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 چکیده :

بین ابعاد بازاریابی عصبی و رضایت مشتریان در بانک مسکن استان کردستتان ،   این تحقیق با هدف بررسی رابطه بین رابطه

از نظر هدف تحقیق توصیفی با نتایج کاربردی و روش کمی است که به شیوه همبستگی انجام پذیرفته استت  روش تحقیتق   

نفری کارکنتان، بتر استا      2000جامعه آماری تحقیق کلیه کارکنان بانک مسکن استان کردستان بوده که با توجه به تعداد 

نفر که در چهار خوشه شمال، جنوب، شرق و غرب  و به صتور  تصتادفی     322جدول کوکران و نمونه آماری تحقیق شامل 

ساده انتخاب شده است  ابزار جمع آوری داده ها، پرسشنامه استاندارد بوده که روایی آن توسط خبرگتان و پایتایی آن نیتز بتا     

% مورد تایید قرار گرفت  برای  ممیزی  بازاریابی عصبی مولفه های تحریک احساسا ، 821خ و به مقدار ضریب آلفای کرونبا

 SPSSتداعی خاطرا  و جلب اعتماد در نظر گرفته شده است  نتایج فرضیا  که از طریق آزمون رگرسیون و بتا نترم افتزار    

ن ، تمام مولفه های مرتبط با ممیزی بازاریتابی عصتبی در   مورد بررسی قرار گرفت نشان داد که از منظر مشتریان بانک مسک

مندی مشتریان تاثیر مستقیم و معناداری دارند  همچنین نتایج تحقیق نشان داد، مولفه تحریتک احساستا  بازاریتابی     رضایت

لوب به مشتتریان  عصبی بیشترین تاثیر بر ارایه موفق محصولا  نوین بانک دارا می باشد  و در نهایت برای ارائه خدما  مط
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      Abstract : 

A fallacy is an error and confusion in the style of reasoning, 

based on this definition, the occurrence of fallacies can be 

considered in the field of inference, in the sense that a person, 

with or without premises, logically or otherwise, in a valid and 

or unreliable to conclude truth or falsity. An organization is a 

group of people working together to achieve a common goal. 

In other words, organizations are formed to achieve certain 

goals. People also join an organization to fulfill their goals and 

while cooperating with the organization, they try to achieve 

their goals through the organization. The purpose of this 

research is to investigate the fallacy of resorting to force in 

organizations. The fallacy of resorting to force occurs when the 

speaker tries to use coercion, pressure, and even threats to get 

his point across instead of presenting a valid reason for a 

result. Avoiding fallacies strengthens one's ability to make 

strong arguments.  

Key words: fallacy of resorting to force, fallacy, 

management, organization 
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 چکیده :

توان در حوزه  یم وقوع مغالطه ها را فیتعر نیدر سبک استدلال که بر اساس ا یمغالطه عبارت است از خطا و آشفتگ

آن و به صورت  ریغ ای یمنطق یبدون مقدمات از راهها ایمعنا که شخص با مقدمات و  نیاستنتاج در نظر گرفت، به ا

به  یابیدست یکه برا ی. سازمان عبارت است مردمردیبگ جهینترا  یکذب گذار ایمعتبر بخواهد صدق و  ریغ ایمعتبر و 

. رندیگ یشکل م یخاص یحصول به هدف ها یها برا ارند. به عبارت بهتر سازماند یمشترک با هم اشتراک مساع یهدف

 قیاز طر کوشند یبا سازمان م یو ضمن همکار وندندیپ یسازمان م کیبرآورده ساختن اهداف خود به  یبرا زیافراد ن

مانهاست. مغالطه توسل مغالطه توسل به زور در ساز یپژوهش بررس نیخود برسند.هدف از انجام ا یسازمان، به هدف ها

 ی، فشار و حت ییاز زورگو یا جهینت یموجه برا لیدل یارائه  یکند به جا یسع ندهیکه گو دیآ یم شیپ یبه زور موقع

 تیتقو یقو یاستدلال ها جادیفرد را در ا یینشاندن حرفش استفاده کند . اجتناب از مغالطه ها توانا یبه کرس یبرا دیتهد

 کند .   یم

 مغالطه توسل به زور، مغالطه ، مدیریت، سازمانگان: کلید واژ
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 مقدمه : 

ها برای  به عبارت بهتر سازمان .مشترک با هم اشتراک مساعی دارند یعبارت است مردمی که برای دستیابی به هدف سازمان

پیوندند و ضمن  افراد نیز برای برآورده ساختن اهداف خود به یک سازمان می د.حصول به هدف های خاصی شکل می گیرن

افراد  بهها قدرتی  نکته در اینجاست که سازمان .های خود برسند به هدف ،کوشند از طریق سازمان همکاری با سازمان می

ها عملکرد اعضای خود را زیر نظر  سازمان .د که با این قدرت قادرند بسیاری از امور و اقدامات را به انجام رسانندنکن اعطا می

ها مانند دیگر  در واقع سازمان .کند هماهنگ شود می بایجا یار آنها با آنچه عملکرد مطلوب سازمانگیرند تا رفت می

این با ایجاد سیستم های مشخص و منظمی که برای کنترل  .واحدهای اجتماعی از اعضای خود توقف فرمانبرداری دارند

شویق و تنبیه مشخص و روشن سعی می کنند جریان امور خود به وجود می آورند و با بهره گرفتن از سیستم های ت

این جنبه  .سازند غبهای سازمانی و انجام اقدام های ضروری را کارکنان خود را به هماهنگ شدن با مقتضیات هدف

را به دلیل سیستم متشکل و رسمی سازمانی و نوع اقتدار و قدرتی که سازمان برای جلب فرمانبرداری به کار می تبعیت 

شرح وظایف و تقسیم کار قدرت خود را اعمال  ،سازمان با ایجاد سلسله مراتب اختیار .ختاری می نامندجنبه سا ،برد

اختیاراتی که در سلسله مراتب سازمانی ع)در تئوری سازمانی مبتنی بر مکتب ساختارگرایی برای اختیارات مشرو .کند می

وسیله کسانی که دارای اختیارات سازمانی هستند تعیین  به)و مقررات رسمی  (پیمایند رو به پایین میهستند مسیر مسیر 

های تعیین  اهمیت زیادی قائل هستند تا اطمینان حاصل شود که سازمان در جهت دستیابی به هدف (شود و اعمال می

 آنها معتقدند قدرت شخصی که اعضای. اختیار بدانند با دارد و چنین گرایش دارند که قدرت را مترادف شده گام برمی

البته اگر بتوان مدعی شد که در )های مشخص منحصر به فرد آنان نیست ویژگی ، الزاماً ناشی ازسازمان ها بدست می آورند

محل استقرار و )های خاص پست سازمانی بلکه قدرت مزبور در سایه ویژگی (این زمینه ویژگی های شخصی هم نقشی دارند

 (.1392، درگاهی )به دست می آید (فرد در سازمان

اختیارات سازمانی از این زاویه نگاه  (به1983پورتر) .و لای من دبلیوبرت دبلیو. الن در حالی که نویسندگان دیگر همچون را

تنها مسیر رو به  نه و) تکنند که آن تنها یکی از چندین منبع قدرت سازمانی موجود است و به قدرت از همه جها می

در تعامل با  تااعضای سازمان بایستی از اراده و مهارت لازم برخوردار باشند  .شود توجه می (پایین اختیارات سازمان

در اهمیت  تریک اسمیدهچنانکه  ،های سازمان به منابع قدرت دست یافته و توانایی اعمال آن را کسب کنند ویژگی

پوشی  از قدرت نرم چشم داند و اغلب مردم موقعیت را با قدرت برابر می»های شخصی اینگونه بیان می کند که  ویژگی

توانند آن را هدر بدهند یا  و سیاستمداران می استساختار رسمی دولت تنها داربست قدرت  .... این درحالیست کهدنکن می

از این رو تمام انواع قدرت ناشی از احساس قدرت شخص است که همواره از جانب شخص به اجرا  .از آن بهره برداری کند

نیستند بلکه باید توجه داشت که  آن به خودی خود دارای قدرت و مجری ،ها یب نهادها و سازمانبدین ترت .در می آید

(، 1959ریون)این نظریه ها مانند تئوری منابع قدرت فرنچ و  .شود که نقش سازمانی دارند قدرت از سوی کسانی اعمال می

 (. 1397، قاسمی و همکاران)و غالباً رفتاری هستند پردازد ها و اعمال قدرت از دیدگاه روانشناختی می به بررسی پایگاه
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به کارگیری آنها بتوانند پدیده های  با تا ؛پژوهشگران را یاری می نماید ،عنوان مهمترین ابزار پژوهش  همواره نظریات به

آنها را یا در .درک اینکه مغالطه ها چیست مهم است تا فرد بتواند  تبیین و تحلیل قرار دهند ،اجتماعی را مورد توصیف

نوشتار خود یا دیگران تشخیص دهد . اجتناب از مغالطه ها توانایی فرد را در ایجاد استدلال های قوی تقویت می کند . 

ارزیابی اینکه یک استدلال مغالطه آمیز است ممکن است دشوار باشد ، زیرا استدلال ها در امتداد صحت وجود دارند و 

ه است یا بخشهایی ممکن است دارای برخی بخشهای صوتی و برخی موارد مغالطه آمیز استدلالی که دارای چندین مرحل

باشد . استدلال های مغالطه آمیز معمولا ظاهر فریبنده ای دارند که استدلال های خوبی هستند . مغالطه های غیر رسمی 

خت مغالطه ها می تواند مهارتهای ممکن است از نقاط ضعف عاطفی ، فکری یا روانی مخاطب نیز بهره برداری کند . شنا

استدلال را ایجاد کند تا پیوندهای ضعیف تر بین مقدمات و نتیجه گیری ها را برای تشخیص بهتر آنچه به نظر می رسد 

 درست است ، نشان دهد.

