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   بين منابع قدرت مدير و انواع فرهنگ سازمانيةرابط
  در مدارس متوسطه و راهنمايي شهرستان خمين

  
  3 غلامرضا احمدي ـ2بدري شاه طالبي ـ 1نفيسه سهرابي

  
  چكيده

گ سـازماني در  ن ـ بين منابع قدرت مديران و نـوع فره ةرابط« بررسي هدف اين پژوهش  
 عوامل قـدرت مـورد مطالعـه عبـارت    . مدارس متوسطه و راهنمايي شهرستان خمين بود     

 مرجعيـت و نـوع فرهنـگ سـازماني ثبـات،       تخصـصي و   اجبـار،  پاداش، قانوني، : از بود
 ةهمبستگي و جامع   ـ توصيفي از نوعروش تحقيق .ذيري و رسالتيپ انعطاف مشاركتي،

 شهرسـتان خمـين در      ) نفـر  290(  معلمان راهنمايي و دبيران    ةآماري اين پژوهش را كلي    
اي متناسـب بـا    گيري تصادفي طبقه دادند كه با استفاده از نمونه مي تشكيل 87  ـ88سال 

زار گـردآوري اطلاعـات در ايـن        اب ـ .عنـوان نمونـه انتخـاب گرديدنـد         نفر به  120حجم  
 ةپاسخ و پرسشنام ال بستهؤ س21 منابع قدرت با ةساخت  محقق ةپژوهش شامل دو پرسشنام   

گيـري   ها با بهره   روايي پرسشنامه . پاسخ تدوين گرديد   ال بسته ؤ س 30فرهنگ سازماني با    

                                                 
  .باشد نامة كارشناسي ارشد رشتة مديريت آموزشي مي  اين مقاله برگرفته از پايان.*
  )نويسندة مسؤول(اد اسلامي واحد خوراسگان دانشگاه آز كارشناسي ارشد رشتة مديريت آموزشي .1
 Email: b_shahtalebi 2005@ yahoo.com       استاديار دانشگاه آزاد اسلامي واحد خوراسگان.2
  استاديار دانشگاه آزاد اسلامي واحد خوراسگان .3
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بـه  نظر و پايايي آنها از طريق آلفـاي كرونبـاخ            ن صاحب اها و متخصص   زمودنيآاز نظر   
هـا در دو سـطح توصـيفي و     تجزيـه و تحليـل داده  . دسـت آمـد    ه ب ـ 96/0 و   87/0ترتيب  

  پيرسـون و   ها از ضريب همبـستگي      تجزيه و تحليل داده    براي. استنباطي صورت گرفت  
ها نشان داد كه بين قدرت قانوني بـا          يافته. آزمون ضريب همبستگي كانوني استفاده شد     

كه بين قدرت قانوني      در صورتي  رد،اطه وجود د  فرهنگ سازماني ثبات و مشاركتي راب     
 قـدرت پـاداش،      بين نهمچني. رددا وجود ن  اي  پذيري و رسالتي رابطه    با فرهنگ انعطاف  

  .دار وجود داشتا معنةتخصص و مرجعيت با تمام انواع فرهنگ سازماني رابط
  . راهنمايي، دبيردبير متوسطه منابع قدرت مدير، فرهنگ سازماني، :ها هواژكليد 

  
  مقدمه
ترين منبع در دنياي امروز استعداد رهبري است كه قابليت هدايت مستمر  كمياب

افراد و سازمانهايي كه  ،سازمانها به سمت برنده شدن در دنياي فردا را داشته باشد
كنند يك مزيت رقابتي  گذاري مي  رهبران سرمايهةسازند و در توسع موتور رهبري را مي

س أ برنده هستند كه رهبران توانمندي نه فقط در ردليلا به اين سازمانه .پايدار دارند
  ).1387زارع و همكاران، ( بلكه در تمام سطوح دارند ،سازمان
اما توسعه در كار گروهي و سازماني است  ،بدون ترديد مديريت موتور توسعه است  

بدون شك  .سازماني مستلزم مديريت اثربخش است فعاليتهاي گروهي و و به سامان رسيدن
وليت و انجام وظايفي كه به ؤهمكاري با ديگران و نفوذ داشتن روي ديگران براي اداي مس

 امري لازم و ضروري است و اين موضوعي است كه به اثربخشي رهبري ، مدير استةعهد
ثر بودن و اثربخشي به ابزارهاي ؤواضح است كه رهبران براي م ).1385 صادقي،( انجامد مي

در رهبري آنچه مهم  .استثر بودن رهبران ؤ دارند و قدرت يكي از ابزارهاي ممتفاوتي نياز
 رهبر از قدرت و نفوذ ة استفادةنحو .استاعمال قدرت بر ديگران  است فرايند نفوذ و

گيرد  نفوذ بر ديگران از طريق ايجاد تصور قدرت صورت مي .شود سبك رهبري ناميده مي
  .)1387زارع و همكاران، (به منابع قدرت است و ايجاد تصور قدرت مستلزم دسترسي 

اي كه  ست از عمل و نفوذ بالقوه اقدرت عبارت) 2000( 1به زعم فرنچ و ريون  
  .تواند آن را بر ديگران اعمال كند  آن ميةدارند

                                                 
1. French & Raven 
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» هدف «بر طرف ديگر» عامل«ثير يك طرف أست از ت اعبارت ديگر نفوذ عبارت به  
  ).1386 طرقي و اسماعيلي، (ءراد يا نفوذ بر رخدادها و اشياو نفوذ بر انگيزش و رفتار اف

: دنكن در كتاب خود قدرت را چنين تعريف مي) 2006 (1ور و فلمينگنيس  
قدرت عبارت است از توانايي بالقوه در تغيير رفتار، تغيير جريان اتفاقات، غلبه بر «

  .»دادند انجام نمي ،ودب ايناز مقاومتها و رسيدن به انجام كارهايي كه اگر غير 
يكي . اند ه دادهئهاي متعددي از منابع قدرت ارا بندي نظران مختلف تقسيم صاحب  

آنها پنج منبع يا پايگاه . بندي فرنچ و ريون است ها از قدرت، طبقه بندي از مهمترين طبقه
 هاي قدرت در انواع روابط انساني وجود دارد  اين جنبه. اند قدرت را شناسايي كرده

 سطوح وجود ةدر يك سازمان امكان دارد هر منبعي از قدرت در هم. )1385يمي، فخ(
  :ند ازا اين منابع قدرت عبارت. داشته باشد

اين . شود قدرتي است كه از مقام و موقعيت فرد در سازمان ناشي مي : قدرت قانونيـ1
ل يا قاقدرت زماني وجود دارد كه زيردست براي رئيس يا مقام بالاتر خود اين حق ر

شود كه دستور بدهد و يا اينكه از نظر قانوني وي را مستحق دادن چنين دستور يا  مي
گونه تعبير  توان اين نوع قدرت را بدين هاي مشخص مي در محدوده. داند اعمال نفوذ مي

گيرد، چنين تعهدي دارد يا  كرد كه زيردست يا كسي كه تحت اعمال نفوذ قرار مي
  .)589، ص 1379استونر، (را بپذيرد مجبور است كه آن قدرت 

