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چكیده
هدف این تحقیق بررسی رابطة ویژگی‌های شخصیتی 
مدیران و منابع قدرت آن‌ها در شــركت‌های مشاور 
مهندسی بوده اســت. كه با استفاده از روش معادلات 
ســاختاری به انجام رسید. جامعة آماری این پژوهش 
تمامی مدیــران میانی )164 نمونــه و به‌صورت تمام 
شماری( شاغل در شركت‌های مشاور مهندسی منتخب 
بوده اســت. كه به روش نمونه‌گیری خوشه‌ای انتخاب 
شدند. برای سنجش رابطة بین ویژگی‌های شخصیتی 
و منابع قدرت از دو پرسش‌نامه استفاده شده كه یكی 
از آن‌ها پرسش‌نامة محقق ساختة پنج‌ عاملی جدید 
شخصیت، و دیگری پرسش‌نامة استاندارد شدة منابع 
قدرت شرایخیم و هینكین بوده ‌است. به منظور تجزیه 
و تحلیل داده‌ها، متناسب با هدف‌های پژوهش، از روش 
آمار توصیفی، با استفاده از شاخص‌های آماری، مانند 
فراوانی درصد، میانگین و انحراف اســتاندارد،‌برای 
تحلیل داده‌های پژوهش اســتفاده شد. در سطح آمار 

توصیفی و آمار استنباطی استفاده شده است.
 در سطح آمار استنباطی به نرمالیزه كردن داده‌ها 
از طریق آزمون KS ، بررســی‌روایی و تأیید مدل از 
طریق تحلیل ـ عاملی تأییدی، و برای نتایج فرضیات 
تحقیق، ‌از مدل‌یابی معادلات ساختاری برای تعیین 

روابط معناداری استفاده شد. 
نتایج این تحقیق نشان داد، فرضیة اصلی تحقیق 
)ویژگی‌های شخصیتی مدیران تأثیر مثبتی بر منابع 
قدرت دارد( مورد تأیید اســت. بــا توجه به ضریب 
تعیین به‌دست آمده برای منابع قدرت، می‌توان گفت 
ویژگی‌های شخصیتی مذكور، 62/2 درصد از تغییرات 
منابع قدرت را توضیح می‌دهد. سایر فرضیه‌های فرعی 
مطرح شده در تحقیق نیز نشان دادند كه ویژگی‌های 
شــخصیتی برون‌گرایی،‌ دلپذیر بودن، روان‌رنجوری 
و انعطاف‌پذیــری در مدیران تأثیــر مثبتی بر منابع 
قدرت دارد، ولی هیچ رابطه‌ای بین ویژگی شخصیتی 
با وجدان بودن و منابع قدرت یافت نشــد. در انتهای 
پژوهش نیز مشخص شد، منابع قدرت مورد استفاده 
در شركت‌های مشاورة مهندسی بر حسب ویژگی‌های 
شخصیتی مدیران كدام‌اند تا بتوان با انتخاب صحیح 

آن‌ها، عملكرد سازمان را بهبود بخشید.

علی‌تقی‌زاده هرات
استادیار واحد پرند دانشگاه آزاد اسلامی

میلاد عظیمی
دانشجوی كارشناسی ارشد واحد پرند دانشگاه آزاد اسلامی

مدیران و منابع قدرت در 
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مقدمه
جهان امروز بر نقش‌ صنایع در ایجاد شغل، نوآوری 
منطقه‌ای و شمول اجتماعی صحه می‌گذارد، بنابراین 
صنایع به وســیلة ایجاد منافع اقتصادی و شــغلی 
در بخش‌های خدماتــی و تولیدی مرتبط، محركی 
برای تنوع‌بخشــی به اقتصــاد،‌ درامدزایی و تجارت 
محسوب می‌شوند. محققان می‌توانند با تمركز روی 
ویژگی‌های منحصربه‌فرد مدیران و اثرات آن‌ها روی 
فرایند سازمانی، به درك بهتری از صنایع دست یابند 

]chen , chang& lu، 2015[
همة مدیران به حكم آنكه مدیرند، به یك شیوه عمل 
نمی‌كنند. مانند سایر افراد جامعه تفاوت‌های فردی، 
استعدادها، انگیزه‌ها، رغبت‌ها و تمایلات مخصوص 
به‌خــود دارند و از نگــرش، دانش و نظام ارزشــی 
متفاوتی برخوردارنــد. این تفاوت‌ها، گرچه به ظاهر 
ممكن است جزئی باشند، هنگامی‌كه از فرایندهای 
واسطة‌ شناختی افراد عبور می‌كنند، به تفاوت‌های 
بزرگ و نتایج رفتاری متفــاوت می‌انجامند. چنین 
تفاوت‌هایی عمدتاً‌ از تفاوت‌های ناشــی از شخصیت 
هر یك از افراد سرچشمه می‌گیرند ]نادریان جهرمی 

و امیرحسینی، 1386[.
واژة Personality )شــخصیت( از ریشــة لاتیــن 
»Persona« گرفتــه شــده كه به معنــای نقاب یا 
ماسكی است كه در یونان و روم قدیم بازیگران تئاتر 
بر چهره می‌گذاشــتند ]كریمــی، 1380[. یكی از 
ویژگی‌های ماسك، ثبات و دائمی بودن آن در طول 
نمایش اســت. به بیان دیگر، شخصیت یعنی عنصر 
ثابت رفتار هر فرد، شــیوة بودن او،‌ و به‌طور كلی هر 
آنچه همواره با او هست و موجب تمایز او از دیگران 
می‌شــود ]گنجی، 1384[. بنابراین، مفهوم اصلی و 
اولیه شــخصیت، ‌تصویری صوری و اجتماعی است 
و براســاس نقشــی كه فرد در جامعه بازی می‌كند، 

ترسیم می‌شود.
یعنی در حقیقت، فرد به اجتماع خود شــخصیتی 
می‌دهــد كــه جامعــه براســاس آن او را ارزیابــی 
می‌كند]شاملو، 1372[. پس می‌توان گفت: شخصیت 
به‌عنوان سازمانی درون سیستم‌های عاطفی، احساسی، 
شــناختی و مفهومی فرد تعریف شده و تعیین‌كنندة 
واكنش‌هــای منحصربه‌فرد او نســبت بــه محیط و 
مشخص‌كنندة چگونگی تأثیرگذاری افراد بر دیگران 

.]luthans،2005[ است
 از آنجا كه مدیران در مقایســه با افراد معمولی و 
سایر كاركنان از قدرت و حق تصمیم‌گیری بیشتری 

برخوردارند، شخصیت آن‌ها می‌تواند در تصمیمات و 
روش‌های آن‌ها تأثیر بگذارد. به بیان دیگر، مدیران 
دارای فلسفة شخصی هستند و نگرش آن‌ها نسبت 
به مسائل مختلف سازمان و كاركنان، مسائل پیرامون 
آن‌ها و فعالیت‌هایشــان را تحت‌تأثیر قرار می‌دهد. 
ســبك و فلســفة مدیریتی هر مدیری تحت‌تأثیر 