 بحث و نتیجه گیری

تگی در سبک استدلال که بر خندان در تعریف مغالطه می نویسد: )) در کلی ترین حالت مغالطه عبارت است از خطا و آشف

اساس این تعریف وقوع مغالطه ها را می توان در حوزه استنتاج در نظر گرفت، به این معنا که شخص با مقدمات و یا بدون 

مقدمات از راههای منطقی یا غیر آن و به صورت معتبر و یا غیر معتبر بخواهد صدق و یا کذب گذاری را نتیجه بگیرد، آنکه 

قام تفهیم یا تاثیرگذاری، مدعا یا محتوای گذاری را به افراد دیگر منتقل نماید. چنین نتیجه گیری یا گذر بخواهد در م

داون در (.139۰)شعبانی ورکی و همکاران ،(138۰استنتاجی چیزی است که منصف به مغالطه ای بودن میشود(()خندان،

 گوناگونی تعاریف آن از نیست که بتوان دقیقی اصطلاح الطهمغ اصطلاح  دایره المعارف فلسفه در این زمینه می نویسد: ))

 خطاهایی _خطا باوری _استدلال سبک در خطا نوعی  :از عبارتند است شده ارائه مقالات مورد در که تعاریفی از. داد ارائه

دا می گوید: مغالطه کانت در ابت (.139۰) شعبانی ورکی و همکاران ، (2۰۰8داون،(()دارد بیان فن های تکنیک به اشاره که

یا منطقی است یا استعلایی. مغالطه منطقی عبارت است از قیاسی که در آن یک خطای صوری منطقی وجود داشته 

باشد.ولی مغالطه استعلایی یک ریشه ی استعلایی در عقل آدمی دارد. مقصود کانت از استعلایی هر چیزی است که مربوط 

 خود مقولات فهم صور استعلایی معرفتند، یعنی آنچه که ما به ماده معرفت که از به ساختمان عقل و ذهن آدمی است. مثلا

بیرون می آید، اعطا می کنیم. به بیان دیگر، امور استعلایی عبارتند از: سهم ما در معرفت و حاصل فعالیت ما در امر 

غیر رسمی (( تقسیم می شوند . یک  (.مغالطات معمولا به ))رسمی (( و ))1388معرفتند، نه محصول انفعال ما)حکاک ، 

مغالطه رسمی را می توان در یک سیستم منطقی استاندارد ، مانند منطق گزاره ای ، منظمی بیان کرد . در حالی که یک 

(.استدلال های حاوی 1997مغالطه غیر رسمی از یک اشتباه در استدلال غیر از شکل منطقی نامناس منشا گیرد گارنز،

 (.2۰16رسمی ممکن است به طور رسمی معتبر باشند ، اما همچنان مغالطه آمیز هستند ) داودن ، مغالطه های غیر 

مغالطه ها با نظر به تعاریف ارائه شده به صورت های مختلف دسته بندی شده اند. این طبقه بندی ها می توانند در دو 

و استدلال آشکار می شود در حالیکه مغالطه  دسته صوری و غیر صوری قرار گیرند. مغالطه صوری در بررسی سبک منطقی
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توان گفت مغالطه ای که در روش قیاسی صورت می گیرد،  غیر سوری وابسته به محتوای استدلال است. بر این اساس می

گیرد نیز میتوان دو  عدد صورت صوری یا غیر صوری رخ دهد. در خصوص مغالطه هایی که در روش استقرایی صورت می

 (. 139۰شعبانی ورکی و همکاران ، )وری را از یکدیگر تفکیک نمودصیر نوع صوری و غ

مغالطه توسل به زور موقعی پیش می آید که گوینده سعی کند به جای ارائه ی دلیل موجه برای نتیجه ای از زورگویی ، 

به چماق، توسل به  فشار و حتی تهدید برای به کرسی نشاندن حرفش استفاده کند . به مغالطه ی توسل به زور ، توسل

 (.1399چوب ، استدلال به واسطه ی غضب و قدرت هم گفته می شود )بوبنت ،

یکی از کژکارکردهای بوروکراسی در ایران ، ضعف در نظام شایسته سالاری است و بالاخص اینکه به اذعان پژوهشگران ، 

سلامی و ویژگی های فرهنگی عقلایی ما کمتر ا-ساختار فعلی بوروکراسی در دستگاه دولتی کشور ما با ارزش های ایرانی

انطباق دارد.برخی مدیران دولتی از قدرت شخصی و تخصصی بی بهره اند ، افق فکری محدودی داشته و با آمریت؛ یعنی 

استفاده از زور و جبر و تنبیه ، کارکنان زیر مجموعه خود را اداره می کنند . این مدیران به دلیل ضعف در تخصص ، چاره 

ی جز نفوذ در کارکنان و وادار کردن شان به انجام دستر العمل ها ندارند . آنان با رواج چاپلوسی و سایر آفات اخلاقثی ، ا

محیطی را شکل می دهند که منزلت ها و نقش ها آن گونه که شایسته ی افراد لایق است ، توزیع نشود و با ندانم کاری 

نی را هدر می دهند. مدیران ماکیاول گرا کهن الگوی رفتاری مرسومی ایجاد می های خود بودجه ، امکانات و منابع سازما

کنند که چه بسا این هنجار رفتاری را از مدیران سابق به ارث بده باشند .شاید بتوان اذعان نمود که بعضاد ناتوانی 

دیران خود الگوی رفتاری زیر بروکراسی اداری در پرورش مدیران شایسته ، افرادی مستاصل را ارتقا می دهد که این م

دستان خواهند بود ، این سیر تطور تاجایی پیش می رود که اخلاق این مدیران تبدیل به نظام ارزشی مرجع شده و دیگران 

باید از این الگوی رفتاری ، تبعیت کنند . در نتیجه ، مدیران سازمان های دولتی را به سمت سازمانهای ناآرام پیش میبرند 

دم ثبات شغلی ، پایین بودن انگیزه افراد ) رواج افسردگی و خمودگی (، مشارکت ضعیف ، اختلافات زیاد ، و موجب ع

تخصص گرایی پایین ، فرهنگ سازمانی دورو، عدم رعایت ارزش های والای انسانی همچون عزت نفس و راستگویی ، فساد 

وان نهادهای دولتی و سیاسی با تغییرات دولت ها ، بالای اداری و قانون گریزی می شوند .سازمان های دولتی به عن

تغییرات گسترده ای را در بدنه مدیریتی خود مشاهده میکنند و برخی از این مدیران انتخابی ، گاهثی فاقد تخصص لازم 

ای می باشند. وجود این مدیران که عمدتا شایستگی لازم را برای تصدی پست های مدیریتی ندارند ، موجب بروز رفتاره

سیاسی چون نفاق سازمانی ، زیر آب زنی ، چاپلوسی ، شایعه پراکنی ، خود شیرینی و نظایر آن می شود که این امر 

 (.1397سازمان را به سمت ناآرامی که پیشتر گفته شد ، سوق می دهد )غفاری و همکاران، 

وری آنها تأثیر  یی سازمان و کارکنان و بهرهآرکا ،بر عملکرد سازمان ،مدیریت نحوه استفاده مدیر از قدرت و نفوذدر زمینه 

نسبت به اعضای دیگر سازمان قدرت  ،مدیران به دلیل مسئولیت در تقسیم منابع سازمان در مقیاس گسترده» .گذارد می

 (.2۰11)آستون جیمز و همکاران، «بیشتری دارند و در موقعیتی قرار دارند که قادرند قدرت را تجربه کنند

قدرت در روابط افراد نیز وجود دارد و زمانی حاصل  ،له مراتب که در یک سازمان می تواند منشا قدرت باشدعلاوه بر سلس

زمینه (.1384، اقتداری)کارمندی بتواند نظریات خود را بر دیگری تحمیل کند (صرف نظر از اختیارات قانونی)شود که  می
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بعضی اعتقاد دارند رابطه بین افراد در  .ختلفی وجود داردم های  عقیده ،چگونگی گسترش قدرت در داخل سازمان های 

بدون  .که برخی دیگر اثر آن را محدود به موقعیت های خاص می دانند حال آن ،گیرد سازمان تحت تاثیر قدرت قرار می

تخاب از انتخاب روش برخورد تا ان ،های سازمانی قدرت بر تصمیماست. ای از زندگی سازمان  قدرت بخش گسترده ،شک

محدود شدن اثربخشی  یاقدرت موجب به دست آوردن مقام یا از دست دادن آن و افزایش  .قالی اتاق کار اثر می گذارد

این دو پژوهشگر  .ارائه شده است 1(و راون )فنچمهمترین تحلیل در ارتباط با مبانی قدرت به وسیله .شود سازمان نیز می

قدرت تخصص و قدرت مرجعیت را شناسایی  ،قدرت اجباری ،قدرت پاداش ،نیمبنای قدرت شامل قدرت قانو پنجتوانستند 

در سازمان ها قدرت به دو نوع قدرت مقام و قدرت شخصی تقسیم می  ،های موجود بر اساس یکی دیگر از نگرش .کنند

قدرت  ،ابراینبن .به مقام سازمانی تعلق دارد ،صرف نظر از این که چه شخصی تصدی شغل را برعهده داشته باشد .شود

وجود قدرت  .قدرت شخصی به خود افراد تعلق دارد ،نظر از مقام سازمانی افراد اما صرف است.همان اختیار سازمان  ،مقام