قدرت قانوني در سازمانهاي . كند ميزان قدرت قانوني برحسب نوع سازمان تغيير مي  
طور وسيع  دقت مشخص شده، به نظامي كه در ماهيت هر مقام سازماني نهفته است، به

  ).382، ص 1384، 2نيمورهد و گريف( شود شدت از آن اطاعت مي شناخته شده و به
  : زير استآثار مستمر و مبرم از قدرت قانوني داراي ةفاداست
شدن اين نوع قدرت از ديد  اعتبار نهايت احساس بيدر تفاوتي و  دلسردي، بي) الف

  .كاركنان
رفتن   باعث هدر،كاربرد اين نوع قدرت چنانچه توأم با قدرت تخصصي نباشد) ب

  .شود  انساني مينيروي

                                                 
1. Senior, F & Fleming, J  2. Moorhead & Grifeen  
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 ة جديد مديريت در زمينةست متضاد با فلسفكاربرد اين نوع قدرت ممكن ا) ج
  .هاي مربوط به سازمان باشد گيري مشاركت كاركنان در تصميم

د شو مينهايت نارضايتي در  صرف به اين قدرت باعث عدم تمكين كاركنان و ياتكا) د
  ).296، ص 1385مشبكي، (
)  نفوذةكنند اعمال(اين اساس قرار دارد كه يك نفر  قدرت پاداش بر : قدرت پاداشـ2

به ) گيرد كسي كه تحت اعمال نفوذ قرار مي( كه بر فرد ديگري را دارداين توانايي 
  ).589، ص 1379استونر، (سبب اجراي دستورات يا انجام دادن كارها پاداش بدهد 

هايي كه براي ديگران  قدرت پاداش برحسب درجه كنترل يك شخص بر پاداش  
  ).406، ص 1384، مورهد(شود   سنجيده ميدارد،ارزش 
 افراد ةبه پذيرش سادمنجر قدرت پاداش ) 1959(از ديدگاه فرنچ و ريون   

برابر قدرت  آورد و مقاومت كاركنان نيز در شود كه تاحدودي تعهد را به وجود مي مي
ي فضاوجود آمدن  ه كاركنان باعث بةرسد و عدم مقاومت ساد پاداش به حداقل مي

  .شود نسبتاً باز مي
پاداش زماني تقويت خواهد شد كه افراد توانايي دادن پاداش را در مدير قدرت «  
  ).296، ص 1380هرسي و بلانچارد،  (»ببينند
  :كند ميرو  روبه سازمان را با مشكلات زير ، به اين نوع قدرتياتكا
 پاداش مادي لزوماً هميشه در يمي از امكاناتي چون ارتقا و اعطاي داةاستفاد) الف

هاي كارگري و يا گروههاي  خصوص در سازمانهايي كه اتحاديه ان نيست، بهاختيار مدير
  .غيررسمي، نفوذ زيادي دارند

  .مدت است استفاده از اين نوع قدرت كوتاهآثار ) ب
خواهند  ميكاركنان ممكن است فكر كنند كه مديران با استفاده از اين نوع پاداش ) ج

  .)295، ص1385مشبكي، (دي نگيرند جآن را داده و  آنان را دستاويز خود قرار
 ةطملآيد كه شخصي از توانايي تنبيه و يا وارد آوردن   زماني پديد مي: قدرت اجبارـ3

 استفاده از قدرت اجباري به قيمت ،جسمي يا رواني به شخص ديگر برخوردار باشد
  ).385، ص 1384ن، يمورهد و گريف(رنجش و دشمني كاركنان تمام خواهد شد 
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 اطاعت صورت  قدرت مبتني بر توانايي شخص به تنبيه شخص ديگر، دراين نوع  
 و از محروم كردن از امتيازات كوچك استوظيفه در سازمانها ندادن يا انجام نكردن 

  ).1382بند،  علاقه(دهد   تنبيه را تشكيل مية دامن،شغلي تا اخراج از كار
در  ترس، يأس و طور مستمر و مداوم باعث دلسردي، اجراي قدرت اجبار به  
 و ترك سازماني خواهد شد يرضايتناين آوردن كارايي و عملكرد در سازمان، ينهايت پا

توان گفت اين است كه سازمانهايي كه براساس  اي كه مي نكته). 1385مشبكي، (
عنوان   و آن را بهكنند ميد بيشتر از اين روش استفاده نشو  اداره ميقديميمديريت 

  .برند كار مي ه و نظارت كاركنان بمبنايي براي كنترل
 كه مدير يا كسي كه باور متكي استقدرت تخصص بر اين « : قدرت تخصصـ4

زيردست آن افراد اي است كه   پاداش ويژهمربوط به داراي تخصص ،كند اعمال نفوذ مي
  ).1381دلوي و جمشيديان،  (»دنرا ندار
 كارهايي ط است و درو شخصي ندارد و به ماهيت كاري مربةقدرت تخصص جنب  

شود و ممكن است به مرور احتياج به   مؤثر واقع مي،كه احتياج كمتري به نظارت دارد
  ).1385مشبكي، (اهميت سازد  نظارت را كم

اي است كه به تجربيات، مهارت ويژه يا  قدرت تخصصي داراي نفوذ گسترده  
  .دانش بستگي دارد

ممكن به بيان ديگر . شود هر مياين قدرت در جايگاههاي مختلف سازماني ظا  
 قدرت ةممكن است رابط از طرف ديگر. ها اولويت پيدا كند ها و شغل  بر مقاماست

مديران سطح بالاي سازمان در مورد يك . شخص با اختيار رسمي به مراتب كمتر باشد
تر   ولي برعكس كاركنان سطح پايين،گيرند موضوع مهم و حياتي سازمان تصميم مي

گيري به آن  باشند كه مديران بالا براي تصميمداشته مكن است تخصصي سازمان م
تخصص از مهمترين منابع اثرگذاري در . )1384ن، يمورهد و گريف(ند دارتخصص نياز 

ها براي   وابستگي افراد به تخصص،با تخصصي شدن كارها.  امروز استفناوريدنياي 
  .رسيدن به اهداف بيشتر شده است

قدرت مرجعيت بر اين اساس قرار دارد كه يك نفر يا يك گروه  : قدرت مرجعيتـ5
. تمايل دارد كه كسي يا صاحب قدرتي را معرف خود بداند يا كارهاي او را تقليد كند

كنند كه پيرو  شوند و زيردستان افتخار مي براي مثال مديران آگاه داراي چنين قدرتي مي



 ريزي درسي علوم تربيتي ـ برنامهدانش و پژوهش در   /   84

تواند  يك چنين قدرتي مي. دهند  انجام ميكارهاي آنان هستند، يا كارها را همانند آنها
گاهي برخي از همكاران داراي نوعي جذابيت . در رابطه با همكاران وجود داشته باشد

طور  بهچنين قدرتي . كنند از آنها تقليد نمايند مندي هستند كه ديگران را وادار ميهيا فر
دهند و  ستايش قرار  بستگي دارد كه افراد شخصيت ديگري را مورد يمستقيم به عوامل

  ).589، ص 1379، 1استونر(اي از او تبعيت كنند  بخواهند در هر زمينه
اين قدرت داراي ماهيت احساسي است و كاركنان در ارتباط با اعمال اين نوع   

مشبكي، ( داري و تعهد نسبت به رئيس دارندقدرت، حالت مجذوبيت و شيفتگي، وفا
  ).296ـ 297، ص 1385

