
 

 

 قدرت در سازمان یها مؤلفهبررسی و شناسایی 

 (بر قدرت رهبری تأکیدبا )

 1دس  ناصر ده

 چکیده

از اناواع  پاژوهش روش .باشاد یمقدرت در سازمان  یها مؤلفهبررسی و شناسایی  از پژوهش حاضر هدف

 ای، استنادی و ، از منابع و متون معتبر کتابخانهباشد یمشیوه استدلالی  توصیفی و تحلیلی و به-کاربردی

شبکه جهانی اینترن  بهره برده اس ، همچنین از نظرات کارشناساان و متخصصاان مناابع انساانی نیاز 

از  نفار 10باوده و از نظارات  شاده تعدیشتحقیاق باه روش دلفای  یها مؤلفاه ییدتأ. استفاده شده اس 

 .کمک گرفته شده اس  تخصصان منابع انسانی و اساتید دانشگاهکارشناسان و م

باوده و بار اساا  ایان تحقیاق  مورد 6قدرت در سازمان دارای  یها مؤلفهنشان داد که پژوهش نتیجه 

، قدرت خاود در ساازمان را گساترش ها مؤلفهبا تقوی  این  توانند یم ها سازمانمتخصصان و مدیران در 

 .بااه عرصااه  هااور رسااانند خااود را جهاا  دسااتیابی بااه اهااداف سااازمانیداده و نظاارات کارشناساای 

-7اجباار تنبیاه و  -8اطلاعات -0تخص   -0مشروعی  -8پاداش -6مرجعی  -1: از اند عبارت ها مؤلفه

 .اخلاق -6فرهنگ 

 .اخلاق، مرجعی ، قدرت سازمانی :کلمات کلیدی

 

 

  

                                                                                                                                                     
 .کارشنا  مهندسی فناوری اطلاعات .1

 



2|     (یبر قدرت رهبر یدبا تأک) قدرت در سازمان یها مؤلفه ییو شناسا یبررس 

 

 مقدمه. 1

را دارناد،  ها ساازمانبری اس  که قابلی  هادای  مساتمر منبع در دنیای امروز استعداد ره ترین یابکم

در ایان مسایر  مادیرانی کاه، .فکار موفاق شادن در دنیاای فاردا هساتندباه  ها ساازمانافراد و  امروزه

و باه  ساازند یمرا سازمان و منابع انساانی آن  یک مزی  رقابتی در توسعة موتور کنند یم گذاری سرمایه

بلکاه قادرت و  گیرناد یمبه کاار  ها سازماندر ر را رهبران توانمندی نها نه تهستند که  موفقاین دلیش 

 (1867. همکاران &زارع ). کنند یمتوانمندی را در تمام سطوح سازمان ایجاد 

 :از اند عبارتمنابع قدرت 

نشاات  ز مقاام و قاانوناین قدرتی اس  کاه ا. شود یمقعی  فرد در سازمان ناشی منابع قدرت از مو

 .گیرد یم

مساتحق  از نظر قانونی را مقام بالاتر خود قدرت زمانی وجود دارد کهاین  قدرت موقعی  فردی، -1

ایان ناوع  تاوان یممشاخ   یها محادودهدر . .داند یم و اعمال نفوذ خودزیردس  به دادن دستور 

، چناین گیارد یمل نفاوذ قارار گونه تعبیر کرد که زیردس  یا کسی که تحا  اعماا قدرت را بدین

 (1879. . استونر ج) .مجبور اس  که آن قدرت را بپذیردو  تعهدی دارد،

این تواناایی را  کند یمکه کسی که اعمال نفوذ  اس بر این اسا   قدرت نوع ینا ،قدرت پاداش -6

قادرت پااداش  وادار ساازد، پاداش با ن کارهااجرای دستورات یا انجام داد را به دارد که فرد دیگری

 .شاود یمکه بارای دیگاران ارزش دارد، سانجیده  ییها پاداشبرحسب درجه کنترل یک شخ  بر 

 (1860. گریفین  &مورهد )

برخاوردار  از آن کاه شخصای استفاده از قدرت اجبار به قیم  جسامی یاا روانای :قدرت اجبار -8

 .باشد یماین نوع قدرت  از نتایج اعمالدشمنی کارکنان رنجش و ) .شد،با

ارای دبرای کنترل بر این باور متکی اس  که مدیر یا کسای کاه  قدرت تخص  :قدرت تخص  -0

از قادرت تخصا   ( 1860. مشبکی). کند یمافراد زیردس  اعمال نفوذ ه هس  در تخص  مربوط

 ( 1860. مشبکی) .که کمتر نیاز به نظارت دارد شود یممنظر مورد توجه واقع این 

کسای یاا  ،قدرت مرجعی  بر این اسا  قرار دارد که یاک نفار یاا یاک گاروه :قدرت مرجعی  -0