 (.1393،افجه و همکاران )تری نشان دهند شود کارکنان وفاداری و از خودگذشتگی بیش شخصی موجب می

 .باشد کارمندان و در نتیجه در تحقق اهداف سازمان موثر می نیست که چگونگی رهبری در طرز سلوک و رفتارشکی »

زیرا اغلب اتفاق افتاده است که  .تواند بسیاری از مشکلات را حل نماید رهبر خوب می ،صرف نظر از اصول و فنون سازمانی

ان وسیله ای برای (.نحوه رهبری به عنو1384، اقتداری)«تغییر روسای سازمان در نتایج عملیات دستگاه موثر واقع گردد

بررسی میزان قدرت طلبی مدیران یک سازمان همچنین به شناخت تشویق پیروان برای رسیدن به اهداف گروه یا سازمانی

در واقع درک  .کارکنان از محیطی است که در آن مشغول به کار هستند کجو سازمانی در .کند جو سازمانی کمک می

ارتباطات انسانی که کارکنان با مدیر و  ؛گیرد توسط ارتباطات انسانی شکل می کارکنان برداشتی ذهنی و احساسی است که

ها برای  شود آن اند که زمانی که با کارکنان به صورت عادلانه و مثبت رفتار می تحقیقات نشان داده .همکاران خود دارند

در واقع کارکنان  .سازمان می شودها به رهبری و  شوند و این امر باعث اعتماد آن نشان دادن نگرش مثبت تشویق می

مندی آنها را  کنند و این امر توان فرصت یادگیری پیدا می ،اطلاعات و حمایت دسترسی داشته باشند ،محیطی که به منابع

(.کژکارکردهای اخلاقی مدیران در سازمان های دولتی ، تبعات منفی 1386، بابایی زکلیکی و دیگران)افزایش می دهد

(.کارکنان در سازمانهای دولتی  1395عه از منظر کاهش اعتماد عمومی خواهد داشت )غفاری و مقیمی، بیشتری در جام

زمانی احساس تعلق و هویت دارند که با عشق کار کنند . این میسر نمی شود مگر اینکه محیطی که آنها در آن فعالیت می 

کمفرما بوده باشد . اگر محیط سازمانی تبلور لبه های کنند عاری از تزویر و ریا باشد و جو متخلق به اخلاق کاری ، ح

تاریک رفاری نظیر نفاق ، چاپلوسی ، شایعه پراکنی و نظایر آن باشد ، اشتیاق به فعالیت عاشقانه و رفار محبت آمیز بین 

 (.1397افراد کاهش یافته و فرهنگ سازمانی نامطلوبی نزج می گیرد )غفاری و همکاران، 

و اطلاعات  ؛یابد شامل معلومات علمی که در رتبه علمی تبلور می ؛داند و از دو نوع دانش اطلاعات می وبر اساس قدرت را

وی مقوله قدرت را از دیدگاه جامعه شناختی و ساخت اجتماعی مورد  .سخن به میان می آورد ،رسمی موجود در سازمان

                                                                                                                                                    
1 Fench & raven 
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معطوف کرده و قدرت را در میان واقعیات اجتماعی مورد  توجه خود را مستقیماً به عینیت جامعه برو .توجه قرار داده است

به عبارت دیگر در این نگرش قدرت تنها در عرصه رفتار اجتماعی انسان ها مورد بررسی قرار می . تحلیل قرار می دهد

یتی قرار که در یک رابطه اجتماعی فردی در موقع احتمال این :کند گونه معرفی می در نگاهی دقیق قدرت را این . ویگیرد

 ،که چنین احتمالی بر چه بنیانی متکی است صرف نظر از این ،گیرد که بتواند اراده خود را به رغم مقاومت اعمال کند

پس از نظر وبر قدرت مجال یک فرد یا افراد برای اعمال اراده خود حتی در برابر مقاومت (.  1379، نبوی)قدرت نام دارد

مقاومت  ؛تحمیل اراده :از این رو قدرت بر دو رکن عمده استوار است .است ،دارندعناصر دیگر که در صحنه عمل شرکت 

 و اطاعت یا فرمانروا و فرمانبر  مند و قدرت پذیر را مثل داند و رابطه بین قدرت وبر قدرت را معادل سلطه می .شخص دیگر

 قدرت واجد باشد، داشته دیگران بر را خود هاراد اعمال استعداد و قوه جامعه در که هرکس است معتقد وبر بیند. می فرمان

-و اقتدار عقلانی هاقتدار فرهمندان ،اقتدار سنتی :کند نظام اقتدار را از هم متمایز می نوع هوی س(.1389 است)سروری،

ا و یا ه ویژگی یا ها به قابلیت هاقتدار فرهمندان .گیرد اقتدار سنتی از یک نوع نظام اعتقادی دیرپای سرچشمه می ،قانونی

قانونی مستلزم -که آن شخص این خصوصیات را دارد سرچشمه می گیرد و اقتدار عقلانی اعتقاد پیروان یک رهبر به این

بر اساس نظر وبر اقتدار (.1382)ریتزر، وجود قواعدی است که توسط قانون و به صورت عقلایی به تصویب رسیده باشند

ن برای قبولاندن های خود چه توانایی هایی دارد در حالی که قدرت طلبی قدرت مشروع است اقتدار نشان می دهد که انسا

اقتدار قدرت مشروع و قانونی و مقبول است که می باید در شرایط مقتضی  .توانایی انسان برای تغییر رفتار دیگران است

ای از نفوذ است یعنی  تدار نوع ویژهاق ،اند مورد اطاعت و فرمانبرداری قرار گیرد اقتدار را قدرت مبتنی بر رضایت تلقی کرده

 (.1383،عالم)نفوذ مشروع می باشد

نظر از ریشه ای  صرف ،سالاران قدرت کلیه دیوان .از دیدگاه وبر اطلاعات یکی از منابع عمده قدرت در دیوان سالاری است

ه ترین مفهوم این واژه که از نخست معلومات علمی در گسترد :بر دو نوع دانش استوار است ،که در تقسیم کار اداری دارد

این  . علاوه برکنند مینسالاری را تبیین  هرچند متخصصان به تنهایی قدرت دیوان ؛آید طریق آموزش تخصصی به دست می

کند تا  مجهز می یها را به واقعیات کنند که آن دیوان سالاران دارای اطلاعات رسمی هستند که از مجاری اداری کسب می

 اتتنها کسی که بدون در نظر گرفتن نیت خیر کارکنان اداری به این واقعی .ها استوار کنند ی خود را بر آنبتوانند کنش ها

تبدیل اطلاعات  ،سالاری ابزار قدرت اصلی دیوان .ای کارآمد بر اداره نظارت کند تواند به گونه می ،دسترسی داشته باشد

این اصطلاح صرفاً به  ،در تحلیل نهایی ست.ا« محرمانه»معروف رسمی به مواد طبقه بندی شده با استفاده از اصطلاح 

 ثیقکند که رابطه و ی تعریف میاکو قدرت را استراتژ(.فو138۰)دودینگ، معنای حفظ دستگاه اداری در مقابل نظارت است

قدرت نقشی »ر به عبارت دیگ .از نظر فوکو قدرت عاملی مهم در ایجاد انضباط است .و تنگاتنگی با معرفت و دانش دارد

 :وی انضباط را از پیامدهای قدرت می داند و دو مفهوم از انضباط را در نظر دارد .«های انضباطی دارد وریآ سودمند در فن

، دژگاهی و دیگری)برداری انضباط در راستای سوژه شدن و فرمان ،چارچوب موضوعی و سپس به ساننخست انضباط 

به گمان من » :وی می گوید .گیرد ت تمامی رده ها و روابط اجتماعی را در بر میکو بر این باور است که قدر(. فو1385

این روابط یک طرف می کوشد طرف دیگر را مهار کند و زیر فرمان  ی در همه .قدرت در تمامی روابط انسانی حضور دارد

کند هر دو طرف از  می بدرت ایجاق ی رابطه .اما این رابطه ها متحرک و تغییر پذیرند و برای ابد ثابت نیستند .بگیرد
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قدرت همواره امکان مقاومت را  ی رابطه .کلی نامتعادل باشد قدرت بهی حتی اگر رابطه  .ای از آزادی برخوردار باشند درجه

 (.1388، عالم و یحیوی ه نقل از)ب« در خود دارد

 .طبقه حاکم یا فرد خاصی نیست ،ر دست دولتاز دیدگاه فوکو قدرت تنها د .برای فوکو بعد مقابل یعنی اهمیت زیادی دارد

هرجا  .نهاد و نه ساختار بلکه وضعیت استراتژیک پیچیده و کثرت روابط بین نیروهاستنه قدرت  ؛ستا یک استراتژی قدرت

سان  بدین .هرجا نافرمانی و مقاومت به پایان برسد رابطه قدرت نیز پایان می پذیرد ؛قدرت وجود دارد مقاومت نیز هست

کاری با اشکال سازمان یافته و متمرکز قدرت  ،در تحلیل قدرت . ویشود وکو میان قدرت و خشونت تمایز مهمی قائل میف

به سخن دیگر مسئله مورد  .بلکه موضوع اصلی بحث او و تکنیک هایی است که در نهادهای گوناگون تجسم می یابد .ندارد

قدرت شبکه ای است که  . از نظر فوکویا تصاحب قدرت هاست نه قبضحوزه اجرا و اثرات اعمال قدرت  ،بحث فوکو اعمال

 .ها از اثرات قدرت هستند حقایق و خواست .دان نآافراد مالک یا کارگزار قدرت نیستند بلکه مجریان  .نداهمه در آن گرفتار

