چــون t محاســبه  ــه می ــال )2/5( ب ــن نرم ــز از میانگی ــن حاصــل نی میانگی
شــده t=33/396 در ســطح اطمینــان 99درصــد )a=0/01( ودرجــه آزادی df=204 از t جــدول بحرانــی 
)t=1/96( بزرگتــر اســت، بنابرایــن فرضیــه رد و فرضیــه تحقیــق پذیرفتــه می شــود. نتیجــه می گیریــم 

کــه عوامــل ســازمانی در نفــوذ مدیــران بــر کارکنــان تأثیــر دارد. 
در مــورد فرضیــه ســوم کــه بیــان می کــرد عوامــل تخصصــی مدیــران در نفوذشــان بــر کارکنــان تأثیــر   -3
ــام  ــم( اع ــم و ک ــی ک ــف )خیل ــر مخال ــا نظ ــد آزمودنی ه ــان داد 4/2 درص ــاری نش ــل آم دارد. تحلی

ــاد( اعــام داشــتند.  ــاد و زی ــی زی ــق )خیل ــا نظــر مواف داشــتند و 95/8 درصــد آزمودنی ه
میانگیــن بــه دســت آمــده )3/63( بــه میــزان 1/13 از میانگیــن نرمــال کــه )5/5( اســت بیشــتر نشــان 
می دهــد و چــون t محاســبه شــده t=40/419 در ســطح اطمینــان 99 درصــد a=0/01 و درجــه آزادی 
ــق  ــه تحقی ــر رد و فرضی ــه صف ــن، فرضی ــر اســت. بنابرای ــی )t=1/96 (بزرگت df=204 از جــدول t بحران
ــر دارد.  ــان تأثی ــر کارکن ــران ب ــم کــه عوامــل تخصصــی در نفــوذ مدی پذیرفتــه می شــود، نتیجــه می گیری
ــر  در مــورد فرضیــه چهــارم کــه بیــان می کــرد بیــن دیدگاه هــای کارکنــان زن و مــرد در مــورد تأثی  -4
هــر یــک از عوامــل )فــردی، ســازمانی، تخصصــی( تفــاوت معنــاداری وجــود دارد تحلیــل آمــاری نشــان 
ــده  ــبه ش ــتند و t محاس ــرد هس ــا م ــد آزمودنی ه ــا زن و 57/6 درص ــد آزمودنی ه ــه 42/4 درص داد ک
بــرای عوامــل فــردی t=0/250 و ســطح معنــی داری بــه دســت آمــده 0/569 و t محاســبه شــده بــرای 
ــرای  ــده ب ــبه ش ــده 0/26 و t محاس ــت آم ــه دس ــی داری ب ــطح معن ــازمانی t=1/129 و س ــل س عوام

عوامــل تخصصــی t=1/58 و ســطح معنــی داری بــه دســت آمــده 0/114 اســت. 
مــی تــوان گفــت در ســطح آلفــای 5 درصــد بیــن نظــرات گــروه مــردان و زنــان نســبت بــه تأثیــر عوامل 
ــدارد و  ــاداری وجــود ن ــان تفاوت هــای معن ــر کارکن ــران ب ــردی، ســازمانی و تخصصــی در نفــوذ مدی ف
ــه مــوارد مذکــور یکســان اســت و فرضیــه صفــر پذیرفتــه و فرضیــه  نظریــات هــر دو گــروه نســبت ب

ــود.  ــق رد می ش تحقی
در مــورد فرضیــه پنجــم کــه بیــان می کــرد بیــن عوامــل فــردی، ســازمانی، تخصصــی نفــوذ مدیــران   -5
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بــر کارکنــان تفــاوت وجــود دارد، تحلیــل آمــاری نشــان داد کــه f محاســبه شــده )F)4/302 در ســطح 
آلفــای 5 درصــد و درجــات آزادی 202و df=2 از F جــدول بحرانــی )F=1/96( بزرگتــر اســت، بنابرایــن 
ــان 95  ــطح اطمین ــه در س ــم ک ــه می گیری ــود. نتیج ــق رد می ش ــه تحقی ــر رد و فرضی ــه صف فرضی
ــی داری  ــاوت معن ــان تف ــر کارکن ــران ب ــوذ مدی ــردی، ســازمانی وتخصصــی نف ــل ف ــن عوام درصــد بی

وجــود نــدارد و هــر یــک از عوامــل تأثیرشــان بــر نفــوذ مدیــران بــر کارکنــان یکســان اســت. 