  .تقسيم كرده است  الزامي، جبراني و مشروط؛ت را به سه نوع قدر2گالبرايت
شدت تحت تأثير  هاي رهبري او به است كه رفتار فردي مدير و شيوهاين مهم   

 رهبري و مديريت هر رهبر سازماني ةبه عبارت ديگر شيو. محيط فرهنگي است
وضوعي بنابراين موضوع منابع قدرت م. استاي از ساخت فرهنگي آن سازمان  جلوه

  .شدت با فرهنگ سازماني عجين شده است است كه به
 ندضرورت توجه به فرهنگ سازماني تا جايي است كه صاحبنظران بر اين باور  

 ،وجود آيد هثر و پايدار بؤكه اگر قرار است در يك سازمان اثربخشي و تغييرات م
  ).1382قاسمي،  ( نموداتي ايجادتغييردر آن د و كرفرهنگ آن سازمان را بايد شناسايي 

  :از فرهنگ سازماني تعاريف گوناگون به عمل آمده است
، ها فرضها، ارزشها،  ها، ايدئولوژي  فلسفهةبه منزل«فرهنگ ) 1382(آونز به نظر   

 جامعه را به هم ةشود كه هم ها و هنجارهاي مشتركي تلقي مي باورها، انتظارات، نگرش
  ).259ص(» دهد پيوند مي
ها، اعتقادات، هنجارها، انتظارات و فرضيات مشترك  بر ارزشفرهنگ سازماني   

  ).1386احمدي، (شود  كند اطلاق مي كه افراد را به يكديگر مرتبط مي
 3است، دنيسونانجام شده هاي متعددي از انواع فرهنگ سازماني  بندي تاكنون تقسيم  
زان توجه سازمان بر با توجه به ميزان تغييرات محيط رقابتي و ميهاي سازماني را  فرهنگ

  .كند  مي پذيري، مشاركت و رسالتي تقسيم  ثبات، انعطافةدست امور داخلي و خارجي به چهار

                                                 
1. Stoner 2. Golbright  3. Denison   
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 كار ،)توانمندسازي(كه شامل اختيار دادن به كارمندان ): مشاركت (1 درگير شدن در كارـ1
  .هاي كارمندان است  قابليتةو توسع) سازي تيم(ي كردن گروه

هاي محوري، موافقت كاركنان  كه شامل ارزش): اري يا يكپارچگيسازگ (2 هماننديـ2
  .باشد و هماهنگي و يكپارچگي مي

  .مداري و يادگيري سازماني است كه شامل ايجاد تغيير، مشتري: 3پذيري  انطباقـ3
، اهداف، مقاصد و )راهبرديجهتگيري ( كه شامل رهبري :4 رسالت يا مأموريتـ4

 ).، مبلي2000دنيسون، (باشد  ديدگاه مي
توانند   آن است كه رهبران نميشود،  رهبري تفهيم مية ساداز متونآنچه كه   

 استفاده از قدرت خود را به ميل خود انتخاب نمايند و اين موضوع ةيند نفوذ و نحوافر
هاي متعددي سعي در شناسايي  پژوهش. آميخته است شدت با فرهنگ سازماني در به

توان به  ها مي  پژوهشة از جمل،اند  متغيرهاي سازماني نموده انواع قدرت با ديگرةرابط
  :موارد زير اشاره كرد

 مدير از انواع قدرت ة بين استفادةرابط«تحقيقي را تحت عنوان ) 1376(پوريان   
مدير از ةبين استفاد) 1:  كهنشان داددست آمده  هنتايج ب. انجام داد»  سازمانيو جو 

داري ا سازماني مدرسه همبستگي معن و رفتار معلمان و جوقدرت قانوني با رفتار مدير
 سازماني مدرسه  مدير از قدرت پاداش با رفتار مدير و جوةبين استفاد) 2. وجود دارد

) 3 .داري وجود نداردا ولي با رفتار معلمان همبستگي معن،همبستگي مثبت وجود دارد
 سازماني يه با رفتار معلمان و جو مدير از قدرتهاي شخصيتي و تخصصي و تنبةبين استفاد

  .داري وجود داردامدرسه همبستگي معن
 بين سبكهاي رهبري ةبررسي رابط«در پژوهشي به ) 1382(نوربخش و محمدي   

بدني كشور از ديدگاه اعضاي هيأت  هاي تربيت با منابع قدرت در مديران دانشكده
الب مديران، قدرت تخصص قدرت غ:  كهنشان دادنتايج تحقيق . اند پرداخته» علمي

هاي بعدي قرار  است و منابع قدرت مشروع، ارجاعي، قهريه و پاداش به ترتيب در رده
                                                 
1. Involvement  2. Homogeneity 3. Adaptability 
4. Mission     
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همچنين سبك رهبري غالب مديران، سبك رهبري استدلالي است و سبكهاي . گرفتند
نتايج نشان داد . هاي بعدي قرار گرفتند مشاركتي، دستوري و تفويضي به ترتيب در رده

همچنين بين ميزان استفاده از منابع قدرت . داري وجود داردا معنةمتغير رابطكه بين دو 
مديران و جنسيت، سن، سابقة خدمت مديريتي، مرتبة علمي و سطح تحصيلات، رابطة 

 بين سطح تحصيلات با قدرت قهريه بيشتر ةداري مشاهده گرديد كه رابطامثبت و معن
  .از بقية منابع قدرت بود

 بين پايگاههاي قدرت با ةرابط«تحقيقي را با عنوان ) 1383(ئيان مظفري و طباطبا  
بدني دانشگاههاي  ها و مديران گروههاي تربيت ساي دانشكدهؤعملكرد ر اثربخشي و

نتايج تحقيق نشان داد كه . انجام دادند» دولتي كشور از ديد خود و اعضاي هيأت علمي
 قدرت ؛ خود به ترتيب شاملة پايگاههاي قدرت مورد استفاد،از ديدگاه مديران

تخصصي، اطلاعات، شخصي، قانوني، پاداش، رابطه و تنبيه و از ديدگاه اعضاي هيأت 
قدرت تخصصي، :  مديران به ترتيب شاملةعلمي پايگاههاي قدرت مورد استفاد

 ضمن بين انواع  در.اطلاعات، پاداش، شخصي، رابطه، قانوني و اجبار بوده است
 مديران از نظر خود و اعضاي هيأت علمي تفاوت ة استفادپايگاههاي قدرت مورد

بين انواع پايگاههاي قدرت مورد استفاده مديران با عملكرد آنان . داري مشاهده شدامعن
ضرايب همبستگي . از ديدگاه اعضاي هيأت علمي همبستگي معناداري وجود داشت

شخصي و پاداش نشان داد كه بين عملكرد با پايگاههاي قدرت تخصصي، اطلاعات، 
همبستگي بين .  معكوس بودة مستقيم و با پايگاه قانوني، رابطه و اجبار رابطةرابط

اثربخشي با پايگاههاي قدرت تخصصي، اطلاعات، شخصي، قانوني، پاداش، رابطه و 
ضرايب همبستگي نشان داد بين . دار بوداتنبيه از ديدگاه اعضاي هيأت علمي معن