شخصیت و فرهنگ اوست]جورابچیان، 1378[.
در مــورد ابعــاد شــخصیتی افراد، دانشــمندان 
نظرات گوناگونی دارند و تقسیم‌بندی‌های متفاوتی 
ارائــه كرده‌انــد. از جملــة این نظــرات می‌توان به 
»مــدل پنج‌عاملــی شــخصیت«FFM( 1( رابرت 
مك‌كری2 پل‌كوستا3 اشــاره كــرد كه شامل پنج 
وظیفه‌شناســی6،  برون‌گرایی5،  روان‌رنجوری4،  بعد 
تطابق‌پذیری7 و گشودگی8 نسبت به وظایف و اهداف 

سازمانی است.
از طرف دیگر، »قدرت« نیز یكی از مفاهیمی است 
كه ضمن معطوف ساختن تلاش‌های نظری و بنیادی، 
در تمام ســطوح مدیریت و منابع ‌انسانی از اهمیت 
زیادی برخوردار است ]شمس‌، سموعی و پورریاحی، 
1389[. لیكن با وجود درك اهمیت قدرت در نظریه 
و عمل مدیریت،‌ هنوز هم دانش و شــناخت بشر در 
مورد آن محدود و گاهی مبهم است. این موضوع به 
دلیل فقدان شناخت كافی در مورد ماهیت موضوع 
قدرت و عوامل مرتبط با آن در ســازمان است. چرا 
كه منابع قدرت در ســاختارهای گوناگون سازمانی 
دارای اولویت‌بندی متفاوت هستند. بنابراین، قدرت 
نقــش عمــده‌ای در مراوده‌ها و روابــط موجود در 
جریان زندگی ســازمان دارد و نمی‌توان از تأثیر آن 
بر كنش‌های ســازمانی به سادگی گذشت]استونر و 
همكاران، 1389[. منابع قدرت مدیران به‌دلیل تأثیر 
مستقیم بر فعالیت‌های سازمان و كاركنان از اهمیت 
خاصی برخوردار اســت، زیرا مدیران می‌توانند با به 
كارگیری مناســب ابزار و منابع قدرت، زمینة رشد 
خلاقیت را فراهم آورنــد. بنابراین موضوعاتی مانند 
ویژگی‌های شــخصیتی )كه موضــوع این پژوهش 
اســت( می‌تواند روی منابع قدرت تأثیرگذار باشد و 

می‌باید مورد واكاوی قرار گیرد.

 مبانی نظری پژوهش
در قرن جدید روان‌شناسان به كمك دانش اقتصاد 
می‌آینــد و تلاش آن‌ها برای ســه دهة 50 تا 70 به 
تعییــن ویژگی‌های شــخصیتی مشــترك مدیران 
به‌عنوان یكی از شایستگی‌های آن‌ها در كسب ‌و كار 

كلیدواژه‌ها: 
ویژگی‌های شخصیتی 

مدیران، مدل پنج عاملی 
شخصیت، منابع قدرت 

ویژگی‌های 
شخصیتی 

ون‌گرایی،‌ دلپذیر  بر
وان‌رنجوری  بودن، ر
و انعطاف‌پذیری در 

مدیران تأثیر مثبتی 
بر منابع قدرت دارد
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موفق معطوف می‌شود. براساس نگرش روان‌شناختی، 
ویژگی‌های شخصی و معینی افراد را مستعد مدیریت 
می‌كنند. تأكید فرایند بــر ویژگی‌های فردی منجر 
به تكوین نگرشی منجر شــد كه بعدها به »رویكرد 
ویژگی‌ها« یا »رویكرد شــخصیتی« شــهرت یافت 

]احمدپور داریانی، 1380: 76[.
امــروزه و در نظریات شــغلی جدیــد، متغیرهای 
شخصیتی را به‌عنوان تعیین‌كنندة عملكرد شغلی در 
نظر می‌گیرند. برای مثال، وظیفه‌شناسی به‌عنوان یك 
متغیر شخصیتی،‌ اثر مستقیمی روی عملكرد شغلی 

 ] Barrich and Mountدارد. ]1991و
تعریف مفهوم شــخصیت مانند اكثر مفاهیمی كه 
به‌ویژگی‌های انســان مربوط می‌شــود، كار آسانی 
نیســت. زیرا مفهومی كه این كلمه در زبان عامیانه 
پیدا كرده است، با مفهومی كه روان‌شناسان برای آن 
قائل شده‌اند، تفاوت زیادی دارد. تعاریف بسیاری از 
شــخصیت‌ ارائه شده‌اند كه می‌توان آن‌ها را به چهار 
دسته تقسیم كرد: یكی از آن‌ها بر الگوهای رفتاری 
تأكید دارد كه در آن فرض می‌شــود كه شخصیت 
به‌طور نســبی طی زمان ثابت اســت و تداوم پیدا 
می‌كند. این ثبــات در الگوهای رفتاری از مكانی به 

مكان دیگر و از زمانی به زمان دیگر ثابت می‌مانند
]آتش روز و همكاران، 1387[. در مورد تفاوت‌های 
فردی و شــخصیت، نظریات گوناگونی از زمان‌های 
دور تا به امروز وجود داشته است. اما حوزة شخصیت 
طی دو دهة گذشــته، با مدل پنج عاملی شخصیت 
)FFM( رابرت مك‌كری و پل كوستا، صورتی غالب 
پیدا كرده است. نتیجة بررســی‌های بسیاری كه با 
بهره‌گیری از تحلیل عاملی و با محوریت ویژگی‌های 
شخصیتی انجام شده‌اند، به معرفی الگوی پنج‌ عاملی 
شخصیت انجامید. به این طریق كوستا و مك‌كری با 
بهره‌گیری از تحلیل عاملی دریافتند كه می‌توان بین 
تفاوت‌های فردی و ویژگی‌های شــخصیتی پنج بعد 
مهم را منظور كرد و آن‌ها را به شــرح زیر شناسایی 

كردند:
1. برون‌گرایی: روحیة شــخصی است. پرانرژی، 
معاشــرتی، جســور، فعال و هیجان‌طلب كه دارای 
شور و شوق، اعتمادبه‌نفس و احساسات مثبت است. 
افراد برون‌گرا به اجتماعی بودن، احساســی بودن و 
صمیمی بودن تمایل دارند و معمولًا با افراد متفاوت 

بهتر كار می‌كنند. ]خنفر و همكاران، 1391[

2. تطابق‌پذیری: به گرایش فرد به هم‌سان بودن 

با دیگران اســت. این افراد سازشــكار، قابل اعتماد، 
راست، نوع دوست، مهربان، از خود گذشته، پیرو،  رو
متواضع، فروتن و خوش‌قلب هســتند. این خصیصه 
افرادی را كــه به خوبی با دیگــران وكار خود كنار 
می‌آیند و آن‌هایی را كه فاقد این توانایی هســتند، 

متمایز می‌سازد ]پیشین[.