بحث‌و‌نتیجه‌گیری
ــران در  ــردی مدی ــل ف ــر عوام ــه تأثی ــبت ب ــا نس ــتر آزمودنی ه ــه بیش ــان داد ک ــق نش ــه تحقی نتیج
نفوذشــان بــر کارکنــان نظــر موافــق دارنــد. نتیجــه ایــن تحقیــق بــا نتایــج تحقیــق وینــی و میــدن همســان 
ــه  ــی، تجرب ــردی و تخصص ــای ف ــتن قابلیت ه ــا داش ــران ب ــران و رهب ــه مدی ــد ک ــان دادن ــا نش ــت آنه اس
ــذاری  ــد در نفوذگ ــر می توانن ــردی بهت ــن ف ــات بی ــتقل و تعام ــخصیت مس ــری، ش ــای رهب و مهارت ه
ــی و  ــد. بلوس ــا کنن ــش ایف ــده نق ــن ش ــای تعیی ــمت هدف ه ــه س ــا ب ــار آنه ــت رفت ــراد و هدای روی اف
هانســاکر)2003( نیــز نشــان دادنــد کــه ویژگی هــای فــردی و شایســتگی های مدیــران در تــوان رهبــری 

ــر دارد.  ــان تأثی ــا کارکن ــا ب ــاط آنه ــران و ارتب مدی
همچنیــن نتایــج تحقیــق نشــان داد کــه عوامــل ســازمانی در نفــوذ و قــدرت مدیــران بــر کارکنــان 
تأثیــر دارد و مدیــر می توانــد بــا اســتفاده از عوامــل ســازمانی خویــش، موجبــات نفــوذ خــود بــر کارکنــان 
را ایجــاد نمایــد. نتیجــه ایــن تحقیــق بــا نتایــج تحقیــق فورســایت همســان اســت. ایشــان بــه ایــن نتیجــه 
رســید کــه افــراد دارای قابلیــت نفــوذ اجتماعــی بــالا در مقایســه بــا افــراد دارای قابلیــت نفــوذ اجتماعــی 
پاییــن، موفقیــت بیشــتری کســب می کننــد. ســوداگر )1379( بــه ایــن نتیجــه رســید کــه کارکنــان از 
ــه  ــران خــود تبعیــت می کننــد و گــورودن)1998( ب ابعــاد اداری، عاطفــی، اقتصــادی، اجتماعــی از مدی
ــط انســانی و ســازمانی  ــر کل رواب ــد ب ــر می توان ــاط مثبــت و مناســب مدی ــن نتیجــه رســید کــه ارتب ای
ــی خــود  ــه میدان ــس )2002( در مطالع ــر بگــذارد. ســیادین )2003( و نیواســتروم و داوی ــان تأثی کارکن
دریافتنــد کــه اوضــاع و احــوال و شــرایط داخــل ســازمان ها، ماننــد جــو و فرهنــگ ســازمانی، از جملــه 
ــران در  ــد. مدی ــته باش ــر داش ــان تأثی ــر کارکن ــران ب ــری مدی ــد در نفوذپذی ــه می توان ــت ک ــی اس عوامل
جایــگاه مناســبی هســتند کــه می تواننــد بــا ایجــاد شــرایط مناســب در ســازمان میــزان اثرگــذاری شــان 

را افزایــش دهنــد. 
همچنیــن نتایــج تحقیــق نشــان داد کــه مدیــران بــا برخــورداری از دانــش تخصصــی و عمومــی و تجربــه 
ــوروزی )1378( در  ــوند. ن ــان ش ــر کارکن ــود ب ــوذ خ ــه  نف ــت مؤلف ــب تقوی ــد موج ــتر می توانن کاری بیش
تحقیــق خــود بــه ایــن نتیجــه رســید کــه برخــورداری از روحیــه تعــاون و احســاس مســئولیت، برخــورداری 
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ــتگی  ــت و آراس ــه نظاف ــودن ب ــد ب ــات، مقی ــر نامایم ــودن در براب ــور ب ــاوم و صب ــی، مق ــش مدیریت از دان
ــش  ــه دان ــت ک ــد اس ــاری)1990( معتق ــود. انص ــث می ش ــران را باع ــت مدی ــات موفقی ــری موجب ظاه
تخصصــی می توانــد باعــث افزایــش قــدرت رهبــری شــود. انجــام ایــن تحقیــق مــا را بــه ایــن نتیجــه رســاند 
کــه صداقــت و وفــاداری؛ دارا بــودن توانایــی برنامه ریــزی؛ ســابقه کار و تجربــه مدیریتــی و داشــتن روابــط 

ــر دارد.  ــان تأثی ــر کارکن ــر ب ــا ســازمان های دیگــر در نفــوذ مدی بیــن ســازمانی ب