 مستقيم و با ةت تخصصي، اطلاعات، شخصي و پاداش رابطاثربخشي با پايگاههاي قدر
  . معكوس وجود داشتةپايگاههاي قدرت قانوني، رابطه و تنبيه رابط

در تحقيقات خود به اين نتيجه رسيد كه مباني قدرت يا كنترل ) 1995 (1لوتانز  
براساس مطالعات . خاطر و عملكرد زيردستان ارتباط مستقيم دارد  مديران با رضايت

                                                 
1. Lutanz 
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لوتانز در پنج سازمان در يك سازمان خدماتي، يك دانشكده، يك شركت بيمه، يك 
المنفعه در رابطه با كاربرد منابع قدرت به تعبير فرنچ و  واحد توليدي و يك شركت عام

  .ريون نتايج زير به دست آمده است
  .قدرت كارشناسي با رضايت خاطر و عملكرد ارتباط قوي و مداوم داشتـ 
عنوان مهمترين مبناي اجـراي خواسـتهاي        نوني همراه با قدرت كارشناسي به     قدرت قا ـ  

  .سرپرستان شناخته شد، ولي با كارايي سازمان هماهنگي نداشت
عنوان دليل اجراي خواستهاي سرپرستان از اهميت نسبي برخوردار          قدرت مرجعيت به  ـ  

  .بود و در اكثر مواقع با كارايي سازمان همبستگي مثبت داشت
درت پاداش نيز در اجراي خواستهاي سرپرستان اهميت نسبي داشت، امـا بـين آنهـا                قـ  

  .با عملكرد همبستگي مشاهده نشد
قدرت اجبار در اجراي خواستهاي سرپرستان حداقل اهميت را داشت و همبستگي آن     ـ  

  .با كارايي سازمان كاملاً منفي بود
ان از فرهنگ مدرسـه در      ادراكات معلم «پژوهشي تحت عنوان    ) 2002 (1باهاموند  

 كساني كـه مـدارس      ـ1: انجام داد و نتيجه گرفت كه     » رابطه با بازده مدارس و اثربخشي     
 آنهـا بيـشتر از نـوع فرهنـگ تهـاجمي ـ       ة فرهنگ مدرس ـ،آنها اثربخشي كمتري داشت

 كساني كه مدارس آنها اثربخشي بيشتري داشت فرهنـگ آنهـا بيـشتر از               ـ2. تدافعي بود 
  .ركتي بودنوع فرهنگ مشا

هـاي   پايگاههاي قدرت در كانـال    «اي تحت عنوان     در مطالعه ) 2004 (2ورهوست  
، مانند استقلال، كنتـرل، رضـايت، اجـرا،          قدرت ابعاد رفتاري كانالهاي توزيع   » المللي بين

عنوان مثال، وابستگي اقتصادي عضو يك كانال بر         به. قدرت و برخورد را بررسي كردند     
در .  مربوط اسـت   قهريهثر قدرت   ؤداري به استفاده از استراتژي م     طور معنا  عضو ديگر به  

دهد كه هرچه قدرت گروه بيشتر باشد، احتمال آنكه گروه از            نتيجه اين تحقيق نشان مي    
. قدرت قهريه براي تأثير در تعاملات خود با اعضاي كانال ديگر استفاده كند، بهتر است              

دهد و يـا بـه نارضـايتي         نال را افزايش مي   استفاده از قدرت قهريه، سطح برخورد بين كا       

                                                 
1. Bahamond   2. Verhost  
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چنين نتايج ناكارآمدي مي تواند عملكرد كانـال را كـاهش           . شود  گروه منجر مي   ةدوجانب
شود كه خود بـه      از طرف ديگر، تمرين قدرت در حالت مثبت به رضايت ختم مي           . دهد

  .شود نتايج مهم بر عملكرد كانال منجر مي
 بـين   ةهش حاضر در صدد است به بررسي رابط       با توجه به آنچه ذكر گرديد پژو        

الات زيـر مـدنظر   ؤمنابع قدرت و فرهنگ سازماني بپردازد در راستاي انجام پژوهش س ـ      
  :باشد مي
پذيري،  رسالتي، انعطاف( آيا بين ميزان قدرت قانوني مديران و فرهنگ سازماني ـ1

  رابطه وجود دارد؟) مشاركتي، ثبات
پذيري،  رسالتي، انعطاف(مديران و فرهنگ سازماني  آيا بين ميزان قدرت پاداش ـ2

  رابطه وجود دارد؟) مشاركتي، ثبات
پذيري،  رسالتي، انعطاف( آيا بين ميزان قدرت اجباري مديران و فرهنگ سازماني ـ3

  رابطه وجود دارد؟) مشاركتي، ثبات
، رسالتي، انعطاف پذيري( آيا بين ميزان قدرت تخصص مديران و فرهنگ سازماني ـ4

  رابطه وجود دارد؟) مشاركتي، ثبات
پذيري،  رسالتي، انعطاف( آيا بين ميزان قدرت مرجعي مديران و فرهنگ سازماني ـ5

  رابطه وجود دارد؟) مشاركتي، ثبات
  

  روش اجرا
 زيرا هدف آن توصـيف متغيرهـاي        ، توصيفي از نوع همبستگي است     اين پژوهش روش  

  .ست آنهاةي رابطمنابع قدرت مدير و فرهنگ سازماني و بررس
 معلمان مدارس متوسطه و راهنمايي شهرستان       ةجامعة آماري اين پژوهش را كلي       

 دبيـر  136( نفـر  290اند كه تعـداد آنهـا     تشكيل داده1387  ـ88خمين در سال تحصيلي
گيـري در ايـن پـژوهش تـصادفي          روش نمونه . باشد مي)  دبير متوسطه  160راهنمايي و   

 نفر دبير راهنمايي 56 كه با استفاده از فرمول حجم نمونه       تاساي متناسب با حجم      طبقه
  . نفر دبير متوسطه محاسبه شد64و 
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 منابع قـدرت    ةساخت  محقق ةپرسشناميكي  ابزارهاي مورد استفاده در پژوهش حاضر         
 فـرنچ و ريـون   نظريةكه برگرفته از است  )قانوني، پاداش، تخصص، اجبار، مرجعيت    (مدير  
 فرهنگ ةپرسشنامديگري . دارد ليكرت يا پاسخ با طيف پنج درجه بستهال ؤ س21  وباشد مي

 دنيـسون   نظريـة كه برگرفتـه از     است  ) پذيري، مشاركتي، رسالتي   ثبات، انعطاف (سازمان  
  .ده استكرمنظور سنجش نوع فرهنگ سازماني مدارس تهيه  بهآن را  محقق وبود 

ن مسلط به   امتخصصرا  ها   متن پرسشنامه  ،منظور بررسي روايي   بهدر اين پژوهش      
 ةدهنـد  هاي تـشكيل   الؤبررسي و از نظر انطباق س     در چندين نوبت    سنجي   وا و روان  تمح

ها   سنجش پايايي پرسشنامهبراي. دندكرها با موضوع و هدفهاي پژوهش تأييد    پرسشنامه
 منـابع قـدرت مـديران       ة پرسشنام ةدست آمد  هاز فرمول كرونباخ استفاده شد كه پايايي ب       

پايايي بالاي ابزار   دهندة    نشان بود كه    96/0 فرهنگ سازماني نيز     ة و پايايي پرسشنام   87/0
  .گيري است اندازه