 کنناد یمخاار افت به آن زیردستان و کند یمصاحب قدرتی را معرف خود بداند یا کارهای او را تقلید 

 (1879. . استونر ج) .شوند یمبرای مثال مدیران آگاه دارای چنین قدرتی  .ایشان هستند که پیرو

وسایله آن بار فارد یاا افاراد دیگار و  دانس  که هر فرد دارا اس  تاا باه یا بالقوهتوان  توان یمقدرت را 

. کاری را انجام دهناد شوند یمکه افراد مجبور  یا گونه بهذار باشد؛ اثرگ ها آن گیری تصمیمهمچنین توان 
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منظور تأثیرگذاری بر فرد یا افراد گاروه، باه عباارتی تواناایی رهبار در  در سطح سازمانی، توانایی فرد به

در ساطح  تاوان یممنظور دستیابی باه اهاداف ساازمان را  استفاده از منابع و امکانات مادی و معنوی به

 (1868. کهنوجی &ملاحسینی ) .نی، قدرت قلمداد کردسازما

. که یکی از ابعاد مهام رضاای  شاغلی اسا  ای گونه بهضای  کارکنان از سرپرس  اهمی  زیادی دارد، ر

. شغلی و عامش بسیار مهمی در افازایش کاارایی اسا  های موقعی رضای  شغلی یکی از عوامش مهم در 

یکی از عواماش  (1876. بحرالعلوم) .راین شناسایی عوامش مؤثر بر رضای  کارکنان اهمی  زیادی داردبناب

مؤثر بر میزان رضای  کارکنان، سبک مدیری  اس  و سبک مدیری  متأثر از نوع قدرت ماورد اساتفاده 

بایاد آن را جاز   تنها ناهمادیران . نی اسا مهام حیاات ساازما های واقعی قدرت یکی از . مدیران اس 

جدانشدنی شغش و و یفة خود به حساب آورند بلکه باید با شیوة کاربرد آن آشانا باشاند تاا باا اساتفادة 

مادیران  ( 1868. کریمی طرقباه). دخود و سازمان را تسریع کنن های هدفصحیح از آن تحقق و تأمین 

به عقیدة هرسی و بلانچارد، استفاده . استفاده کنند توانند یماز منابع گوناگون اعمال قدرت  ها سازماندر 

باه عباارت دیگار، ساطح آماادگی . از هر یک از این منابع قدرت به سطح آمادگی کارکنان بستگی دارد

. اده کننادکنندة نوع منبع قدرتی اس  کاه مادیران بایاد از آن اساتف کارکنان متغیر اقتضایی و مشخ 

درك اهمی  نقش قادرت در نظریاه و عماش مادیری ، هناوز هام  با وجود (1876. بلانچارد &هرسی )

دانش و شناخ  بشر در مورد آن محدود و گاهی مبهم اس ، این مسئله به عل  عدم شاناخ  کاافی در 

باا وجاود ایان چاون قادرت نقاش . ان اسا مورد ماهی  موضوع قدرت و عوامش مرتبط با آن در ساازم

 یهاا کنشاز تأثیر آن در  توان ینمو روابط موجود در جریان زندگی سازمانی دارد  ها مراودهعمدهای در 

 (others, 1379 &. استونر ج) .سازمانی به سادگی گذش 

 بیان مسأله. 2

 هاا آن. کنناد یمزایاش  آن را یجباه تادر رساانند ینما به ثمار مدیران بدین خاطر که قدرت اجبار خود ر

اینکاار  بسا چه. به دلایلی مایش به انجام آن نیستند هر حالرا تحمیش کنند اما به  ییها مجازات توانند یم

طریاق دیگار بارای زایاش شادن قادرت اجباار مادیران، اعماال . بشاود هاا آنرفتن قدرت  یناز بباعث 

در نظار گارفتن ن اگار ماردم احساا  کنناد بادو. ای عملکردهای متفاوت اس مساوی بر یها مجازات

 تواناد یممادیر . چندانی نخواهاد داشا  یرتأث، دیگر قدرت اجبار مدیر خواهند شدعملکردشان مجازات 

اگر مدیر کارکنان را با ناوعی . با تهدید از دس  بدهد آن را یجبه تدردارای قدرت اجبار زیادی باشد ولی 

های  قادرت  درواقعترساند اما هرگز تهدید را عملی نکند، مردم خیال خواهند کرد که این مدیر تهدید ب

اگر افراد با عملکرد یکسان، یا فقط به این دلیش که در جایی پیشکسوت هستند و یا عضاو  .اجباری ندارد

مقاادیر . ادهستند یک نوع پاداش دریاف  کنند، مدیران قدرت پاداش خود را از دس  خواهناد د رسمی
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با این وجود خاود . اند بردهاز بین  ها یمش خطسیاسی، قوانین و  های توافقاز قدرت پاداش را  یتوجه قابش