براساس‌نتایج‌تحقیق‌پیشنهاد‌های‌زیر‌ارائه‌می‌شود:‌
ــه  ــری، روحی ــت و آراســتگی ظاه ــار و از خودگذشــتگی، نظاف ــت ایث ــا خصوصی ــد ب ــران می توانن  مدی
تعــاون و همــکاری جــوی دوســتانه و صمیمــی در بیــن کارکنــان ایجــاد کــرده و موجبــات انگیــزش آنهــا 
را فراهــم کننــد تــا باعــث تبعیــت داوطلبانــه آنهــا شــده و باعــث نفــوذ بیشــتر مدیــران بــر کارکنــان شــود. 
پیشــنهاد می شــود مدیــران بــا خاقیــت و نــوآوری خویشــتن، مســائل و مشــکات درون ســازمانی خویــش، 
ــا موجــب محبوبیــت  ــد ت ــد حــل و فصــل کنن ــه ای جدی ــه گون ــان را تقلیــل داده و مســائل را ب ــا کارکن ب
ــری بتواننــد  ــه انتقادپذی ــا رعایــت روحی ــران ب ــان شــود. پیشــنهاد می شــود کــه مدی آنهــا در بیــن کارکن
جــوی ســالم و راحــت در بیــن کارکنــان ایجــاد کننــد تــا آنهــا بــه راحتــی بتواننــد مســائل و مشــکات را 
بــا مدیــران در میــان گذاشــته و راحت تــر بــه ریشــه مشــکات پــی ببرنــد و مســائل ســریعتر حــل شــود 
و بــه ایــن طریــق نفــوذ مدیــران بــر کارکنــان افزایــش می یابــد. چــون مدیــر و رهبــر بایــد بتوانــد افــراد 
زیــادی را جــذب کنــد و در هنــگام لــزوم افــرادی را دفــع نمایــد پــس پیشــنهاد می کنیــم کــه یــک مدیــر 
ــان  ــر کارکن ــران ب ــوذ مدی ــه موجــب نف ــی ک ــری و عوامل ــت و رهب ــد از اصــول مدیری ــوذ بای ــق و بانف موف
می شــود آگاهــی یابــد و تمــام اصــول را در شــرایط گوناگــون بــه کار بــرد. مجهــز بــودن مدیــر بــه عوامــل 
ــری  ــث برت ــازی، باع ــدرت هماهنگ س ــری، ق ــازماندهی، رهب ــزی، س ــی برنامه ری ــد: توانای ــی مانن تخصص
مدیــر نســبت بــه ســایر افــراد شــده و از مدیــر شــخصیتی نافــذ می ســازد کــه همیــن امــر باعــث پیشــبرد 
ــر  ــود ب ــده، در نف ــه ش ــای گفت ــک از روش ه ــر ی ــود. ه ــی آن می ش ــث تعال ــده و باع ــازمان ش ــداف س اه
دیگــران شــامل نفــوذ از راه اختیــار، تهدیــد و اجبــار، حمایــت، مشــارکت دارای مزایــا و معایبــی هســتند 
بــه طورکلــی مدیــر یــا رهبــری کــه قصــد دارد از یکــی از روش هــا اســتفاده کنــد بایــد افــراد و موقعیت هــا 

را مــورد ارزیابــی قــرار داده و روش ویــژه آن موقعیــت و آن افــراد را انتخــاب کنــد. 
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پیوست‌ها

جدول‌شماره‌1-‌نمونه‌ای‌از‌سؤالات‌پرسشنامه

خیلی کمکمزیادخیلی زیادسؤالات پرسشنامه

1- تا چه اندازه صداقت و وفاداری مدیر در نفوذ مدیر بر کارکنان تأثیر دارد؟

2- تا چه اندازه دارا بودن توانایی برنامه ریزی توسط مدیر در نفوذ مدیر بر 
کارکنان تأثیر دارد؟

3- تا چه اندازه سابقه کار مدیر در سازمان در نفوذ مدیر بر کارکنان تأثیر 
دارد؟

4- تا چه اندازه داشتن روابط بین سازمانی با سازمان های دیگر در نفوذ مدیر بر 
کارکنان تأثیر دارد؟

جدول‌شماره2-‌جدول‌توزیع‌فراوانی‌و‌درصد‌‌3فرضیه‌اول‌تحقیق

گزینه هاشماره فرضیه ها
شاخص آماری

خیلی 
جمعخیلی کمکمزیادزیاد

1
تأثیر عوامل فردی

فراوانی
درصد

1674
68/2

675
27/4

97
3/9

14
0/5

2460
100

2
تأثیر عوامل سازمانی

فراوانی
درصد

1054
64/3

430
26/2

143
8/7

143
0/8

1640
100

3
تأثیر عوامل تخصصی

فراوانی
درصد

982
68/4

392
27/3

58
4

3
0/2

1435
100

جدول‌شماره3:‌خلاصه‌آزمون‌t محاسبه‌شده‌برای‌‌3فرضیه‌اول‌تحقیق

آماره ها
متغیرها
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