 در SPSS13افـزار آمـاري    هاي اين پژوهش با استفاده از نرم    تجزيه و تحليل داده     
در سطح آمار توصيفي با اسـتفاده از        . دو سطح آمار توصيفي و استنباطي صورت گرفت       

تحليـل   اري نظير فراواني، درصد، ميانگين و انحراف معيار بـه تجزيـه و            هاي آم  شاخص
ها پرداخته شد و در سطح آمار استنباطي از ضـريب همبـستگي پيرسـون و آزمـون                   داده

  .گرديدضريب همبستگي كانوني استفاده 
  

  هاي پژوهش يافته
ــ ــازماني    : ال اولؤس ــگ س ــديران و فرهن ــانوني م ــدرت ق ــزان ق ــين مي ــا ب ــات، (آي ثب
  رابطه وجود دارد؟) پذيري، مشاركتي و رسالتي نعطافا

  
   ضريب همبستگي بين قدرت قانوني با فرهنگ سازمانيـ1جدول 

  
  فرهنگ سازماني

  ضريب همبستگي
r p n 

  116  014/0  228/0  قدرت قانوني
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بين قـدرت قـانوني بـا        r=228/0 ضريب همبستگي    1هاي جدول    براساس يافته   
دار بوده، بنابراين بين قدرت قانوني و فرهنـگ         ا معن P≥05/0فرهنگ سازماني در سطح     
  .سازماني رابطه وجود دارد

ــ ــازماني    :ال دومؤس ــگ س ــديران و فرهن ــاداش م ــدرت پ ــزان ق ــين مي ــا ب ــات، ( آي ثب
  رابطه وجود دارد؟) پذيري، مشاركتي و رسالتي انعطاف

  
  هنگ سازماني ضريب همبستگي بين قدرت پاداش با فرـ2جدول 

  
  فرهنگ سازماني

  ضريب همبستگي
r p n  

  116  001/0  309/0  قدرت پاداش
  

 بـين قـدرت پـاداش بـا         r=309/0 ضريب همبستگي    2هاي جدول    براساس داده   
دار بوده، بنابراين بين قدرت پاداش و فرهنـگ         ا معن P≥05/0فرهنگ سازماني در سطح     
  .سازماني رابطه وجود دارد

پذيري،  ثبات، انعطاف (آيا بين ميزان قدرت اجبار مديران و فرهنگ سازماني          : ال سوم ؤس
  رابطه وجود دارد؟) مشاركتي و رسالتي

  
   ضريب همبستگي بين قدرت اجبار با فرهنگ سازمانيـ3جدول 

  
  ازمانيفرهنگ س

  ضريب همبستگي
r p n 

  116  195/0  121/0  قدرت اجبار
  

 بين قدرت اجبـار بـا       r=121/0 ضريب همبستگي    3هاي جدول    با توجه به يافته     
دار نبوده است، بنابراين بـين قـدرت اجبـار و           ا معن P≥05/0فرهنگ سازماني در سطح     

  .فرهنگ سازماني رابطه وجود ندارد
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ثبـات،  (بـين ميـزان قـدرت تخـصص مـديران و فرهنـگ سـازماني                آيـا   : ال چهارم ؤس
  رابطه وجود دارد؟) پذيري، مشاركتي و رسالتي انعطاف

  
   با فرهنگ سازمانيي ضريب همبستگي بين قدرت تخصصـ4جدول 

  
  فرهنگ سازماني

  ضريب همبستگي
r p n 

  116  001/0  416/0  يقدرت تخصص
  

 بـين قـدرت     r=416/0مبـستگي    ضـريب ه   4دست آمده از جـدول       هاطلاعات ب   
دار بوده است، بنابراين بين قـدرت       ا معن P≥05/0تخصص با فرهنگ سازماني در سطح       

  . و فرهنگ سازماني رابطه وجود دارديتخصص
پـذيري،   ثبـات، انعطـاف   (آيا بين ميزان قدرت مرجعيت و فرهنگ سازماني         : ال پنجم ؤس

  جود دارد؟رابطه و) مشاركتي و رسالتي
  

   ضريب همبستگي بين قدرت مرجعيت با فرهنگ سازمانيـ5جدول 
  

  فرهنگ سازماني
  ضريب همبستگي

r p n 

  116  001/0  309/0  قدرت مرجعيت
  

 بين قدرت مرجعيـت بـا   r=309/0 ضريب همبستگي    5هاي جدول    براساس داده   
ده است، بنابراين بين قدرت مرجعيـت و        دار بو ا معن P≥05/0فرهنگ سازماني در سطح     

  .فرهنگ سازماني رابطه وجود دارد
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  ابعاد فرهنگ سازمانيمنابع قدرت مدير با  ضريب همبستگي بين ـ6جدول 
  

  رسالتي  مشاركتي  پذيري انعطاف  ثبات  لفهؤم
  قدرت
  قانوني

r  
p 

209/0  
025/0*  

164/0  
078/0  

278/0  
003/0**  

173/0  
063/0  

  قدرت
  پاداش

r  
p 

194/0  
037/0*  

247/0  
007/0**  

397/0  
001/0**  

331/0  
001/0**  

  قدرت
  اجبار

r  
p 

129/0  
166/0  

068/0  
467/0  

127/0  
175/0  

101/0  
279/0  
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  گيري بحث و نتيجه

 ثبات ال اول نشان داد كه بين قدرت قانوني و فرهنگ سازماني در بعدؤنتايج حاصل از س
 حكم و ابا توجه به معناي قدرت قانوني يعني قدرتي كه ب.  معناداري وجود داردةرابط

ظار تواند دستور دهد و انت شود و وي طبق قانون مي  سازمان به مدير داده مياز طريق
 بعد كه بين قدرت قانوني و فرهنگ سازماني درفت گر  توان نتيجه  مي،اطاعت داشته باشد

سازماني   درون زيرا در فرهنگ ثبات بر امور،ثبات وجود رابطه امري بديهي به نظر برسد
بديهي . كوشد تا خود را در محيط ثابت بپندارد شده و رهبر سازمان مي يبسياركيد أت

 مدت آن نيز تعيين يابد و معمولاً نوني كه در احكام اداري تجلي مياست بين قدرت قا
رود در مدت معين به اهداف سازماني دسترسي  شود و از رهبران سازماني انتظار مي مي

  .پيدا كنند و فرهنگ سازماني از نوع ثبات رابطه وجود داشته باشد
وني و فرهنگ ال پژوهشي نشان داد كه بين قدرت قانؤ ديگر از اين سةنتيج  

 مشاركتي با توجه به ويژگيهاي فرهنگ.  معنادار وجود داردةسازماني از نوع مشاركت رابط
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، در مقابل موانع رسد نظر مي  بهها منظور كاهش واقعي هزينه يعني استفاده از مشاركت به
هاي فرهنگي،  كارگيري اين فرهنگ سازماني يعني مساعد نبودن زمينه هموجود در ب

عدم كارايي   و غيرههاي مورد قبول كاركنان يري در كاركنان، يكسان نبودن ارزشانتقادپذ
تواند با استفاده از  مي مديري كه از قدرت قانوني برخوردار باشد. و كارشكني وجود دارد