3. وظیفه‌شناســی: فرد وظیفه‌شــناس فردی 
شایســته، منظم، هدف‌جو، دارای انضباط شخصی، 
وقت‌شناس و قابل‌اتكاســت. وظیفه‌شناسی ویژگی‌ 
یك فرد بادقت، با وجدان و پیگیر در انجام امور است 

.]Huczynski&Buchanan2000 و[

تحمل  در  فرد  توانایــی  به  4. روان رنجوری: 
اســترس مربوط می‌شــود. افــراد دارای ویژگی‌ 
روان‌رنجوری، دارای ثبات عاطفی پایین هســتند. 
آن‌هــا معمولاً‌ حال و هوای منفــی دارند و عموماً 
نســبت بــه محیــط كاری خود، نگــرش مثبتی 

.]Gearge&Jones ندارند]1999و

5. باز بودن نسبت به تجربه )تجربه‌اندوزی یا 
گشودگی(: آخرین بعد، میزان علاقة افراد را نسبت 
به تازگی و كسب تجربه‌های جدید نشان می‌دهد. این 
افراد دارای قدرت تخیل، علاقه به جلوه‌های هنری، 
كنجكاوی نسبت به ایده‌های دیگران، ‌احساسات باز 

و ایده‌اند و اقدام‌گرا هستند.
در بررســی این پنج عامل بزرگ شــخصیت، بین 
ابزارهای واژگانی و پرسش‌نامه‌ای، توافق كلی ولی در 
 Gold�1993 و ]عین حال تفاوت‌‌هایی وجـ�ود دارد]

.]berg
لیكــن در حال‌حاضر، »پرســش‌نامة شــخصیتی 
نئو9«پرســش‌نامه‌ای اســت كــه در پژوهش‌های 
بین‌المللی مورد توجه قرار گرفته و یكی از ابزارهای 
مهم روان‌شــناختی است كه برای پژوهش‌هایی كه 
هدف آن‌ها بررسی عوامل شخصیت است، به تنهایی 
یا در كنار سایر متغیرها به كار می‌رود]روشن چسلی 
و همكاران، 1385[. از منظر تاریخی باید اشاره كرد 
كه پرســش‌نامة فوق‌الذكر، اولین بار توسط كوستا و 
مك‌كری در ســال 1985 ساخته شد و شامل 181 
آیتم برای وارســی پنج عامل بزرگ شخصیت بود. 
پس از تحولات متعدد، نســخة تجدید نظرشدة آن 
در ســال 1992 تهیه و منتشر شد كه شامل 240 
عبارت اســت و یك  اندازه‌گیری كلی از پنج عامل 
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عمــده‌ ارائه می‌كند. با توجه به پیچیدگی و طولانی 
بودن پرسش‌نامة شــخصیتی نئو نسخة كوتاه آن با 
عنوان »پرســش‌نامة پنج عاملی« طراحی شد. این 
پرسش‌نامه دارای 60 ماده است )هر عامل 12 آیتم 
دارد( كه براســاس تحلیل عاملی نمرات پرسش‌نامة 
شــخصیتی نئو اجرا شده است. پاسخ به این آیتم‌ها 
در قالب مقیاس لیكرتی پنــج درجه‌ای امكان‌پذیر 

.[Costa&Mecre1992و] است
منابــع قدرت مدیران، به دلیل تأثیر مســتقیم بر 
فعالیت‌های ســازمان و كاركنان،‌ از اهمیت خاصی 
برخوردار است. زیرا مدیران می‌توانند با به كارگیری 
مناســب ابزار و منابع قدرت، زمینة رشــد خلاقیت 
را فراهــم آورند. قدرت یكی از مفاهیمی اســت كه 
ضمن معطوف ساختن تلاش‌های نظری و بنیادی‌، 
در تمام ســطوح مدیریت و منابع انسانی از اهمیت 
زیادی برخوردار است ]شمس، سموعی و پور ریاحی، 
1389[. بــا وجود درك اهمیــت قدرت در نظریه و 
عمل مدیریت، هنوز هم دانش و شــناخت بشر در 
مورد آن محدود و گاهی مبهم است. این موضوع به 
دلیل نداشتن شناخت كافی در مورد ماهیت موضوع 
قدرت و عوامل مرتبط با آن در سازمان است. چراكه 
منابــع قدرت در ســاختارهای گوناگون ســازمانی 
اولویت‌بندی متفــاوت دارند ]اســتونر و همكاران، 
1389[ و این مطلب گواه الزام توجه به منابع قدرت 
در شــركت‌هایی نظیر شركت‌های مشاور مهندسی 
اســت. مهم‌ترین تحلیل در ارتبــاط با مبانی قدرت 

به‌وسیلة فرنچ و روان10 ارائه شده است.
آن‌ها پنج منبع قدرت به این شرح در محیط‌های 
سازمانی شناسایی كرده‌اند]مورهد و گریفین، 1386: 

:]382
1. قدرت قانونی: این قدرت از منصب ســازمانی 
نشــئت می‌گیــرد و بر جایگاه رســمی فــرد تكیه 
دارد]رضاییان، 1386: 24[. بنابراین،‌ منشأ ایجاد این 
قدرت سازمان است و میزان قدرت قانونی برحسب 
نوع سازمان تغییر می‌كند ]مورهد و گریفین، 1386: 
382[ و این شــاید یكی از دلایل آن باشــد كه این 
مهم در سازمان‌های متفاوت یا صنایع مختلف مورد 

بررسی مجدد قرار گیرد.
2. قدرت مرجعیت: ادراك افراد از جاذب بودن 
تعامل با فرد خاص را قدرت مرجعیت آن فرد گویند.

3. قدرت تخصص: قدرت تخصص یا مهارت، عبارت 
از توان كنترل رفتار دیگری از طریق داشــتن دانش، 

تجربه یا قضاوتی است كه وی ندارد،‌ ولی نیاز دارد.

4. قدرت پاداش: عبــارت از توان فراهم آوردن 
چیزهایی اســت كه افراد دوســت دارند، داشــته 

باشند]رضاییان، 1385: 404 و 405[. 
5. قدرت اجبــار: قدرت تنبیه یــا اجبار زمانی 
به‌وجود می‌آید كه شــخصی از توانایی تنبیه و یا وارد 
آوردن لطمه‌ای جســمی یا روانی به شخص دیگری 

.]246: 1996, Robbins[برخوردار باشد

ویژگی‌های  مدل‌های  و  نظریه‌ها  ســایر 
شخصیتی

é نظریــة گوردون آلپورت: در ســال 1936، 
گوردون آلپورت )روان‌شناس( متوجه شد كه تنها 
در یك فرهنگ لغت انگلیســی، بیش از 4000 واژه 
برای توصیف ویژگی‌های مختلف شــخصیت وجود 
دارد. او این ویژگی‌ها را در سه سطح رده‌بندی كرد. 
ویژ‌گی‌های اصلی، ویژگی‌های مركزی و ویژگی‌های 

ثانویه ]شولتز، 1384: 60 ـ 156[. 
é شــانزده عامل شــخصیت ریموند كاتل: 
ریموند كاتل، یكــی از نظریه‌‌پــردازان ویژگی‌های 
شــخصیت، تعداد ویژگی‌های اصلی شخصیت را از 
بیــش از 4000 مورد كه در فهرســت اولیة آلپورت 
وجود داشــت، به 171 مورد تقلیل داد. او این كار را 
با حذف ویژگی‌های غیرمتداول و تركیب خصوصیات 
مشــترك انجام داد. كاتل با اســتفاده از یك روش 
آماری به نام »تحلیــل عوامل«، ویژگی‌های نزدیك 
به هم را معین كرد و ســرانجام فهرســت خود را به 
تنها 16 ویژگی‌ شخصیت كاهش داد]شولتز، 1384: 

60 ـ 156[.