 (.1389 ،ناصح قراملکی و همکاران)آن است تبلورفرد هم محصول قدرت و هم وسیله ای برای تشخیص و 

 .های قدرت متضمن تولید ابزارهای موثر برای ایجاد و انباشت دانش هستندسم مکانی ،این است که از نظر فوکونکته مهم 

های دانش را به  اعمال قدرت ضرورتاً دستگاه .تحقیق و بررسی از جمله این ابزارها به شمار می روند ،ثبت وقایع ،مشاهده

های  های قدرت مدرن در سدهسم مکانی .گیرد ها دانش می می کند که در درون آنحرکت در می آورد و فضاهایی ایجاد 

این  . فوکومراقبتی و شبکه اجبارهای مادی بر بدن ها اعمال گردیدند.هفدهم و هجدهم پیدا شدند و از طریق نظام های 

های خاص  با پیدایش دستگاهجدایی ناپذیری به نحو می نامد که پیدایش و اعمال آن « قدرت انضباطی»قدرت جدید را 

مکانیسمی »مفهوم قدرت از نظر فوکو به مثابه  (.1387باشد)دریفوس و دگیری، علوم انسانی پیوند داشته  ویندانش و تک

گیرد که هم عامل را قادر می سازد  این مکانیسم راهبردهای پیشرفت خود را در بر می .شود فهمیده می« برای زندگی بهتر

 (.1388)بوستانی و دیکری، ر وارد می آوردو هم بر روی فشا

 انواع قدرت 

 انواع قدرت از دیدگاه )فرنچ وراون(:

 قدرت  پاداش , کنترل نسبت به منابع ارزشمند .1

 قدرت اجبار , کنترل نسبت به تنبیهات .2

 قدرت قانونی, هنگامی که اختیار مطرح است  .3

 قدرت مرجعیت, کنترل مبتنی بر جذبه .4

 تنی بر دانشقدرت تخصص , کنترل مب .5
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 ب( انواع قدرت از دیدگاه اتزیونی :

  متکی به کاربرد نیروهای فیزیکی قدرت اجباری 

 متکی به دستکاری منابع مالی است قدرت مالی یا انتفاعی 

 ناشی از دستکاری و تخصیص سمبل هاست قدرت هنجاری یا هویتی 

 انواع احساس وابستگی اتزیونی :

 اهداف  ارزشها و هنجارها را درونی کرده است گرایش مثبت وشدید نشان می  : به سازمانی که وابستگی اخلاقی

 دهد .

  هنگامی اتفاق می افتد که مشارکت در سازمان و پیوند با آن توسط پاداشهای خارجی وابستگی حسابگرانه :

 صورت می گیرد .

  وقعیت هایی می باشد که محدود : گرایش منفی به سازمان را نشان می دهد و نوعاً مبتنی بر موابستگی گریزنده

 (. 1392)جمالیان زاده ، کننده رفتار هستند 

که از « (سازمانی)قدرت مدیریتی » :می توان قدرت در سازمان را به دو نوع عمده تقسیم کرد ،در یک تقسیم بندی کلی

 ی فرد استکه برآمده از ویژگی ها و خصوصیات شخص« قدرت شخصی»مقام فرد در سازمان نشأت می گیرد و 

  قدرت مدیریتی: 

پست و برای آن  ،شود وقتی که یک شغل و پست سازمانی ایجاد می .این نوع قدرت متعلق به پست و مقام سازمان است

قدرت پاداش و  ،قدرت قانونی ،قدرت مدیریتی شامل .اختیارات و قدرت مشخصی در نظر گرفته می شود متصدی آن،

ت طلب معمولاً از قدرت و منابع قدرت به عنوان ابزاری برای رسیدن به اهداف خودشان مدیران قدر .قدرت اجبار می باشد

 (1389 ،ناصح قراملکی و همکاران)استفاده می کنند

  ی:قدرت قانون 

قدرتی است که به  ،قدرت قانونی .دهد تا دیگران را به اطاعت از خود وادارد نوعی حق سازمانی است که به فرد اجازه می

بنابراین  ؛شود از آن قدرت برخوردار می ،گیرد ام سازمانی تعلق دارد و هر کس که در آن پست و مقام قرار میپست و مق

دانند و تحت  زیردستان همواره خود را تابع سرپرستان و مدیران سازمان می ،در سازمان .سازمان است ،منشاء این قدرت

چرا که احساس می کنند آنان از قدرت مشروع و قانونی  ؛برآورند های آنان را تاثیر آنان هستند و می کوشند تا خواسته

 (.1385)شفیعی، برخوردارند و این حقی است که از طرف سازمان به آنان اعطا شده است

 قدرت پاداش
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سنجیده  ،برحسب درجه کنترل یک شخص بر پاداش هایی که برای دیگران با ارزش می باشند ،قدرت پاداش  

اگر مدیری بتواند  .موریت می باشندأارتقاء و واگذاری م ،ترین پاداش های سازمانی حقوق معروف ،مثالبه عنوان  .شود می

ی و أصاحب ر ،ها اظهار نظر کند و در واگذاری شغلن در مورد ارتقای آ ،بر حقوق دریافتی کارکنانش کنترل داشته باشد

 (.1389 ،ناصح قراملکی و همکاران)است از قدرت پاداش بالایی برخوردار ،دارای نظر قابل توجهی باشد

 قدرت اجبار 

 .آنان را وادار به انجام دادن وظایف شان کند ،توبیخ و تنبیه افراد ،معنی قدرت اجبار این است که مدیر می تواند با تذکر 

)ساعتچی، دفاعی در افراد شودو حالت ممکن است باعث ایجاد اضطراب  ،بنابراین ،چون این قدرت مبتنی بر ترس است

 :دنبه نکات زیر توجه داشته باش ،مدیران باید استفاده از قدرت اجبار را به حداقل برسانند و قبل از به کار بردن آن(. 1386

وت عداآشنا کنند تا استفاده از قدرت تنبیه موجب  ،ها باید زیر دستان را کاملاً با مقررات سازمان و جریمه عدم رعایت آن

شدت تنبیه باید متناسب با اهمیت تخلف  .هشدار دهند ،قبل از اعمال تنبیه باید به کارمند خود .ودو دشمنی کارکنان نش

قدرت و احترام خود  ،کند کند ولی آن را اجرا نمی مدیری که همواره تهدید می ،مدیر باید اعتبار خود را نیز حفظ کند .باشد

ام سازمانی ندارد و از ویژگی ها و خصوصیات شخصی افراد هیچ ارتباطی به پست و مق ،دهد قدرت شخصیمی را از دست 

قدرت شخصی نیز به دو صورت قدرت تخصص و قدرت مرجعیت نمود  .نشات می گیرد و تنها به شخصیت فرد بستگی دارد

 (.1385)شفیعی،  کند پیدا می

 قدرت تخصص

ولی به آن نیاز وی ندارد، که تجربه یا قضاوتی ، عبارت از توان کنترل رفتار دیگری از طریق داشتن دانش

تواند منبع  تر اعمال کنترل بر اطلاعات می نظارت بر کار متخصصان و به عبارت دقیق(. 139۰)رضائیان،رامین مهر، دارد

یابد که فروشندگان به اطلاعاتی که او در  دامنه قدرت مدیر بازرگانی تا جایی گسترش می ،به عنوان مثال .ایجاد قدرت باشد

قدرت  ،هر قدر اطلاعات با اهمیت تر و منابع جایگزین برای کسب اطلاعات محدود تر باشند .دارد نیازمند باشنداختیار 

تواند بر مقام  به بیان دیگر می .های مختلف سازمانی ظاهر شود تواند در جایگاه قدرت تخصص می .تخصص بیشتر خواهد بود

ولی  .گیرند سازمان در مورد یک موضوع مهم سازمان تصمیم میمدیران سطح بالای  .ها و شغل ها اولویت پیدا کند

گیری به آن تخصص نیاز  کارکنان سطح پایین تر ممکن است تخصصی داشته باشند که مدیران سطح بالا برای تصمیم

 (.1389 ،ناصح قراملکی و همکاران)داشته باشند

 قدرت مرجعیت

توانایی لازم برای  ،که به دلیل وفاداری پیروانش به اوشود فرد دارای قدرت مرجعیت است  هنگامی گفته می  

شخصی است که  شیا کش هبرخوردار بودن فرد از نوعی جذب ،یکی از مبانی قدرت مرجعیت .دارا باشد ،کنترل آنان را
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به  میل ،محبت ،پذیرش ،تشابه ،قدرت مرجعیت بیشتر با اعتماد(. 1386، ساعتچی)شود اصطلاحاً به آن کاریزما گفته می

 ،به عنوان مثال .به طور معمول قدرت مرجعیت به صورت تقلید ظاهر می شود .تقلید و تعلق های روحی همراه می باشد

ممکن است دیگر کارکنان به  .ترین شخصی باشد که به این مقام رسیده استهای سازمان، جوان مدیر جدید یکی از بخش 

ساعت های  .ها ممکن است لباس هایی شبیه او بپوشند آن .ز او تبعیت کننداین امید که بتوانند نردبان ترقی را طی کنند ا

در این صورت می توان گفت  .و تطبیق دهند و کارهایی را انجام دهند که مورد توجه او باشداکار خود را با ساعت های کار 

 (.1385)شفیعی، این مدیر نسبت به کارکنان زیردستش از قدرت مرجعیت برخوردار است

باط قدرتی است که بر یک یا چند نفر برای اهداف کنترل اعمال می شود و افراد را در برابر فرمان و دستور منعطف انض