ساختار   بهيمراتب سلسلهساختار عنوان اهرم ضمن تغيير ساختار سازمان از  چنين قدرتي به
.  مشاركت گروهي در سازمان را فراهم كندةل مستقل و منطقي زمينبيان دلايبا افقي و 

 بين قدرت قانوني و فرهنگ سازماني از نوع مشاركت موجه جلوه ةبا اين ديدگاه رابط
 سازماني كه بين قدرت مقام با جو در مطالعات خود نشان داد) 1376(پوريان . كند مي

  .ار وجود دارد معنادة فرهنگ سازمان است رابطةبرگيرند كه در
 عدم ارتباط بين قدرت قانوني و فرهنگ ةدهند ال پژوهشي نشانؤ ديگر اين سةيافت  

 گرفتن هرچه كار  كار در چنين فرهنگي بهةلازم. باشد پذيري مي سازماني در بعد انعطاف
اين در حالي است كه مدير سازماني با قدرت قانوني در . تر الزامات نوين است سريع

يند نفوذ اطاعت ابزاري، همانندسازي و دروني كردن واقع شده و به نظر تقاطع سه فرا
رسد مديريت سازمان در اين حالت با توجه به نوع قدرت خود و پاسخگويي به  مي

  .پذيري داشته باشد فرادستان توان كمتري براي اعمال فرهنگ سازماني از نوع انعطاف
 رابطه دهندة نشاندست آمد  هال پژوهشي بؤ ديگري كه از اين سةهمچنين نتيج  
هاي از   در فرهنگمعمولاً. استبين قدرت قانوني و فرهنگ سازماني در بعد رسالتي نبودن 

اين . سرعت دستخوش تغييرات گردد بيند كه به  سازمان الزامي در خود نمي،نوع رسالتي
لوتانز نيز  زيرا نتايج تحقيق است،همسو  )1995(قسمت از تحقيق با نتايج تحقيق لوتانز 

كه بين قدرت مقام و كارايي سازماني كه از فرهنگ رسالتي برخوردار است ارتباط  داد نشان
  .وجود ندارد

نشان داد كه بين قدرت پاداش و فرهنگ سازماني از ال دوم ؤسنتايج حاصل از   
گونه  توان اين هاي اين بخش از پژوهش مي در تفسير يافته. نوع ثبات رابطه وجود دارد

كنند  اي را فراهم مي  زمينه،كنند تدلال نمود كه مديراني كه از قدرت پاداش استفاده مياس
كنترل ) مدير(هايي كه فرد عامل  دست آوردن پاداش همنظور ب  هدف بهكه در آن شخصِ
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اين مفهوم از قدرت با فرهنگ سازماني بين . دهد  دستورات سازماني را انجام مي،دكن مي
گويي،  زيرا در فرهنگ سازماني از نوع ثبات بر داستان. وجود دارداز نوع ثبات رابطه 

بنابراين ارتباط بين . گيرد اي صورت مي كيد ويژهأهاي سازماني ت ها و جشن م، نشانهيعلا
  .رسد قدرت پاداش و فرهنگ سازماني از نوع ثبات بديهي به نظر مي

قدرت پاداش و ال پژوهش همچنان نشان داد كه بين ؤنتايج حاصل از اين س  
گونه  از الزامات اين.  معنادار وجود داردةپذيري رابط فرهنگ سازماني از نوع انعطاف

م موجود در ياي است كه آنان بتوانند علا گونه هاي سازماني تقويت رفتار كاركنان به فرهنگ
بنابراين . ده و براساس آن رفتاري مناسب در پيش گيرندكرمحيط را شناسايي و تفسير 

  .گونه فرهنگ سازماني رابطه وجود داشته باشد هي است بين منبع قدرت پاداش و اينبدي
ال پژوهش همچنان نشان داد كه بين قدرت پاداش و ؤ ديگر از اين سةنتيج  

از اين ويژگيهاي سازمانهاي .  معنادار وجود داردةفرهنگ سازماني از نوع مشاركتي رابط
. است شدن براي كاركنان و اعضاي سازمان ليداراي فرهنگ مشاركتي اهميت زياد قا

 محسوب  سازمانة افراد سازماني اعم از كارگران، كاركنان و مديران عضو يك خانوادةهم
د كه كرگيري  توان نتيجه بنابراين مي. شوند شده و در امور مختلف مشاركت داده مي

  .كند ي بين قدرت پاداش و فرهنگ سازماني از نوع مشاركتي موجه جلوه مةرابط
 معنادار بين ةرابطدهندة  ال پژوهشي همچنين نشانؤهاي بخش چهارم از اين س يافته  

در فرهنگ رسالتي توجه به ديدگاه . استقدرت پاداش و فرهنگ سازماني از نوع رسالتي 
 اصلي اين ةتكي. كند كه فعاليتها از حد كارهاي موظف فراتر رود اي فراهم مي مشترك زمينه

يري استراتژيك سازمان و دستيابي به اهداف آرماني دوردست است كه فرهنگ بر جهتگ
 كارهاي موظف سازماني ترويج اين ديدگاه در سازمان افراد را به انجام وظايف فراتر از

  .آورد هايي را نيز براي آنها به ارمغان مي خويش سوق داده و مزايا و پاداش
ر ة هت مديران و ميزان استفادنشان داد كه منابع قدر) 1376(مطالعات پوريان   

بر همين اساس در . ثير بگذاردأ سازماني كاركنان تتواند بر جو يك از منابع قدرت مي
 ،ثر مثل قدرت پاداش استفاده كنندؤصورتي كه مديران بتوانند از منابع قدرت م

ن  كارها، افزايش بازدهي، مشاركت دادةتوانند كاركنان را به درست انجام دادن شيو مي
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) 2004(در همين خصوص ورهوست . در كارها و ايجاد ديدگاهي مشترك هدايت كنند
 كاري ةتواند موجب افزايش انگيز  معتقد است، استفاده از قدرت پاداش در مواقع لازم، مي

، بنابراين استفاده از استپاداش يك محرك مثبت . و اثربخشي بيشتر در سازمان گردد
 لازم برسد و ة فرهنگ هر سازمان به شكوفايي و توسع،شود موقع باعث مي پاداش به

  .تري را در سازمان نشان دهد باعث افزايش تلاش كاركنان شود و مديريت اثربخش
 نشان داد كه بين قدرت اجبار و فرهنگ سازماني در ال سومؤ سنتايج حاصل از  

  . معناداري وجود نداردةتمامي ابعاد رابط
د كرتوان اشاره  هاي اين بخش از پژوهش مي ادهدر تجزيه و تحليل حاصل از د  

منظور   قدرتي كه در آن شخص هدف بهة اجبار به منزل،كه با توجه به تعريف قدرت
ها را اطاعت    دستور،ي كه اعتقاد دارد در كنترل شخص عامل استيها  هگريز از تنبي

ع فرهنگ سازماني رسد كه اين نوع از منبع قدرت با هيچ يك از انوا  به نظر مي.كند مي
 اعمال قدرت اجبار با  زيرا عمدتاً،ثبات، انعطاف، مشاركتي و رسالتي رابطه نداشته باشد

 در اين مفهوم كاركنان سازماني عمل خواسته شده را صرفاً. اطاعت ابزاري همراه است
زاري طور كامل اب  رفتار فرد بهةدر اين حالت انگيز. دهند مي منظور گريز از تنبيه انجام به