بعد شــخصیت آیزنك: هانس آیزنك،   é
روان‌شــناس انگلیســی، مدلی برای شــخصیت بر 
پایة تنها ســه ویژگی عمومی بنا كرد: درون‌گرایی/ 
برون‌گرایــی، تهییج‌پذیــری/ پایــداری هیجانی و 

روان‌‌پریشی‌گرایی]پیشین[.

پیشینة ویژگی‌‌های شخصیتی پژوهش
اســتفاده از مدل پنج عاملی شــخصیت موضوع 
تحقیقات گســترده‌ای بوده است. محققان متعددی 
سعی در بررسی بیشتر ابعاد و ویژگی‌های شخصیتی 
داشــته‌اند كه از آن جمله می‌توان به صاحب‌نظران 

زیر اشاره كرد:
é در ســال 2015، كاپــان11 و همكارانــش 
پژوهشــی را انجام دادند تا ارتباط میان ویژگی‌های 

مدیران می‌توانند با 
به كارگیری مناسب 
ابزار و منابع قدرت، 

زمینة رشد خلاقیت 
را فراهم آورند
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شــخصیتی و اضطراب اجتماعی را بررســی كنند. 
اضطراب اجتماعی ایجاد شده در جوامع امروز رابطة 
معنــاداری با روان‌رنجــوری دارد، در حالی‌كه هیچ 
رابطة معناداری بین اضطراب اجتماعی و برون‌گرایی 
وجود نــدارد. هر چند روابطی در این پژوهش یافت 
شد كه حاكی از وجود رابطه بین اضطراب اجتماعی 
و تطابق‌پذیری، گشودگی و باوجدان بودن )به‌صورت 
در هــم آمیخته( را نمایش می‌دهد. همچنین وجود 
ارتباط ضعیف بین تطابق‌پذیری، گشودگی و صداقت 

نیز از این پژوهش به‌دست آمد.
é هــدف پژوهش بعدی بررســی ارتبــاط ابعاد 
گوناگون شخصیت مدیران شــعب دانشگاه پیام‌نور 
استان گیلان روی رفتار شهروندی سازمانی‌شان بود 
كه توســط نظریان و عیسی‌خانی در سال 1394 
انجام پذیرفت. پرســش‌نامه‌های مــدل پنج‌عاملی 
شــخصیت كاســتا و مك‌كری و رفتار شــهروندی 
سازمانی، پودساكف بین مدیران دانشگاه‌های پیام 
نور اســتان گیلان توزیع شــد. یافته‌ها نشان دادند 
رابطة معناداری بین شخصیت و رفتار سازمانی و نیز 
بین ابعاد برون‌گرایی، وظیفه‌شناســی و سازگاری با 
رفتار شهروندی سازمانی وجود دارد، ‌اما رابطة ابعاد 
گشودگی و روان‌رنجوری با رفتار شهروندی سازمانی 
معنادار نیست و گشودگی ارتباط ناهم‌سویی با رفتار 
شــهروندی ســازمانی دارد ]نظریان و عیسی‌خانی، 

.]1394
é رابطة بین ویژگی‌ها و تیپ شخصیتی رانندگان 
دارای سابقة تصادف موضوع‌پژوهشی در سال 1394 

بود كه توسط ظفری و همكارانش صورت پذیرفت.
هدف اصلــی این پژوهــش بررســی رابطة بین 
ویژگی‌های شــخصیت رانندگان براساس آزمون نئو 
و تیپ شخصیت آن‌ها براساس آزمون مایرزبریگز،‌ 
با ســابقة تصادف آن‌ها در شهركرد بود. نتایج نشان 
دادند، تفاوت میانگین سه گروه رانندگان در میزان 
هیجان‌خواهی و مقیاس با ســاختارمنعطف از تیپ 
شــخصیت معنی‌دار است، ولی در سایر مقیاس‌های 
این آزمــون تفاوت معنــاداری وجود نداشــت. در 
خصوص رابطــة روان‌رنجوری رانندگان با ســابقة 
تصادف نتایج به دست آمده نشان می‌دهد كه تفاوت 
میان این دو گروه رانندگان در مقیاس روان رنجوری 

معنادار است. 
یعنــی رانندگانی كه ســابقة تصادف داشــتند، 
در مقیــاس روان‌رنجوری نمرة بیشــتری گرفتند. 
همچنیــن، تفــاوت میانگین دو گــروه در مقیاس 

توافق‌پذیــری معنادار اســت. یعنــی رانندگانی كه 
سابقة تصادف داشتند، در مقیاس توافق‌پذیری نمرة 
كمتری گرفتنــد. تفاوت میانگین دو گروه رانندگان 
در مقیاس برون‌گرایــی و در مقیاس تجربه‌گرایی و 
مسئولیت‌پذیری معنادار نبود]ظفری، رئیسی اردلی 

و سهرابی، 1394[.
é پژوهش دیگر مطالعه‌ای است كه روی تأثیرات 
پنج عامل شــخصیت روی هوش هیجانی در برخی 
از شــركت‌های ایرانی در شــهر تهران انجام شــد. 
در این پژوهش از دو پرســش‌نامه اســتفاده شد كه 
یكــی از آن‌ها پرســش‌نامة اســتاندارد مك‌كری و 
كوســتا )1992( بود و برای اندازه‌گیری رفتارهای 
شخصیتی كه روی هوش هیجانی تأثیر می‌گذارند، 
از آن استفاده شد. نتایج نشان دادند، رابطة مثبت و 
معناداری بین چهار بعد برون‌گرایی، تطابق‌پذیری، با 
وجدان بودن و گشودگی با هوش هیجانی وجود دارد. 
همچنیــن نتایج گواه آن بود كه بین روان‌رنجوری و 
هوش هیجانی رابطة معناداری وجود ندارد]دهقانان 

و همكاران، 2014[. 
éبررســی رابطة بیــن ویژگی‌های شــخصیتی با 
عملكرد شــغلی كاركنــان رســته‌های مأموریتی 
)آگاهی، راهور و انتظامی( فرماندهی انتظامی تهران 
بزرگ، هدف انجام پژوهشی بود كه توسط باباییان 
و همكارانش در ســال 1393 به انجام رســید. ابزار 
استفاده شده در این پژوهش، پرسش‌نامة استاندارد 
فرم كوتاه نئو بود. نتایج تحقیق نشــان دادند، بین 
ثبات عاطفی،  ویژگی‌های شــخصیتی برون‌گرایی، 
انعطاف‌پذیــری، دلپذیــر بودن و عملكرد شــغلی 
كاركنان رسته‌ها مأموریتی فرماندهی انتظامی تهران 
بزرگ، رابطة معناداری وجود ندارد و تنها بین ویژگی‌ 
مســئولیت‌پذیری و عملكرد شــغلی كاركنان این 
رسته‌ها این ارتباط معنادار است. همچنین، بررسی‌ها 
نشان می‌دهند، سطح مسئولیت‌پذیری در رسته‌های 
انتظامی و آگاهی یكسان است، ولی مسئولیت‌پذیری 
در رســتة راهور پایین‌تر از دو رستة عملیاتی دیگر 