کند بلکه تقویت و  محدود گردانیدن کسانی است که بر آن ها اعمال انضباط می به تنها از نظر فوکو هدف انضباط .کند می

ای  توان به عنوان مجموعه ی تحت انضباط را میها دهد که مجموعه نشان میفوکو  .ها نیز هست های آن استفاده از توانایی

ها پیشرفت دانش را جلو انداخته و نیز پیشرفت  از نیروهای قابل محاسبه و سوء استفاده دانست که موفقیت و شکست آن

شکل گیری برخی از  در نتیجه بین قدرت انضباطی و .تواند گسترش انضباط را ترویج کنند برخی از انواع دانش می

 (.138۰)هیندس، های دانش ارتباط است عرصه

یابد که منابع سازمانی  وابستگی است وابستگی زمانی افزایش میبع قدرت این است که قدرت تای ترین جنبه  مهم احتمالاً

از  .های شغلی دید هتر در قدرت گرو توان بیش وابستگی و کمیابی را می ی رابطه .کمیاب و غیرقابل جایگزین باشند ،مهم

تر  بیش ،کند قدرت کنترلی که آن منبع ایجاد می ،تری داشته باشد جایگزین کم ،منبع هر قدر یک ،سوی دیگر

و دارای دو بعد ادیدگاه  .شناخت و چگونگی به کارگیری قدرت ارائه داده استی جدیدی در زمینه دیدگاه  1.یولکشود می

نوع درخواست صاحبان قدرت و نتیجه های احتمالی است که به  ،اوی مبانی قدرتح عداولین ب است.وابسته به یکدیگر 

چگونگی به کارگیری آن و ویژگی فردی زیردستان ، این نتیجه ها بستگی به منبع قدرت رهبر .کند یکدیگر ارتباط بیدا می

 (.1392، درگاهی د)دارن

 قدرت در سازمان 

ر علوم اجتماعی می دانند همانگونه که انرژی مفهوم بنیادین در فیزیک قدرت را مفهومی اساسی د (1361برتراندراسل)

هنوز به لحاظ نظری پیچیده و مبهم باقی مانده  ،اما با وجود اهمیت این مفهوم در درک تعاملات نهادهای بشری .است

رویکرد  دو در مطالعات قدرت سازمانی ،شود قدرت هم به عنوان شرایط اجتماعی و هم توانایی شخصی فهمیده می.است

های قدرت به عنوان عملیاتی از  قدرت به عنوان تسلط یافتن و چالش کار ماکس وبر،یکی بر مبنای  .غالب وجود دارد

شود و به سمت  قدرت به عنوان اقتدار مشروع در نظر گرفته می ،در جریان اصلی مدیریت .مقاومت مفهوم سازی شده است

عبارت است از فرصتی که در چارچوب « قدرت»نظر وبر از در واقع  .تضادها و مقاومت ها هدایت می گردد سرکوب قانونی

                                                                                                                                                    
1 yulk 
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اراده اش را ،رابطه اجتماعی وجود دارد و به فرد امکان می دهد تا قطع نظر از مبنایی که فرصت مذکور بر آن استوار است

و توصیف سازمان ها  (اختیار)به مدیریت نظریه اقتدار  ک وبرمهمترن کم .حتی علیرغم مقاومت دیگران بر آنها تحمیل کند

اصولی است که بر اساس آن  ،را به خود مشغول داشت وبر چیزی که ذهن .بر مبنای ساختار و روابط ناشی از اختیار است

بیشترین توجه  لیو ؛از جمله قهر و اجبار و ترغیب ،مبنا تشخیص داد برای قدرت چند . وبر،شود اختیار ایجاد و برقرار می

اختیار را اینگونه  برو .معطوف می کرد ،آید پدید میان خود را به مسئله اختیار که بر مبنای اطاعت ارادی و داوطلبانه دیگر

ناشی از منبع معلوم به وسیله گروه معینی از  (همه دستورات )یااین احتمال که دستورات خاصی » :تعریف می کند

منعکس کننده  ،سازمان (در یا بر)فرد را در اساسی ترین مفهوم خود رویکرد ساختاری قدرت «. خواهد شداطاعت  اشخاص

در  .آید بخش بندی سازمان و تفکیک وظایف به وجود می ،از طریق تقسیم کار . قدرتبه سازمان می داند« وابستگی»نوع 

به صورت طبیعی اعمال  ،را بر عهده دارندسازمان آن دسته از افراد و واحدهایی که مسئولیت انجام دادن کارهای مهم 

و بر قدرت را قابلیت و توانایی فرد یا افرادی برای تحمیل اراده خود در اقدامی جمعی بر اراده کسانی  .قدرت بیشتری دارند

دارد (الف )ای که  این دیدگاه قدرت به عنوان توان بالقوه . درکند تعریف می ،که آنها هم در اقدامی مشابه آن مشارکت دارند

رفتار ، چنین کند تا کاری را انجام دهد که اگر غیر از این بود را وادار می )ب(ای که  به گونه ،اثر گذارد)ب(  تا بر رفتار

)ب( بیشتر به )الف( وابسته باشد )الف( از قدرت بیشتری برخوردار هر وقت به بیشتر  .قدرت یک تابع وابسته است .کرد نمی

 (.1393،افجه و همکاران )شود به عنوان یک توانایی در شخص تعریف می در نتیجه قدرتاست. 

نیازها و یا ارزشهای شخص به عنوان پیامد  ،اهداف ،ها نگرش ،نظرات ،رویکرد دوم با تاکید بر قدرت به عنوان تغییر در رفتار

شخص دیگر  برای نفوذ عبارت قدرت اشاره به ظرفیت یک شخص بر ،یک عمل توسط شخص دیگر در نظر گرفته می شود

به نظر بارنارد اقتدار وقتی  .توسعه داده شده و بر فرایند ارتباطات تاکید دارد چستر بارنارداین نگرش بوسیله  .اشاره دارد

به نگرش  ،بسیاری از مطالعات در مورد قدرت سازمانی بخصوص قبل از مطالعات هاثورن .شود پذیرفتهشود که  اعمال می

مرئوس اعمال  برتوسط رئیس  ،قدرتی که برخاسته از پست سازمانی بوده ،شود لسله مراتبی مربوط میاول یعنی قدرت س

اطاعت  ند اما در کسبنکند که در آن رهبران ادعای قدرت می ک های زیادی را خاطرنشان می موقعیت دبانار .شود می

شود به  ست که افرادی که قدرت بر آنها اعمال میعلت است که قدرت نهایتاً موقعی معتبر ا دیناین امر ب .شکست میخورند

دارای قدرت لازم می باشد یا خیر بستگی به اشخاصی دارد که  ،به عنوان یک دستور . اینکه یک تصمیمآن پاسخ دهند

برخی از  ،کنند بستگی ندارد شود و صرفاً صاحب مقام و یا کسانی که این دستور را صادر می به آنها داده می اتدستور

در واقع کیفیت های  است. شود دارای پتانسیل پذیرش بیشتری ستورات از طرف کسانی که به آنها دستور داده مید

متفاوت قدرت شخصی اعضا مبنای تفاوت های آنان در توانایی برای تحت انقیاد درآوردن دیگران است و این ویژگی ها 

دارد که ( اشاره 1984)کییسکوواست از دیدگاه رفتاری م های قدرت غیر رسمی در سازمان های رسمی مبنای اصلی تفاوت

در همان زمان یک عامل بالقوه برای نفوذ  ،مستقل از موقعیتی که خودش را دیگری در آن قرار دارد ،هر یک از اعضای گروه

وان عامل اصلی در نمی تواند به عن (ر آن تاکید دارندبآنگونه که ساختارگرایان )بنابراین رابطه وابستگی  .بر اهداف است

قدرت در یک  ،با اینحال از دیدگاه فردی .همچنین لازم است قدرت را از پدیده نفوذ جدا کنیم .موفقیت نفوذ تاکید شود
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مسیر خواسته های ما در نظر  رفتار در  مفهوم گسترده به عنوان نفوذ بالقوه اجتماعی یا توانایی برای نفوذ در دیگران به

.  و فرنچ کند نیز آن را به عنوان امکان ایجاد نفوذ در اندازه مشخص در شخص دیگر تعریف می( 1935لوین) .شود گرفته می

عالم و )  کند درون زمینه تعریف میدر قدرت را به عنوان توانایی بالقوه یک عامل برای نفوذ یک هدف  (1959و ریون)

 (.1388، یحیوی

های رسمی با طراحی آن سازمان ها مشخص می شود  در سازمان دیدگاه مطرح شده حداقل بخشی از قدرتدو بر اساس 

ویژگی های فردی افراد مبتنی است و توزیع نابرابر این ویژگی ها و منابع علت  برهای غیر رسمی  اما قدرت در گروه

یا )یک نفر  ۀدر نتیجه این دو دیدگاه قدرت به عنوان توانایی بالقو .های غیر رسمی است پیدایش ساختار قدرت در گروه

انجام دادن چیزهایی که اگر  یا برای اجرای دستورها (یا سایر دوایر سازمانی)در اعمال نفوذ بر دیگران  (دایره ای از سازمان

یک نفر یا دایره ای از سازمان در اعمال نفوذ بر دیگران برای انایی شد یا تو آن کارها انجام نمی ،چنین قدرتی وجود نداشت

ولی با هدف رسیدن به  ،های مورد نظر و توانایی بالقوه ای برای اعمال نفوذ بر دیگران در درون سازمانرسیدن به نتیجه 

 (.1392، درگاهی )شود می تعریف است،نتایجی که مورد نظر صاحبان قدرت 

ده اختلاف دهن قدرت بالقوه نشان ،تمایز بین قدرت بالفعل و قدرت بالقوه در نظر گرفته شود یدر این زمینه بایست  