پذيري، مشاركتي و رسالتي  هايي از نوع ثبات، انعطاف كه در فرهنگ  در حالي،است
 ،)1376(در مطالعات پوريان . گيرد اطاعت موجود در قالب اطاعت ابزاري قرار نمي

نشان داده شد ) 1995( لوتانز  و)1383(مظفري و طبائيان ) 1383(نوربخش و محمدي 
عنوان آخرين مرحله براي انجام مديريت  تنبيهي را بهكه مديران منبع قدرت اجباري و 

 آثار زيرا معتقدند ،كنند و تمايل چنداني به استفاده از اين منبع ندارند خود استفاده مي
بنابراين نتايج پژوهش حاضر در . م مديريت آنها به دنبال نخواهد داشتنظامفيدي براي 

  .باشد  همسو مي، گرديدهايي كه به آنها اشاره اين بخش با نتايج پژوهش
د كه فرهنگ كرگونه استنباط  توان اين مي) 2002( تحقيق باهاموند ةهمچنين از نتيج  
. ست ارو هباشد با منبع قدرتي از نوع اجبار روب دافعي ميـ ت اي كه از نوع تهاجمي مدرسه

ين يافته ا. بنابراين بين فرهنگ سازمان تهاجمي و تدافعي با قدرت اجبار رابطه وجود دارد
  .طور تلويحي به عدم ارتباط قدرت اجبار با ساير ابعاد فرهنگ سازماني اشاره دارد هب
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توان   مي، متناظر با قدرت اجبار استبنابراين از آنجا كه اطاعت ابزاري عمدتاً  
انعطاف، رسالتي و مشاركتي  هاي ثبات، يك از فرهنگ د كه در هيچكرگيري  چنين نتيجه

هايي   وضعيتهاي سازماني در چنين يگاهي برخوردار نبوده و فرهنگقدرت اجبار از جا
 زيرا رفتار فردي مدير تاحدي تابع ساخت فرهنگي ،نمايند قدرت اجباري را ديكته نمي

 ثبات، انعطاف، مشاركتي و رسالتي با منبع قدرت ةمحيط است و ساختهاي چهارگان
  .اجبار در ارتباط نيستند

نشان داد كه بين قدرت تخصص و فرهنگ رم ال چهاؤسنتايج حاصل از   
با توجه به مفهوم قدرت تخصص يعني .  معنادار وجود داردةسازماني از نوع ثبات رابط

 زيرا معتقد است كه فرد ،كند اطاعت مي) كاركنان(وضعيتي كه در آن شخص هدف 
 كه بين اي را در اختيار دارد، بديهي است عامل براي بهترين روش انجام كار دانش ويژه

هاي سازماني از نوع ثبات رابطه وجود داشته  اين نوع از منبع قدرت مديران و فرهنگ
زيرا در فرهنگ سازماني از نوع ثبات رهبر سازماني شيوه يا روش انجام كار را . باشد

  .كند كيد قرار داده و سياستهاي ثابتي را اتخاذ ميأمورد ت
 معنادار ةپذيري رابط از نوع انعطافهمچنين بين قدرت تخصص و فرهنگ سازماني   

ويژگي مديريت سازمان دارا ة پذيري عمد در فرهنگ سازماني در نوع انعطاف. وجود دارد
مديريت در اين نوع فرهنگ سازماني قادر به ايجاد . بودن تفكر و مديريت استراتژيك است

هي است چنين ديب. استهاي لازم براي جلب مشتريان و ارضاي نيازهاي آنان  استراتژي
عبارت ديگر بديهي  به. فرهنگ سازماني با منبع قدرت تخصصي مديران رابطه دارد

  .نمايند است سازمانهايي با چنين ويژگيهايي قدرت تخصصي را براي مديران تجويز مي
وجود رابطه بين قدرت تخصص و فرهنگ سازماني از نوع مشاركتي از ديگر   
ازجمله ويژگيهاي رهبراني كه در سازمانهايي با . دباش ال پژوهش ميؤهاي اين س يافته

نمايند آن است كه چنين رهبراني خالق حس  فرهنگ سازماني مشاركتي رهبري مي
ل شدن براي كاركنان و افزايش بازدهي يپذيري، تعلق به سازمان، اهميت قا وليتؤمس

ه دانش  يعني اعتقاد كاركنان بيبنابراين بديهي است كه بين قدرت تخصص. هستند
  .تخصصي مدير و فرهنگ سازماني از نوع مشاركتي رابطه وجود داشته باشد
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 بين قدرت تخصص و فرهنگ ة رابطةدهند ال پژوهشي نشانؤهمچنين نتايج اين س  
انداز   چشمدر فرهنگ سازماني از نوع رسالتي ترسيم. باشد سازماني از نوع رسالتي مي

هاي شغلي و جهتگيري  ي نقشا و حركت ورنگري آينده، ترسيم ديدگاه مشترك، آينده
بنابراين بديهي . استهايي  استراتژيك از ويژگيهاي رهبران سازماني در چنين فرهنگ

هاي سازماني از نوع رسالتي و قدرت تخصص مديران در چنين  است كه بين فرهنگ
ص  قدرت، تنها قدرت تخصةاز بين منابع پنجگان. سازمانهايي رابطه وجود داشته باشد

 واريانس فرهنگ  درصد17 كه به تنهايي است فرهنگ سازماني ةكنند بيني بهترين پيش
اختصاص  قدرت تخصص بالاترين امتياز در بين منابع را به خود. كند سازماني را تبيين مي

نشان داده ) 1383 (يانئمظفري و طبا) 1382(در مطالعات نوربخش و محمدي . داده است
 مديران به خود ةنخست را در بين منابع مورد استفاد ةشده كه قدرت تخصص رتب

دست  ه نخست را بةكه در تحقيق قدرت مرجعيت رتب در حالي. اختصاص داده است
نشان داده شده كه بين قدرت تخصصي ) 1376(همچنين در تحقيق پوريان . آورده است

سازماني مدرسه همبستگي معناداري وجود دارد و از آنجابا جو  اي  يرمجموعه زكه جو
 معنادار قدرت تخصصي با فرهنگ ةتوان گفت كه رابط  مي،از فرهنگ سازماني است

نيز معتقد است استفاده از منابع قدرت ) 2004( ورهوست. كند ييد ميأسازماني را ت
تخصص و دانش كافي مدير موجب . دنبال داشته باشد  سازماني را بهةتواند توسع مي
ر جهت رشد فرهنگ سازمان استفاده كند و به اين ترتيب گردد تا از قدرت خود د مي

  . شكوفايي سازمان خواهد داشتبرايكاركنان تلاش مضاعفي 
نشان داد كه بين قدرت مرجعيت و فرهنگ سازماني ال پنجم ؤسنتايج حاصل از   

) شخصي(با توجه به تعريف قدرت مرجعيت .  معناداري وجود داردةاز نوع ثبات رابط
كه در آن مدير ويژگيهاي شخصيتي مناسب و سلامتي روان كافي براي يعني قدرتي 

دهد كه در بين كاركنان  متصدي شغل مديريت را داراست و اين ويژگي به او امكان مي
بديهي است بين اين نوع از منبع قدرت و فرهنگ سازماني از نوع . خود مطرح باشد