است ]باباییان، سامانی و كرمی، 1393[.
لیائویانگ12 در ســال 2012 به بررســی اثرات 
شــخصیت بر رفتار رانندگی مخاطره‌آمیز و درگیر 
تصــادف رانندگان چینــی پرداخت. نتایج نشــان 
دادند، صفات شــخصیت نقش مهمی در پیش‌بینی 
رفتــار پرخطر رانندگان چینی دارد. برای بررســی 
ویژگی‌های شــخصیتی رانندگان مذكور از مدل 5 

عاملی شخصیت استفاده گردید.)یانگ، 2012(

منابع قدرت 
شخصی عموماً 
ارتباط قوی‌تری 
با رضایت شغلی 
كاركنان و عملكرد 
شغلی آن‌ها نسبت 
به قدرت سازمانی 
دارد و درك از قدرت 
موجب توانمندسازی 
و ایجاد راهبردی 
مهم برای پیشبرد 
فعالیت‌ها می‌شود
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پیشینة  پژوهش دربارة منابع قدرت
محققان زیــر از جمله پژوهشــگرانی بوده‌اند كه 
كوشــیده‌اند، منابع قدرت و تأثیرات آن را شناسایی 

كنند:
é رئیسی و اسدزاده در سال 2015 پژوهشی 
انجــام دادند تــا ارتباط بیــن قدرت پــاداش را با 
ســبك‌های مدیریت تعارض بررســی كنند. در این 
پژوهش از پنج ســبك مدیریت تعارض استفاده شد 
كه براساس مدل تعارض توماس كیلمن تهیه شده 
بود و شــامل انطباق، اجتناب، همكاری، رقابت و به 
خطر انداختن می‌شد. این مطالعه كه با تحلیل‌های 
رگرسیون انجام گرفت، از نوع توصیفی بود و جامعة 
آماری آن شامل تمامی مدیران دبیرستان‌های شهر 
بیرجند می‌شد. نتایج نشان دادند، رابطة قابل‌توجهی 
بین اصول قدرت پاداش و انطباق به‌عنوان یك سبك 
مدیریتی تعــارض وجود دارد. اما رابطة قابل‌توجهی 
بین اصول قدرت پاداش و چهار سبك دیگر مدیریت 

تعارض وجود ندارد. ]رئیسی و اسدزاده، 2015[. 
é در ســال 2012 رابطة فرایند تأثیرگذار قدرت 
بر رهبری موضوع تحقیقی شد كه در آن پنج منبع 
قدرت به دو گروه اصلی تقســیم شدند و تأثیر آ‌ن‌ها 
روی رهبری بررســی شــد. نتایج این تحقیق نشان 
دادند، منابع قدرت شخصی عموماً ارتباط قوی‌تری 
با رضایت شــغلی كاركنان و عملكرد شــغلی آن‌ها 
نســبت به قــدرت ســازمانی دارد و درك از قدرت 
موجب توانمندســازی و ایجاد راهبردی مهم برای 
پیشــبرد فعالیت‌ها می‌شــود. از طرف دیگر، قدرت 
اجبار به‌عنوان یك قدرت ســازمانی، رابطه‌ای منفی 
با عملكرد دارد. در انتها نیز بیان می‌شــود كه نباید 
منابــع قدرت را از یكدیگر جدا كرد و گاه مناســب 
است كه رهبران از چند منبع قدرت به‌طور هم‌زمان 

 .]unneburgاستفاده كنند]2012و
é نتیجه تحقیقی در ســال 2008 بدین صورت 
بود كه منابع نرم قدرت، شامل تخصص، مرجعیت 
و اطلاعات، در مقایسه با منابع سخت، شامل قدرت 
پاداش و قانون، موجب اطاعت ســازمانی بیشتری 
در میان كاركنان می‌شود. تحلیل‌های چند متغیره 
نشان دادند، انطباق بیشتر زیردستان با پایگاه‌های 
قدرت نرم، تأثیر بیشــتری نســبت به پایگاه‌های 

]Gup ta & Sharanخشن قدرت دارد.]2008و

مدل مفهومی پژوهش
نمودار1. مدل پیشنهادی بررسی رابطة ویژگی‌های 

شــخصیتی مدیران با منابع قدرت در شــركت‌های 
مشاور مهندسی 

فرضیه تحقیق
فرضیة اصلی: ویژگی‌های شخصیتی مدیران بر 
منابع قدرت آن‌ها در شــركت‌های مشاور مهندسی 

تأثیر مستقیم دارد.

فرضیه‌های فرعی:
1. ویژگی‌ شــخصیتی برون‌گرایــی مدیران تأثیر 
مثبتی بر منابع قدرت آن‌ها در شــركت‌های مشاور 

مهندسی دارد.
2. ویژگی‌ شــخصیتی باوجدان بودن مدیران تأثیر 
مثبتی بر منابع قدرت آن‌ها در شــركت‌های مشاور 

مهندسی دارد.
3. ویژگی‌ شــخصیتی دلپذیر بودن مدیران تأثیر 
مثبتی بر منابع قدرت آن‌ها در شــركت‌های مشاور 

مهندسی دارد.
4. ویژگی‌ شــخصیتی انعطاف‌پذیری مدیران تأثیر 
مثبت بر منابع قدرت آن‌ها در شــركت‌های مشاور 

مهندسی دارد.
5. ویژگی‌ شــخصیتی روان‌رنجوری مدیران تأثیر 
مثبتی بر منابع قدرت آن‌ها در شــركت‌های مشاور 

مهندسی دارد.

روش و نوع پژوهش
به‌منظور گردآوری داده‌ها از دو پرســش‌نامه برای 
ســنجش رابطه بین ویژگی‌های شخصیتی و منابع 
قدرت اســتفاده شــد كه یكی از آن‌ها پرسش‌نامة 
محقق ساختة پنج ‌عاملی جدید شخصیت‌، و دیگری 
پرسش‌نامة استاندارد شدة منابع قدرت شرایخیم13 

و هینكین14 بود.
برای تجزیه و تحلیل داده‌ها متناسب با هدف‌های 
پژوهش، از روش آمار توصیفی و آمار استنباطی، و در 
سطح آمار توصیفی، برای تحلیل داده‌های پژوهش 
علاوه بر نرم‌افزارهای آماری مرتبط، از شاخص‌های 
آماری ماننــد فراوانی، درصد، میانگیــن و انحراف 
استاندارد استفاده شد. در سطح آمار استنباطی نیز 
 15»ks« بــه نرمالیزه كردن داده‌ها از طریــق آزمون
بررســی روایی و تأیید مدل از طریق تحلیل عاملی 
تأییدی،‌ و برای تعیین روابط معناداری از مدل‌یابی 