که با بهره گیری  Aمی باشد در حالیکه قدرت بالفعل اشاره به تمام منابع  Bدر مقایسه با منابع  Aبین تمام منابع موجود 

برای  ی است.های از آنجایی که استفاده از منابع شامل هزینه .گسترش یافته است Bدر یک موقعیت خاص در رابطه با منابع 

 ،دهد تلاش خواهد کرد تا منابعی را که موقعیت به او میهرعامل که باید بر آن غلبه کرد مثال شکل هایی از مقاومت 

نگرش های شخص دیگر بدون  یاتغییر رفتار  برتواند  کند که چگونه می هر عامل برآورد می ،به عبارت دیگر .گسترش دهد

در این  Aبیشتر احتمال دارد که  ،یشتر باشدب Bو  Aهای قدرت  و هرچه اختلاف در پایگاه .صرف هزینه زیاد اثر بگذارد

 (.1389 ،ناصح قراملکی و همکاران)فرآیند قدرت بیشتری کسب کند

 .کنند مختلفی از منابع یک فرد که ممکن است به منظور اعمال نفوذ طراحی شود را بررسی می ( انواع1959فرنچ و ریون)

یک  (1965)بعدها ریون  .تخصص و مرجعیت ،مشروعیت ،پاداش ،اجبار :منبع قدرت اجتماعی را شناسایی کردند 5آنها 

اشاره دارند که لیست منابع قدرت می تواند نامحدود  (1996)هاردی و گلک .منبع ششم به عنوان اطلاعات را اضافه کرد

های  دی پایگاهبن نویسندگان مختلف برای استفاده از طبقه .شود باشد و این منابع احتمالاً برای شرایط مناسب استفاده می

دهند که این طبقه بندی نقش عمده ای در ادبیات  تاکید دارند تشخیص می ریونقدرت پیشنهاد شده به وسیله فرنچ و 

با هدف تشخیص قدرت  ،را در دو دسته کلیفرنچ و ریون منابع قدرت  .ایفا کرده است یروانشناسی اجتماعی و صنعت

قدرت موقعیت ناشی از موقعیت رسمی افراد است و بر اقتدار  (196۰باس) .موقعیتی و قدرت شخصی گروه بندی کرده اند

 ،قدرت شخصی به تخصص .مشروع دلالت دارد که از تحریم های مثبت و منفی از قبیل پاداش و اجبار استفاده میکند

موجود اشاره دارد که  بنابراین قدرت موقعیتی بیشتر به سلسله مراتب سازمانی .قدرت مرجعیت و جاذبه یک فرد اشاره دارد

با این هدف ( 2۰۰6و کرنی) .دهد توانایی مدیریت برای کنترل رفتار دیگران و تغییر ساختار و فرایندهای سازمانی نشان می
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های قدرت  دهد به مرور و مقایسه طبقه بندی های موجود از پایگاه که کدام منابع به فرد در سازمان قدرت می

 (. 1395 ،قاسمی و همکاران)پرداختند

قلمرو و  ،وزن)بعد قدرت ( سه 1964)کاپلان ،های قدرت شخص در سازمان اشاره دارد علاوه بر تئوری هایی که به پایگاه

در یک روش  Aاحتمالاً بر رفتار Bشود که  تعریف میجه ای در اصطلاح در . وزن قدرترا توصیف می کند (حوزه قدرت

حوزه قدرت اشاره به طیف وسیعی از مسائلی دارد که  است.معنای تعیین رفتار قدرت در اینجا به  ،مشخص تاثیر می گذارد

افرادی است که عملکردشان یا تعداد واحدهای  ،منظور از قلمروی قدرت .تحت تاثیر تصمیم گیری این واحد یا فرد است

 ،توان به نظریات هیکسون می های قدرت ساختاری علاوه بر این برای درک پایگاه .ثر از رفتار این فرد یا واحد استأمت

از دیدگاه  .مراجعه کرد ؛1992ففر،  و 1983مینتربرگ،  ؛1993، یزر و فریدبرگوکر ؛1971، و پنینگ نکش ،هنینگ لی

اطمینان که سازمان با آن  . یعنی نوعی عدمتفاوت یا فاصله قدرت وجود دارد (به عنوان یک سیستم)یزر در سازمان وکر

می ( 1971)هیکسون و همکاران« نظریه اقتضائات استراتژیک» ،از نظریات ساختاری در این زمینهیکی  .شود رو می روبه

پردازان  آنها نیز مانند نظریه .ها را بر مبنای تقسیم کار آنها نشان دهد ند که قدرت سازمانه اآنها ابعادی را فراهم آورد ؛باشد

 درباره روابط قدرت وابستگی بنا می نهد اما به جای کاربرد (1962)بندی امرسان  وابستگی منابع نظریه خود را بر فرمول

مفاهیم در روابط میان سازمانی با استفاده از روش اقتضای استراتژیکی توجه خود را به توزیع قدرت در داخل سازمان  این

 . اولدنده انی ارائه میعمومی در رابطه با کسب قدرت میان سازم زارهیا گ سه قضیههمکارانش  هیکسن و .کنند متمرکز می

عدم اطمینان بع من .ثرتر تطابق نمایند احتمال بیشتری برای کسب قدرت داردؤاینکه واحدهای فرعی که با عدم اطمینان م

اصرار بر این مطلب بود که  هیکسن و همکارانش هدر واقع اولین گزار .کند تغییر می یهای فنی گرفته تا محیط از مزاحمت

ا عدم اطمینان موجب بآمیز  بلکه تطابق موفقیت یستبه تنهایی موجب کسب قدرت واحد فرعی ن وجود عدم اطمینان

توانست عدم اطمینان را درست مدیریت و سایر  تنها موقعی که واحد فرعی می .فرعی سازمان است یافزایش قدرت واحدها

این  هرزادومین گ .د کسب قدرت می نمایداز آن مطلع کند از عدم اطمینان سود برده و برای واحد فرعی خورا واحدها 

این  .شود است که با پایین آمدن قابلیت جایگزینی در یک واحد فرعی قدرت آن واحد در داخل سازمان بیشتر می

زبان به  ست.ثیر منابع قابل جایگزین اأن است که بر اساس آن قدرت به شدت تحت توبینی کاربرد مستقیم اصل امرس پیش

 می ،های خود را به آنها داده غیر را با میزان خدمات قابل جایگزینی که سازمان از کسانی که واحد خروجیعملیاتی این مت

 .توان آنها را جابجا یا جایگزین کرد می توان اندازه گرفت تواند کسب کند و یا با میزان پرسنلی که در داخل واحد می

اول فراگیری که عبارت از میزان  :شود دو عنصر تعریف می شود که با به مرکزیت واحد فرعی میمربوط ین گزاره مسو

و دوم فوریت که عبارت از سرعت و شدت  ،جریان کاری است که واحد فرعی را به جریان کار سایر واحد ها وصل می کند

یت کنند که هرچه مرکز بینی می و همکارانش پیش هیکسن .تاثیر جریان کار واحد فرعی در محصول نهایی سازمان است

افجه و )شود در سازمان نیز به همان نسبت بیشتر می شیک واحد فری بیشتر باشد قدرت (یعنی فراگیری و فوریت)

 (.1393،همکاران 
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 1شناسی قدرت از دیدگاه فوکالت و هابرماس مفهوم

د درگیر با هم اشاره زیرا مفهوم قدرت به روابط میان افرا ،قدرت می تواند روابط بین افراد را نمایش دهد 2تفوکالاز نظر 

 ،در حالی که در دیدگاه سنتی .شود انگیزد و از همدیگر ناشی می قدرت مجموعه اعمالی است که اعمال دیگر را برمی .دارد

داند  چنین گفتمان را بخشی از ساختار قدرت در درون جامعه می هم. فوکالت شود ها تلقی می قدرت نفوذ خارجی بر انسان

نزدیکی وجود ی قدرت و آزادی رابطه  فوکالت بیندر دیدگاه . شود های ویژه آشکار می درت در جایگاهو معتقد است بازی ق

 ،به عبارتی .گذارد های افراد آزاد تأثیر می قدرت عبارت است از ساختار کلی کنش هایی که بر کنش ،او تبیینبنابراین  .دارد

تمایز روشنی  واایشان است.  ند و هدف آن نفوذ بر انتخاب هایقدرت بر کسانی اعمال شود که در موضع انتخاب قرار دار

 ،روابط قدرت به صورت کلی و سلطه به عنوان نوع خاصی از روابط قدرت که با ثبات و دارای سلسله مراتب است بین

ت ارتباطی با کید دارد و معتقد است قدرأنیز در تئوری دموکراسی خود بر روی مفهوم قدرت ارتباطی ت 3هابرماس. بیند نمی

 (.1393،افجه و همکاران )قدرت مدیریتی و قدرتی که مبنای آن پول است در تضاد قرار دارد

برای اجرای  (یا سایر دوایر سازمانی)در اعمال نفوذ بر دیگران  (یا دایره ای از سازمان)توانایی بالقوه یک نفر قدرت، 

قدرت  ،در تعاریف دیگر .شد تی وجود نداشت آن کارها انجام نمییا انجام دادن چیزهایی که اگر چنین قدر ،دستورات است

توانایی  ،در تعریف دیگر قدرت. مین هدف ها یا نتیجه هایی که مورد نظر صاحبان قدرت استأعبارت است از توانایی ت

که آن فرد انجام دادن چیزی  برفرد دیگر جهتبدست آوردن دستاوردهای مطلوب یا توانایی یک شخص برای اعمال نفوذ 