 نوع ثبات رهبر سازماني فردي در فرهنگ سازماني از. ثبات رابطه وجود داشته باشد
در .  ثابت رفتاري برخوردار استةثر و رويؤاست كه از انسجام رفتاري، بيان قوي و م
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دهد   و اين اجازه را به كاركنان ميرداي دا چنين فرهنگي قدرت مرجعيت اهميت ويژه
تا آنان آرزو نمايند كه از لحاظ شخصيتي و رهبر مافوق خود شوند و به همين دليل 

  .ل هستنديدستورات اداري او را با رضايت خاطر پذيرفته و براي او احترام قا
 معنادار بين قدرت ةرابطدهندة  ال پژوهشي همچنان نشانؤنتايج حاصل از اين س  

ثر قابليت ؤاز جمله صفات رهبران م. استمرجعيت و فرهنگ سازماني از نوع انعطاف 
در فرهنگ سازماني از نوع .  محيطي استانعطاف، انطباق و سازگاري با شرايط متغير

هاي جديد رهبري حركت   انگارهنمايند در راستاي  انعطاف رهبران سازماني تلاش مي
نمايند و با توجه به تغيير و تحولات محيطي روزهاي جديد را جايگزين روزهاي پيشين 

پذيري  بديهي است در چنين حالتي وجود صفات و ويژگيهاي شخصيتي چون انعطاف. كنند
اين امر . استهايي   فرهنگو پرهيز از جمود فكري از جمله ويژگيهاي رهبران در چنين

  .پذيري است  قدرت مرجعيت و قدرت سازماني از نوع انعطافة رابطةدهند نشان
 بين قدرت مرجعيت و ةال پژوهشي وجود رابطؤيكي ديگر از نتايج اين س  

گيهاي فرهنگ سازماني از نوع مشاركت از ويژ. استفرهنگ سازماني از نوع مشاركت 
توانايي شخصيت مدير در درگير نمودن ذهني و عاطفي كاركنان در يك وضعيت 

بديهي است در چنين حالتي . استگروهي و تشويق در راستاي رسيدن به اهداف گروه 
  .بين قدرت مرجعيت و فرهنگ سازماني از نوع مشاركتي رابطه وجود داشته باشد

 بين قدرت ة رابطةدهند ال پژوهشي نشانؤج حاصل از اين سهمچنين نتاي  
از جمله ويژگيهاي سازمان با فرهنگ . استمرجعيت و فرهنگ سازماني از نوع رسالتي 

 دورانديشي نگري، رسالتي سازماني است كه در آن رهبر سازماني از ويژگيهايي چون ژرف
ن مديراني از ويژگي برازندگي نگري چني در راستاي آينده. نگري برخوردار است و آينده

بديهي است در چنين حالتي بين اين ويژگيهاي مدير  .ندهستو بلوغ فكري برخوردار 
توان  بندي مي در يك جمع. و فرهنگ سازماني رابطه وجود دارد) قدرت مرجعيت(

  عمدتاًهمانندسازي) ثبات، انعطاف، مشاركتي و رسالتي(گفت در سازمانهاي با فرهنگ 
  .با قدرت صلاحيت استمتناظر 
نيز در مطالعات خود نشان داد كه قدرت مرجعيت با ) 1995( همچنين لوتانز  

 منابع قدرت توسط مديران ة بجا و بهينة مستقيم دارد و در صورت استفادةعملكرد رابط
  .ثرتر از سوي اعضاي سازمان بودؤتوان شاهد عملكرد بهتر و م مي
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  منابع
،  ق ع سـليمي و اع فروغـي ابـري          ة ترجم ـ ،زماني در آموزش پرورش   رفتار سا .  جي .رابرت ،آونز

  . دانشگاه آزاد اسلامي خوراسگان، اصفهان،)1382(
  .انتشارات كوهسار،  تهران،مديريت رفتار سازماني ،)1386(. مسعود ،احمدي
 ،تهـران ، )1379( اعرابـي،   سـيدمحمد  پارسـائيان و     علـي  ة ترجم ،مديريت. جيمز ادوارد  ،استونر

  .هاي فرهنگي رات دفتر پژوهشانتشا
  .اشراقيـ  انتشارات صفار، چاپ اول،مباني سازمان و مديريت ،)1386(. جمشيد ،اصغري
 ،» سـازماني مدرسـه     مديران از انواع قـدرت و جـو        ة بين استفاد  ةرابط« ،)1376(. خليل ،پوريان

  . علوم تربيتي دانشگاه علامهةدانشكد  كارشناسي ارشد،ةنام پايان
  . انتشارات سيمين، تهران،سازمان و مديريت ،)1381(. جمشيديان مهدي. حمدرضام ،دلوي
 ةسـازمان ياددهنـد    ،)1387(. مولـوي  حـسين ؛  جمشيديان مهدي ،پور ييرجا عيد س .سين ح ،زارع

  . انتشارات جهاد دانشگاهي واحد اصفهان، چاپ اول،الگويي براي رهبري امروز
مجمـوع مقـالات     ،»هاي آموزشـي   ي مديريت در نظام   هاي فرارو  چالش« ،)1385(. هره ز ،صادقي

  .دانشگاه امام صادق ، معاونت پژوهشيةهمايش سراسري مركز تحقيقات حوز
 انتـشارات   ،)مبـاني سـازمان و مـديريت      ( دانـش مـديريت   ،  )1386 (.اسماعيليعلي   .عفر ج ،طرقي

  .دانشگاه اصفهان
  .ننشر روا،  تهران،مديريت عمومي ،)1382(. لي ع،بند علاقه

  .نشر هستان،  تهران، چاپ دوم،مديريت رفتار سازماني ،)1385(. رزاد ف،فخيمي
  .هيئت،  تهران،تئوريهاي رفتار سازماني ،)1382(. هروز ب،قاسمي
  .انتشارات ترمه،  تهران،مديريت رفتار سازماني ،)1385(. صغر ا،مشبكي
 پايگاههـاي قـدرت بـا        بـين  ةبررسـي رابط ـ  « ،)1383(. طبائيـان  سـيداحمد  .ميراحمد ا ،مظفري

بدني دانشگاههاي دولتي    ها و مديران گروههاي تربيت     ساي دانشكده ؤاثربخشي و عملكرد ر   
  .4 ة، شمار علوم حركتي و ورزشةنشري ،»ت علميأكشور از ديد خود و اعضاي هي

، )1384( س م الـواني و غ ر معمـارزاده،           ة ترجم ـ ،رفتار سـازماني  . بليودر گريفين آ  .ي ج ،مورهد
  .انتشارات مرواريد،  تهران،نهمچاپ 



 ريزي درسي علوم تربيتي ـ برنامهدانش و پژوهش در   /   100

 بين سبكهاي رهبري با منابع قدرت       ةبررسي رابط « ،)1382(. محمدي ردار س .هوش م ،نوربخش
،  حركـت  ةمجل ـ ،»ت علمي أبدني كشور از ديدگاه اعضاي هي      هاي تربيت  در مديران دانشكده  

  .19 ةشمار
، تهـران ،  )1380(بنـد،    ه علاق ـ لـي  ع ة ترجم ـ ،مديريت رفتار سـازماني   . بلانچارد نت ك .الهرسي پ 
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