معادلات ساختاری برای بهره‌گرفته شد. 
»مدل‌یابی معادلة ســاختاری« یك تكنیك چند 

منابع نرم قدرت، 
شامل تخصص، 

مرجعیت و اطلاعات، 
در مقایسه با منابع 

سخت، شامل قدرت 
پاداش و قانون، 
موجب اطاعت 

سازمانی بیشتری 
در میان كاركنان 

می‌شود
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متغیری كلی و بسیار نیرومند از خانوادة رگرسیون 
چند متغیری است كه به پژوهشگر امكان می‌دهد، 
مجموعه‌ای از معــادلات رگرســیون را به گونه‌ای 
هم‌زمــان مورد آزمون قــرار دهد]هومن، 1390[ و 
به بررســی هم‌زمان روابط بین متغیرهای مختلف 
بپــردازد.]2012و Hoyle[. اهمیت این تكنیك در 
پژوهش‌های علوم انســانی و آموزش علوم سلامتی 
از آنجاســت كه غالبــاً در این حــوزه از مطالعات، 
پژوهشگران به بررسی روابط بین متغیرهای مختلف 
در قالب مدل یا شبكه‌ای از روابط می‌پردازند. بنابراین 
آنــان مبتنی بر فرضیه‌های خود در مورد روابط بین 
متغیرها، یك شــمای كلی از این روابط را در قالب 
مدلی از پیش ساخته طراحی كنند. در این تحقیق 
از ضریب هم‌بستگی جزئی استفاده شد، چرا كه مدل 
دو سطحی بود، متغیرها دارای بعد یا شاخص بودند 
و رابطة خطی این هم‌بستگی را اندازه‌گیری می‌كرد. 
لازم به ذكر اســت،‌ تمامی عملیات فوق با استفاده 
از نرم‌افزارهــای »SPSS« و »Smart PLS« انجــام 

گرفت.

جامعة آماری و حجم و اندازة نمونه
جامعة آماری پژوهش حاضر شامل مدیران میانی 
)با توجه به محدودیت‌هــای پژوهش مبنی بر عدم 
پاسخ‌گویی و ســوگیری مدیران ارشد( شركت‌های 
مشاور مهندســی منتخب اســت كه برای انتخاب 
آن‌ها، از روش نمونه‌گیری خوشــه‌ای استفاده شد. 
بدین شرح كه درجه‌های 1، 2 و 3 خدمات مشاورة 
شركت‌های مشاور مهندســی از یك طرف و تعداد 
كاركنان آن‌ها )1 تا 9 نفــر، 10 تا 49 نفر، بیش از 
50 نفر( از طرف دیگر، خوشــه‌ها را تشكیل دادند و 
در خوشه‌بندی براســاس تعداد كاركنان، از تعاریف 

مندرج در كتاب‌ مركز آمار استفاده شد.
شــركت‌های مشاور مهندســی واقع در تهران، به 
دلیل در دسترس بودن آن‌ها و همچنین واقع بودن 
جامعة مهندســان مشاور در شــهر تهران، انتخاب 
شــدند. به دلیل ملموس‌تر بــودن منابع قدرت در 
ســازمان‌های بزرگ، خوشــة شــركت‌های مشاور 
مهندســی واقع در تهــران و دارای رتبة 1 انتخاب 
شــدند كه دارای كاركنان )كارشناس( بالاتر از 50 
نفر هســتند. نمونه‌های در نظر گرفته شده در این 
پژوهش مشــتمل بر 164 مدیر میانی از 32 شركت 
منتخب مشــاور مهندســی بود كه به‌صورت تمام 

شماری انتخاب شدند.

ابزار گردآوری اطلاعات
پرسش‌نامة این تحقیق پرســش‌نامة بسته پاسخ 
بــا مقیاس طیف »لیكرت« بود كــه به انضمام نامه 
و دســتورالعمل تكمیل آن ارســال شــد. به‌منظور 
گردآوری داده‌ها برای سنجش رابطة بین ویژگی‌های 
شــخصیتی مدیران و منابع قدرت از دو پرسش‌نامه 
اســتفاده شــد كه یكی از آن‌ها پرسش‌نامة محقق 
ســاختة پنج عاملی جدید شــخصیت )58 سؤال با 
 NEO- خلاصه كردن از طریق بار عاملی پرسش‌نامه
FFl ( بود و دیگری پرسش‌نامة استاندارد شدة منابع 
قدرت شــرایخیم و هینكین )20 سؤال(. اطلاعات 
پرســش‌نامة دوم در مقیــاس لیكــرت جمع‌آوری 
می‌شــود و از نوع بسته پاسخ اســت كه در مقیاس 
پنج‌تایی لیكرت از خیلی كم )كاملاً‌مخالف( تا خیلی 

زیاد )كاملاً‌موافق( طراحی شده است.
چنانچه ابزار از قبل ساخته شده باشد، )استاندارد( 
طرح پیشــنهادی باید شــواهدی حاكی از پایایی و 
روایی آن را برای هدف بررســی، ارائه كند. چنانچه 
ابزار از قبل ســاخته شده باشد، )اســتاندارد( طرح 
پیشنهادی باید شــواهدی حاكی از پایایی و روایی 
آن را برای هدف بررســی، ارائه كند. چنانچه محقق 
وســیلة را خود بسازد، )محقق ســاخته( باید روش 
تهیة آن را به‌صورت خلاصه بیاورد. این خلاصه باید 
مراحلی را در برگیرد كه برای دســتیابی به روایی و 
پایایی اطلاعات حاصل از این ابزار، لازم اســت طی 
شود ]آقاجانی افروزی و پرهیزگار، 1390: 47[. در 
این پژوهش از پرسش‌نامة اســتاندارد منابع قدرت 
استفاده شــده اســت. ضریب پایایی محاسبه شده 
توســط عابدی )1385( برای منبــع قدرت قانونی 
83، مرجعیت 0/89، تخصص 0/79 و پاداش 0/7 و 
توسط پورقاز و محمدی )1390( برای منبع قدرت 
قانونی 0/71، مرجعیت 0/74، تخصص 0/78، اجبار 
0/67 و پاداش 0/67 محاســبه شد. روایی و پایایی 
پرسش‌نامة محقق ســاخته ویژگی‌های شخصیتی 
مدیران نیز با بررسی اعتبار همگرای و آن  همچنین 
شاخص‌های پایایی تركیبی و آلفای كرونباخ به شرح 
جدول 1 اثبات شد. شاخص برازش منحنی نیز نشان 

از برازش مناسب مدل دارد.

یافته‌های پژوهش در بخش آمار توصیفی
جدول 2 نشان می‌دهد كه كدام‌یك از متغیرهای 
پژوهش دارای میانگین بیشــتر یا كمتــر از مقدار 
متوســط، چولگی مثبت یا منفی و كشیدگی مثبت 
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جدول 2. شاخص‌های توصیفی برای متغیرهای تحقیق

كشیدگیچولگی انحراف معیارمیانهمیانگیناندازه نمونهمتغیر تحقیقكشیدگیچولگیانحراف معیارمیانهمیانگیناندازه نمونهمتغیر تحقیق