ظرفیت کنترل منابع با ارزش است که باعث  ،قدرت( 2۰۰3)ندرسونااز نظر. است ،داد در حالت عادی آن را انجام نمی

رابطه نامتقارن بین دو فرد است به  ،قدرت( 1953)از دیدگاه سایمون. شود افزایش احتمال دستیابی فرد به اهدافش می

(، 2۰14.آبیسکرا و لو)شود می (اثر پذیر)باعث تغییر در رفتار فرد دیگر  (،ثرگذارا)طوری که تغییر در رفتار یکی از آنها 

کنند که ظرفیت تأثیرگذاری بر تصمیمات مدیریتی  بر شرکت را به عنوان قدرت آنها تلقی می ذینفعانهای  سطح نفوذ گروه

از دیدگاه  ،سازمانی همسطح در. .دارند ،شرکت اءمورد نیاز برای تداوم بقبر منابع راهبردی را از طریق کنترل 

های دیگر  قدرت سازمانی عبارت است از توانایی یک شرکت در تغییر تصمیمی که توسط شرکت(، 1974)ویلکینسون

و  (و کنترل بوم شناختی کادرا ،مبادله ،جبر)در قالب دو مشرب رفتاری ،نظریه های قدرت در سازمان است. گرفته شده 

 (. 1395، قاسمی و همکاران)شوند بندی می دسته (صنعت انحصاریعمدتاً در سطح )اقتصادی 

 قدرت و رفتار سیاسی در سازمانی رابطه 

اگر افراد بخواهند یک منبع قدرت پیدا کند تا از  .آیند در صدد اعمال قدرت برمی ،زمانی که افراد عضو گروه می شوند

دهند و بدین وسیله قدرت خود را از طریق گروه اعمال  اءشغل خود را ارتق ،پاداش بگیرند ،طریق آن اعمال نفوذ کنند

                                                                                                                                                    
1 Foucault & habermas 
2 Foucault  
3 habermas 
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تر رفتارهای سیاسی حاصل تفاوت های فردی است تا ویژگی  رسد بیش به نظر می .شود به آن رفتار سیاسی گفته می ،کنند

گوناگون های شخصیتی  عداد زیادی نیروی انسانی برخوردارند که دارای ویژگیتزیرا اکثر سازمان ها از  ،های سازمانی

رفتار سیاسی به ویژه هنگامی که منابع  ،چنین هم. هستند و به همین دلیل نوع رفتار سیاسی در آن ها بسیار متفاوت است

. کند افزایش پیدا می ،سازمانی رو به کاهش می گذارد یا هنگامی که الگوی توزیع منابع دستخوش تغییر و تحول می شود

 ،ابهام در نقش وجود داشته باشد ،اعتماد بین کارکنان کم باشد ،های سازمانی از فرهنگهنگامی که در بعضی  ،علاوه بر این

نظام ارزشیابی عملکرد کارکنان نامشخص بوده و حتی تصمیم گیری مبتنی بر مشارکت جویی و مشارکت پذیری انجام 

عتقاد دارد با رهبری مشارکتی در ا 1اگرچه ویلسون.فرصت هایی را برای رشد و پرورش رفتار سیاسی فراهم می آورد ،شود

. در هر سازمانی کند انگیزه و تعهد زیردستان افزایش یافته و در نتیجه رفتار سیاسی در محیط کار کاهش پیدا می ،سازمان

تری دست به  تری خواهد یافت و افراد بیش رفتار سیاسی شدت بیش ،تر باشد هر چقدر اعتماد بین کارکنان با یکدیگر کم

های  ها کاهش داده و فعالیت رفتار سیاسی را در سازمان طحتواند س اعتمادسازی می ،بنابراین .نامشروع خواهند زد اقدامات

ارزیابی عملکرد کارکنان به وسیله شاخص های ذهنی موجب بروز ابهام و در نتیجه  ،از سوی دیگر. نامشروع را متوقف کند

ای از تخصیص پاداش اصرار ورزد که مجموع برد و باخت آن  انی و شیوههر قدر فرهنگ سازم .ها می شود رفتار سیاسی آن

حتی اگر بعضی از مدیران که به  .تر خواهد شد کارکنان برای دست زدن به رفتار سیاسی بیشی انگیزه  ،صفر شود

رو بیاورند و اما به لحاظ حفظ ظاهر مجبور باشند به تشکیل شورا یا جلسات مشورتی  ،مدیریت مشارکتی اعتقاد ندارند

افجه و )شود این کار یک رفتار سیاسی محسوب می ،نده اچنین تظاهر کنند که کارکنان را در قدرت خود سهیم کرد

 (.1393،همکاران 

 ملکرد و رضایت شغلی آن، عها با تعهد تایج بعضی از پژوهش ها نشان می دهد که بین رفتار سیاسی کارکنان در سازمانن

 ،چنین هم. مثبت داردی ها به خروج از سازمان رابطه  داشته و با کم کاری کارکنان و تمایل آن منفی وجودی ها رابطه 

 دهد.موج می نشان را مستقیمی نسبت سازمان از فضای سیاسی ها آن ادراک با  میزان ارتباط گریزی کارکنان ازجلسات

 و هاست. قدرت سازمان در دو این دوباره ی کشف گر تجلی سیاست، و ی قدرت درباره اخیر دهه ی سه در مقالات جدید

رفتار سازمانی به شمار می آیند هم قدرت و هم سیاست مفاهیم ی ترین مفاهیم در مطالعه  می مه زمره در سیاست

 .نامیده می شود« قدرت در عمل»رفتار سیاسی اغلب  .پویایی هستند و حاصل تعامل بین عناصر مختلف در سازمان هستند

عوامل شخصیتی و  ،رفتار سیاسی فردی به دلیل قدرت طلبی افراد. عوامل فردی و سازمانی دارد بهگی بسترفتار سیاسی 

شفاف بودن اهداف و نقش های  ،نوع فرهنگ سازمانی ،از سوی دیگر .شود و شرایط محیطی در کار ایجاد می ه ایزمین

، درگاهی )رفتار سیاسی محسوب می شوندی نده از عوامل سازمانی تشکیل ده ،سازمانی و نگرش کارکنان مدیریت ارشد

1392.) 

                                                                                                                                                    
1 Wilson 
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منابع و  ،زیرا جویندگان قدرت .ها قرار می گیرد تر موارد مرتبط با قدرت طلبی کارکنان در سازمان در بیشرفتار سیاسی 

رهای سیاسی افزایش قدرت خود به کار می گیرند و برای قدرت نمایی ناگزیر به رفتا یااطلاعات سازمانی را به خاطر حفظ 

حتی بعضی از مدیران نیز ناچار هستند برای بالابردن قدرت خود در سازمان ها از رفتارهای سیاسی مختلف  .آورند رو می

 آن .ثر برای حفظ و افزایش قدرت نیاز چندانی به رفتارهای سیاسی ندارندؤاگرچه به نظر می رسد مدیران م .استفاده کنند

 ،ها نفوذ پیدا کنند خود را با کارکنان و زیردستان طوری تنظیم کنند که نه تنها بر روی آن ها می توانند ارتباط سازمانی

 ،در گروه یا سازمان.ها نیز به طور مستمر در جهت توسعه و پیشرفت سازمان بهره برداری کنند بلکه از تجربه و ایده آن

فساد  ،قدرت موجب فساد می شود و قدرت مطلق»شود که  اگر چه این جمله بارها شنیده می .قدرت فرآیند طبیعی است

قدرت یک نوع واقعیت سازمانی است و چیزی نیست  .توان گفت که قدرت الزاماً بد است اما نمی ،«آورد مطلق را به بار می

فرد  ،استفاده از قدرت در سازمانی از طریق یادگیری شیوه  ،علاوه بر این .کنار گذاشت یاکه بتوان آن را نادیده گرفت 

مدیری اثربخش باشد از دانش خود به نحو مطلوب استفاده کند.اگر یک مدیر بخواهد کارها در گروه که  تواند برای این می

یا سازمان انجام شود، باید دارای قدرت باشد. مدیری که بخواهد قدرت خود را به بالاترین حد ممکن برساند، باید دیگران را 

، اگرچه قدرت یک مسیر دوطرفه است. بدین معنی که کارکنان نیز همواره در صدد هرچه بیش تر به خود وابسته کند

هستند تا با انجام رفتارهای سیاسی، مدیران را به خود وابسته کنند. در حالی که مدیر تا هر چه بیش تر دیگران را به خود 

یک مبارزه ی دائمی است. قدرت مدیر در وابسته کند، دیگران نیز می کوشند تا وابستگی خود را به او کاهش دهد و این 

تعیین رضایت شغلی زیردستان، نقش بسیار مهمی ایفا می کند. شاید یک دلیل این باشد که افراد دوست دارند با کسی کار 

کنند که دارای قدرت زیادی است، نه بدان سبب که آن ها فرمانبرداری را به صورت طبیعی دوست دارند، بلکه بدان سبب 

ت وواقعیت قدرت، این مکان را به صاحب خود می دهد که از آزادی عمل بیش تری برخوردار باشد و در واگذاری که شهر

 (. 1395، قاسمی و همکاراناختیارات نیز از توانایی بالایی بهره جوید)

ن ممکن است بیانگر ای ،های سیاسی در سازمان وجود دارند نگرش های متفاوتی که نسبت به تعریف فعالیت 

. مفهومی است که اساساً محل اختلاف است ،بطور کلی« سیاست»های سیاسی در سازمان نظیر  واقعیت باشد که فعالیت