0/13-1643/5793/50/1930/349پاداش0/683-0/25-1641/5631/5830/267با وجدان بودن

1/734-0/133-1640/8871/250/412اجبار0/281-1641/3061/3330/2420/345دلپذیر بودن

0/86-1643/4383/50/2020/136قانون1642/03120/2250/8980/167انعطاف‌پذیری

1643/5613/50/1780/1290/414مرجعیت1/48-1641/3371/250/4120/265برون‌گرایی

0/7930/135-1643/4183/50/301تخصص1641/2271/3330/2930/2741/178روان‌رنجوری

جدول 1. شاخص‌های روایی، پایایی و برازش مدل

آلفای كرونباخAVECRR2متغیرهای پنهانآلفای كرونباخAVECRR2متغیرهای پنهان

2R

AVE2R

AVE

GOF

0/7340/9170/1180/878تخصص0/5280/9180/760/9انعطاف‌پذیری

0/790/7650/604

0/6510/8810/6310/817اجبار0/730/9640/5130/958با وجدان بودن

0/6320/8730/6820/808قانون0/5280/9180/6360/9برون‌گرایی

0/6190/8670/6560/795مرجعیت0/6190/9410/7940/93دلپذیر بودن

0/6480/880/4910/818پاداش0/5480/8890/5540/861روان‌رنجوری

0/6680/9010/5980/883منابع قدرت0/6880/96600/964ویژگی‌های شخصیتی

یا منفی هســتند. ضمناً‌ با تجمیع طبقه‌بندی‌های 
صورت گرفتــه، می‌توان به‌طور خلاصه گفت، بخش 
اعظم نمونــة آماری پژوهش حاضر را مدیران میانی 
مرد متأهل تشــكیل می‌دادند كه كمتر از 50 سال 
ســن داشتند، دارای مدرك دانشــگاهی بودند، و با 
ســابقة 5 تا 10 ســال بر كمتر از 10 نفر مدیریت 

می‌كردند. 

ب( هیچ یك متغیرهای تحقیق در خصوص منابع 
قدرت، دارای توزیع نرمال نیستند.

بنابراین با توجه به نرمال نبودن متغیرهای تحقیق 
و كوچك بــودن انــدازة نمونه، بــرای تأیید مدل 
از تكنیــك‌ »تحلیل عاملی تأییــدی«16 و از روش 

»حداقل مربعات جزئی«17 استفاده شد.

جدول3. نتایج آزمون كلمو گروف اسمیرنوف برای متغیرهای پژوهش

نتیجه‌ نرمالیتیZSigمتغیرهای تحقیقنتیجه نرمالیتیZSigبا وجدان بودن 

نرمال نیست3/8330پاداشنرمال نیست2/3660با وجدان بودن

نرمال نیست4/1360اجبارنرمال نیست1/8130/003دلپذیر بودن

نرمال نیست3/1210قانوننرمال نیست2/420انعطاف‌پذیری

نرمال نیست3/9850مرجعیتنرمال نیست2/710برون‌گرایی

نرمال نیست3/5670تخصصنرمال نیست3/140روان‌رنجوری

یافته‌های پژوهش در بخش آمار استنباطی
پس از توزیع پرسش‌نامة استاندارد منابع قدرت و 
پرسش‌نامة محقق ساختة ویژگی‌های شخصیتی در 
میان افراد نمونة آماری،‌ نتایج آزمون ks به شــرح 

جدول 3 نشان داد كه: 
الف( هیچ یــك از متغیرهای تحقیق در خصوص 

ویژگی‌های شخصیتی دارای توزیع نرمال نیستند.

با توجه به اینكه مقدار آمارة ‌تی خارج بازة بحرانی 
اســت )بیشتر از 2/58 شده اســت( )P >0/01(، با 
احتمال 95 درصد ادعــای محقق در فرضیة اصلی 
مبنی بر اینكه »ویژگی‌های شــخصیتی مدیران بر 
منابع قدرت تأثیر معنی‌داری دارد«، تأیید می‌شود. 
با توجه به‌وجود ضریــب بتای مثبت می‌توان گفت 
ویژگی‌های شــخصیتی مدیران بر منابع قدرت در 
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شركت‌های مشاور مهندسی تأثیر مستقیم و مثبت 
دارد. ضریــب تعییــن R2 برای منابع قــدرت برابر 
0/622 شد، بنابراین ویژگی‌های شخصیتی مدیران 
62/2 درصــد از تغییرات منابع قــدرت را توضیح 
می‌دهــد كه با توجه به جــدول 4، رابطة مذكور در 
زمرة روابط متوســط قرار می‌گیــرد؛ هر چند كه به 
طبقة روابط قوی نزدیك اســت. به‌همین ترتیب و با 
توجه به ضریب مندرج در جدول 4 می‌توان گفت كه 
فرضیه‌های فرعی 1، 3، 4 و 5 مورد تأیید هستند و 

رابطة معنی‌داری آن‌ها از نوع مستقیم است.

بحث و نتیجه‌گیری
میان  معنادار  ارتباط   :1 پیرامون فرضیة فرعی 
ویژگی‌ شــخصیتی برون‌گرایــی و منابع قدرت )به 
استناد جدول 5( ناشی از ارتباط معنادار میان ویژگی‌ 
شــخصیتی مذكور با منابع قدرت تخصص، اجبار، 
قانون و پاداش است از نتایج پژوهش‌های باریك و 
موری18 با موضوع روابط بین پنج ویژگی‌شخصیت 
و منابع قدرت اســتوارت19 و گرك20 در خصوص 
رابطة بین ویژگی شــخصیتی برون‌گرایی و عملكرد 
در فــروش، پورتر و همكارانش با موضوع رفتارهای 
پشتیبان از تیم‌سازی، و جاج و همكارانش با موضوع 
شــخصیت و رهبری، با روابط معنادار نتیجه‌ گرفته 
شــده از فرضیة فرعی 1 پژوهش حاضر )رابطة بین 
ویژگی‌ شخصیتی برون‌گرایی و منابع قدرت تخصص،‌ 

اجبار، قانون و پاداش( هم‌خوانی دارد.

پیرامون فرضیة فرعی2: فقدان ارتباط معنادار 
میان ویژگی شخصیتی با وجدان بودن و منابع قدرت 
)به اســتناد جدول 5( ناشی از نبودن رابطة معنادار 
میان ویژگی شخصیتی مذكور و منابع قدرت قانون 
و مرجعیت است. نتایج به دست آمده از پژوهش‌های 
جاج و همكارانش با موضوع شــخصیت و رهبری و 

میرزازاده در خصوص ویژگی‌های روان‌شــناختی 
كارآفرینان، با روابط بی‌معنای نتیجه‌ گرفته شده از 
فرضیة فرعی 2 پژوهش حاضــر )فقدان رابطه بین 
ویژگی‌ شــخصیتی با وجدان بــودن و منابع قدرت 

مرجعیت و قانونی( هم‌خوانی دارد.

پیرامون فرضیــة فرعی 3: وجــود ارتباط 
معنادار میان میان ویژگی‌ شــخصیتی دلپذیر بودن 
و منابع قدرت )به اســتناد جدول 5( ناشی از رابطة 
معنــادار میان ویژگی‌ شــخصیتی مذكــور و منابع 
قدرت تخصص و پاداش اســت. نتایج به دست آمده 
از پژوهش‌هــای سالگادو و همكارانش در خصوص 
رابطة بین ویژگی‌های شخصیتی و معیارهای عملكرد 
شغلی و نادریان جهرمی و امیر حسینی با عنوان 
بررسی رابطة ویژگی‌های شخصیتی و دموگرافیكی 
مدیران با مهارت‌های شغلی، با روابط معنادار نتیجه 
گرفته شده از فرضیة فرعی 3 پژوهش حاضر )رابطة 
بین ویژگی‌ شــخصیتی دلپذیر بودن و منابع قدرت 

تخصص و پاداش( هم‌خوانی دارد. 

پیرامون فرضیة فرعی4: وجود ارتباط معنادار 
میان ویژگی‌ شخصیتی انعطاف‌پذیری و منابع قدرت 
)به استناد جدول 5( ناشی از رابطة معنادار میان ویژگی 
شخصیتی مذكور و منابع قدرت اجبار، قانون، مرجعیت 
و پاداش اســت. نتایج به دســت آمده ا زپژوهش‌های 
كركولیان21 و مســارا22 با موضوع عوامل مرتبط با 
پایگاه‌های قدرت و ویژگی‌های شخصیتی پنج عاملی، 
ویــت23 و همكارانش با موضوع اثــرات متقابل بین 
ویژگی‌های شخصیتی انعطاف‌پذیری و با وجدان بودن 
بر عملكرد شــغلی، ریسمانچیان با موضوع قابلیت 
پیش‌بینی عملكرد شــغلی توسط ویژگی‌ شخصیتی 
انعطاف‌پذیری در مشاغلی خاص و خاكپور و همكارانش 
در خصوص رابطة بین ســازگاری )انعطاف‌پذیری( و 

جدول 4. نتایج معادلات ساختاری برای بررسی فرضیة اصلی و فرضیه‌های فرعی تحقیق

جهت رابطهوضعیت فرضیه t R2بتافرضیه‌های تحقیقفرضیه

اصلی
ویژگی‌های شخصیتی ←منابع 

قدرت
+تأیید0/78826/5670/622

فرعی

0/1492/178برون‌گرایی← منابع قدرت1

0/677

+تأیید

رد0/0011/045با وجدان بودن← منابع قدرت2

+تأیید0/1152/686دلپذیر بودن ←منابع قدرت3

+تأیید0/4005/977انعطاف‌پذیری ←منابع قدرت4

+تأیید0/4196/858روان رنجوری← منابع قدرت5
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عملكرد شغلی مدیران، با روابط معنادار نتیجه گرفته 
شــده از فرضیة فرعی 4 پژوهــش حاضر )رابطة بین 
ویژگی‌ شخصیتی انعطاف‌پذیری و منابع قدرت پاداش، 

اجبار، مرجعیت و قانون( هم‌خوانی دارد.

پیرامون فرضیة فرعی5: وجود ارتباط معنادار 
میان ویژگی‌ شخصیتی روان‌رنجوری و منابع قدرت 
)به اســتناد جدول5( ناشــی از رابطة معنادار میان 
ویژگی شــخصیتی مذكــور و منابع قــدرت اجبار، 
تخصص، قانون و مرجعیت است. نتایج به دست آمده 
از پژوهش‌های كركولیان و مســارا با موضوع عوامل 
مرتبط با پایگاه‌های قدرت و ویژگی‌های شــخصتی 
پنج عاملی، سالگادو و همكارانش در خصوص رابطة 
بین ویژگی‌هــای شــخصیتی و معیارهای عملكرد 

شــغلی و جاج و همكارانش با موضوع شــخصیت و 
رهبری، با روابط معنادار نتیجه گرفته شده از فرضیة 
فرعی 5 پژوهش حاضر )رابطة بین ویژگی شخصیتی 
روان‌رنجوری و منابع قدرت پاداش، اجبار، مرجعیت 

و قانون( هم‌خوانی دارد.

پیرامون فرضیة اصلی:
وجود رابطة معناداری فرضیة اصلی با موضوع رابطة 
ویژگی‌های شــخصیتی مدیــران و منابع قدرت در 
شركت‌های مشاور مهندسی، ناشی از رابطة معنادار 
چهار ویژگی‌ برون‌گرایی، دلپذیر بودن، انعطاف‌پذیری 
و روان‌رنجوری بر منابع قدرت اســت كه تحت‌چهار 
فرضیة فرعی مورد بررسی و تحلیل قرار گرفت و اكثر 

نتایج آن‌ها به تأیید سایر پژوهش‌های مشابه رسید.

جدول 5. سایر یافته‌های معادلات ساختاری برای بحث و نتیجه‌گیری فرضیة اصلی و فرعی تحقیق

یه
رض

ف

وضعیت فرضیه/ جهت tR2بتافرضیه‌های تحقیق
رابطه

وضعیت فرضیه/ tR2بتافرضیه‌های تحقیق
جهت رابطه

عی
 فر

ای
ه‌ه

ضی
 فر

 در
ای

ه‌ه
افت

ر ی
سای

انعطاف‌پذیری< اجبار

0/2
24

3/6
37

0/5
34

انعطاف‌پذیری< مرجعیت+تأیید

0/1
85

2/8
93

0/3
61

+تأیید 

با وجدان بودن< اجبار

0/1
32

2/5
0/3روان‌رنجوری< مرجعیت+تأیید72
7

5/9
+تأیید62

برون‌گرایی< اجبار
0/1

36

2/8
دلپذیر بودن< مرجعیت+تأیید93

0/0
68

1/7
رد94

دلپذیر بودن< اجبار
0/0

69

0/9
برون‌گرایی< مرجعیترد81

0/0
88

1/2
رد75

روان رنجوری< اجبار

0/4
77

6/5
+تأیید43

با وجدان بودن< 
0/0مرجعیت

24

0/3
رد75

انعطاف‌پذیری< تخصص

0/0
62

0/8
33

0/5
64

0/1با وجدان بودن< پاداشرد
2

2/7
94

0/3
23

+تأیید

با وجدان بودن< 
0/5تخصص

38

9/0
برون‌گرایی< پاداش+تأیید58

0/1
23

2/6
+تأیید37

برون‌گرایی< تخصص

0/1
71

3/3
دلپذیر بودن< پاداش+تأیید03

0/2
22

0/3
+تأیید32

دلپذیر بودن< تخصص

0/2
72

3/3
روان رنجوری< پاداش+تأیید97

0/1
04

1/0
رد84

روان رنجوری< تخصص

0/2
95

5/9
انعطاف‌پذیری < پاداش+تأیید63

0/2
79

3/3
+تأیید02

انعطاف‌پذیری < قانون

0/3
46

4/6
48

0/4
24

+تأیید

0/0با وجدان بودن< قانون
3

0/4
رد57

برون‌گرایی< قانون

0/1
96

2/4
+تأیید09

روان رنجوری< قانون

0/4
82

5/8
+تأیید94

دلپذیر بودن< قانون

0/0
93

0/1
رد02
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بــا توجه به نتایــج تحلیلی فرضیه‌هــای فرعی و 
همچنیــن نتایج مندرج در جدول 5 می‌توان چنین 
نتیجه گرفت كه در شــركت‌های مشاور مهندسی، 
انتخاب منبع قدرت مناســب بــرای مدیران دارای 
انعطاف‌پذیری و  ویژگی شــخصیتی برون‌گرایــی، 
روان‌رنجــوری، منبع قدرت قانــون و دارای ویژگی‌ 
شخصیتی دلپذیر بودن منبع قدرت تخصص است. 
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