بعد منفی سیاست در قالب نمودن بیش از حد نفع شخصی و  .تواند بعد مثبت و منفی داشته باشد های سازمانی می سیاست

بعد مثبت سیاست در قالب پیگیری متعادل نفع شخصی و  .کند ا مینیازهای غیر اجتماعی جهت تسلط بر دیگران نمود پید

ثیرگذاری بر دیگران شناخته أقدم بودن و نفوذ و ت پیش ،دارا بودن نوعی نیاز اجتماعی به رهبری ،علاقه به رفاه دیگران

رفتارهای سیاسی فعالیت های سیاسی برای کارکرد اثربخش سازمان ها ضروری هستند افرادی که در قانون در . شود می

 های این تعریف می پذیرد که فعالیت. ای بیشتری عاید خود کنند ممکن است اجرا شغلی و حرفه ،شوند کار آزموده می

. اما نیت در رفتار سیاسی هرچه باشد، به نظر اجتماعی مفید باشند و ازمشترک  ،سیاسی می توانند یک پدیده قابل قبول

(، هفت مفهوم را به 1988فتارهای سیاسی یکی از راه های کسب قدرت است. دروری و روم)اعتقاد نگارندگان این مقاله، ر

عنوان عناصر اصلی در تعریف فعالیت های سیاسی در سازمان ارائه کرده ند که عبارتند از ابزارهای رفتاری شامل سه نوع 

( هم نه 2۰۰9یزه پنهانی. هیت و همکاران)رسمی، غیر رسمی و غیر قانونی، اقدام علیه سازمان، کسب قدرت، تعارض و انگ
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تا از تاکتیک های سیاسی را احصاء کرده اند که عبارتند از: متقاعدسازی عقلایی، مشاوره، درخواست الهامی، درخواست 

 (.1393،افجه و همکاران شخصی، خودشیرینی، مبادله، ائتلاف، مشروعیت بخشی و فشار)

مطرح است و از این  (جهت دهی رفتار سازمانی)وان یک مولفه و ابزار اساسی از آنجایی که قدرت و کاربست آن به عن

بعد مورد بررسی قرار داد زیرا  یکتوان آن را به سادگی و از  نمی ،کند طریق نقش اساسی در تحقق اهداف سازمان ایفا می

ای های قدرت در صحنه  ایگاهبه ویژه در مورد دسترسی به پ (به عنوان یک سیستم)تفاوت یا فاصله قدرت در سازمان 

شکل سازمانی و  ،گردد و تابعی از محیط سازمان توزیع می ،گنجد گسترده تر از آنچه در قالب بحث پایگاه قدرت می

های فردی در تعامل با  از این رو تعدادی از نویسندگان نیز با این فرض که تفاوت ؛های شخصیتی افراد است ویژگی

کند به طور همزمان هر دو متغیر های  کسب و اعمال قدرت کمک میضیح بینی و تو به پیش ،متغیرهای ساختاری

شوند که به نیل به اهداف  پیدا می یاین دیدگاه در طی زمان اعضای . درساختاری و رفتاری را مورد مطالعه قرار دادند

راد ممکن است دارای قدرتی باشند این اف .د اعم از اهداف فردی یا اهداف اعضا در قالب یک کلنکن های شایانی می کمک

آنها برای نیل  .های شخصی آنها باشد که به صورت رسمی در این پست های سازمانی گنجانده نشده است و حاصل ویژگی

 (.1388، عالم و یحیوی)  کنند مراتبی رقابت می به اهداف و کسب منافع شخصی خود در یک محیط سلسله

 

 

 قدرت و گفتمان سازی

گذارد  بر ذهنیت ها اثر می ،معنای مجموعه یا دستگاهی بینشی است که از راه واژگان و گفتارهای نهادینه شدهگفتمان به 

خاص تاریخی  خصلتکاربران همواره بر این ذهنیت و  بی آنکهاندازد  بر آگاهی یک دوران تاریخیِ نیز سایه می حتیو گاه 

 ،آورد و بندهای زبانی و امکاناتی که زبان فراهم میکه در میانه قید است  ن چیزیاگفتم ،از نظر فوکو .آن خودآگاه باشند

ست؛ کتاب ها و متن ها و سخنرانی ها نی ،تنها نوشته ها ،گفتمان نست؛جدا  شوکو گفتمان از کارکردفاز نظر  .دهد رخ می

 ؛پاسداشت قدرت است ،کویکی از مهمترین کارکردهای گفتمان از نظر فو .بلکه الگوهای عمل و کاربندی آنها نیز هست

زندگی مردم شکل می به های قدرت است که  قدرت و کنش های هسته ،بخشی از ساختار و روابط قدرتاو گفتمان برای 

از این حیث و بر . ظر فوکو آن شرایط بیرونی و شرایطی است که گفتمان در آن شکل گرفته و می زید بنابراین مدن .دهد

به  ءگفتمان به معنی پرداختن مفصل و جز ،در تعریفی دیگراست. و خشونت در جامعه  طبق نظر او گفتمان مکمل زور

بهره پدید آوردن معنا و  ،به بیانی دیگر به کار بردن زبان در گفتار و نوشتار .در قالب نوشتن یا گفتن است ،یک موضوعء جز

کنایه و م یز طریق کلمات و واژه ها و چه از طریق علاارتباطات ناشی از زبان را که چه ا تاقصد دارد ای اگر نویسنده . مفهوم

به عبارت  .گفتمان ابزار مناسبی در اختیار اوستببرند؛  آنها پی لتو به خص هدریافت ؛شود غیرکلامی ایجاد می موزها و ر

.بدین کند و موشکافی می یینتب ست؛ا« متن»ان را در حدی فراتر از جمله و در کلیت خویش که همان بز ،گفتمان ،دیگر
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چیزی که در متن رخ داده و جهت  ؛برد متنی بکار می« حساسیت»توان گفت که گفتمان زبان را چونان یک  می ترتیب

 (.1388، عالم و یحیوی)  ارتباط طراحی شده است

 منابع

در شرکت های رابطه میان یادگیری سازمانی و آمادگی کارکنان برای تغییر ( 1392افجه، سید علی؛ رضایی ابیانه، ندا )

 .247تا  231، صص 7۰، مطالعات مدیریت بهبود و تحول، سال بیست و سوم، شماره بیمه

 (،سازمان و مدیریت ، تهران : نشر مولوی.1384اقتداری، ع، )

(، رهبران و خلق فضای سازمانی متعالی ، ماهنامه تدبیر ، سال هجدهم ، شماره 1386بابایی زکلیکی ، م و همکاران )

186. 

(،مقدمه ای بر ابعاد و گستره دستگاه نظری میشل فوکو ، مجله علوم اجتماعی ، 138۰ستانی ، د ؛ و همکار ، )بو

 .99-53دانشکده ادبیات و علوم انسانی دانشگاه فردوسی مشهد ، سال ششم ، 

 .143-159(،مغالطات عقل محض در نظر کانت ، فلسفه دین ، سال ششم،شماره دوم،صفحه 1388حکاک، سید محمد)

 (،مغالطات . قم : انتشارات دفتر تبلیغات اسلامی )بوستان کتاب قم (.138۰خندان ، سید علی اصغر )

، 5دوره اخلاق و تاریخ پزشکی.  .. قدرت و رفتار سیاسی در سازمان: اخلاقی یا غیراخلاقی(1392) درگاهی حسین

 .14تا  1، صص 7شماره 

سوی ساختارگایی و هرمونوتیک ، ترجمه ؛ حسین بشیریه ، تهران ؛ نشر نی (، میشل فوکو : فرا1387دریفو و دگری ، )

 ، چاپ ششم.

( ، بررسی اهداف آموزشی از دیدگاه میشل فوکو ، اندیشه های نوین تربیتی ، دوره 1385دژگاهی ، س ، و همکاران ، )

 .186-169، 2و1، شماره 2

ایت سازمانی در رابطه ی بین ارتباطات موثر و کارکردهای ، نقش درک حم139۰رضائیان ، علی ، رامین مهر ، حمید ، 

  22رفتار سازمانی ، فصلنامه علوم مدیریت ایران ، سال ششم ، شماره 

 http://siasi1mihanblog.com. (،قدرت 1389 سروری،م، )

(، طبقه 139۰علی ) شعبانی ورکی، بختیار ، باغگلی ، حسین ؛ حسین قلی زاده ، رضوان ؛ عالی ، مرضیه ، خالق خواه ،

بندی مغالطه های اسکات و پژوهش های تربیتی در ایران ، ارزیابی روش شناختی پژوهش های منتظر شده در نشریات 

 .74-49(،1) 1معتبر علوم تربیتی و روان شناسی ایران ، پژوهش نامه مبانی تعلیم و تربیت ، 

 .257-231،  2، شماره 39ه علوم سیاسی ، دوره (، فوکو اندیشمند انتقادی ، فصلنام1388عالم ،ع، یحیوی)

، سازمان دورو ، ثمره فرهنگ سازمانی نامطلوب : کهن الگوی 1397غفاری، رحمان ، احمدی ، مسعود ، رستم نیا ، یحیی، 

 ، 4رفتاری مدیران ماکیاولی و تصویر پردازی هدفمند از خود ، فصلنامه مطالعات رفتار سازمانی ، سال هفتم ، شماره 

 163تا139،  28شماره پیاپی 
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. عوامل مؤثر بر توزیع قدرت در شبکه (1397) محسن ،نوغانی دخت بهمنی ؛رضوان ،حسین قلی زاده ؛زهرا ،قاسمی

 .155تا  133، صص 1، شماره 8، دوره پژوهش های مدیریت منابع سازمانی .سازمانی با تأکید بر رویکرد تحلیل شبکه
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