مدیران زمانی  .برند یماز میان  کنند ینماس  با قول و قرارهایی که به آن وفا  مدیران آنچه را باقی مانده

تصمیماتی را که باید بر اسا   ها آنمتوجه شوند که کارکنانشان  دهند یمقدرت قانونی خود را از دس  

نباشد،  بخش نتیجههمچنین اگر مدیران پیوسته تصمیماتی اتخاذ کنند که . گیرند ینممقام خود بگیرند، 

بنابراین پس از مدتی حتی اگر این مدیران عنوان دانشمند تحقیقات را . شود یم نابود ها آنقدرت قانونی 

 کارگیری باه. مانناد ینم هاا آن های گیری تصامیممنتظار  کارمندان وه باشند،یدك بکشند و یا رئیس گر

معنی که استفاده از منبع  ؛ بدیندهد یمنسبی تح  تأثیر قرار  طور بهصرف از منبع قانونی، تعهد افراد را 

ه ، بلکاشاود ینمباعث افزایش تعهاد کارکناان  تنها نهقدرت فوق بدون توجه و کاربرد منابع دیگر قدرت، 

رهباران بایاد درماورد از  .گاردد یممداوم این منبع موجب کاهش میزان تعهد کارکنان نیاز  یریکارگ به

دس  دادن قدرت تخص  خود نیز محتاط باشند، بخصوص اگار قادرت تخصا  را در اختیاار کساانی 

انش خاود اگر رهبران اطلاعات و د. بگذارند که اهدافشان اهداف سازمانی نباشد و این نگران کننده اس 

تنها راه پرهیز از این کاار، . را بیش از حد هدر دهند، عاقب  کارکنان به وجودشان نیازی نخواهند داش 

عناوان مرجاع مراجعاه  هایجاد کردن پی در پی اطلاعات و تخص  تازه اس  تا افراد مجبور باشند به او ب

نیز در مورد کسی که کار چندانی و همین کار  شوند یموقتی کسانیکه عملکرد خوب دارند نوازش . کنند

اگر کارکنان نیازی به جلب . دهد یم، مدیر قدرت مرجعی  خود را از دس  رود یمانجام نداده اس  بکار 

بنابراین مدیران باید سعی کنناد باه نحاو . توجه نداشته باشند، مدیر دیگر دارای قدرت مرجعی  نیس 

ند تا احساا  مسائولی ، انضاباط، افازایش تحارك و شایسته و مناسب از منابع قدرت خود استفاده کن

در پایان ذکر این نکته  .کاری بشوند وری نیروی وجود آورند و موجب ارتقای بهره هانگیزه را در کارکنان ب

قابش توجه اس  که در روابط مدیر با زیردستان، بهترین نوع قدرت، قدرتی اس  که از ترکیب همه منابع 

 (1890. همکاران &شفیعی ) .دنیز مطابق با وضعی  موجود باش ها آنفاده از وجود آید و است هقدرت ب

قادرت  یها جنباهاین . اند کردهفرن  و راون منبع یا پایگاه قدرت را شناسایی . قدرت منابع مختلفی دارد

عی از قدرت در هماة ساطوح وجاود در یک سازمان امکان دارد هر منب. در انواع روابط انسانی وجود دارد

یه و رتصور حاصش از اینکه مدیر تحصیلات تج: قدرت تخص  :از اند عبارتاین منابع قدرت . داشته باشد

عناوان  بر اساا  گیری تصمیمتصور شایستگی مدیر در (: قانون)تخص  مربوطه را دارد؛ قدرت مشروع 

 (1876. بلانچارد & هرسی) .یا مقام سازمانی

تصور حاصش از توانایی لازم برای مجازات یا پیامدهای حاصاش از عادم عملکارد؛  (:اجبار)قدرت قهریه 

تصور حاصش از تواناایی : تصور حاصش از جاذبه و کشش متقابش با فرد دیگر؛ قدرت پاداش: قدرت ارجاعی

به عناوان  ها سازمان (1876. بلانچارد &هرسی ) . افراد اس علاقهلازم برای تأمین آنچه مالکیتش مورد 

 دهد یم نشان .شود یمانجام  ها آنو هماهنگی در  کنند یماجتماعی، از راه ارتباطات فعالی   های یستمس
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که نتایج تحقیاق جاوریس نیاز افازایش  گونه همان رضای  از سرپرس  موجب بهبود عملکرد سازمان و

انتظار دارند که مدیرانشاان قدرتمناد باشاند تاا  ها سازمانزیردستان در . شود یم را نشان غلیرضای  ش

فرایناد اعماال قادرت توساط مادیران از . فاراهم ساازند ها آنبتوانند منابع لازم را برای انجام کار برای 

ر کیفی  ارتباط باین رابطة رهبر و پیرو ب. کند یمکلیدی اس  که رابطة رهبر و پیرو را ایجاد  های ویژگی

مورد اینکه استفاده از کدام یک از منابع قادرت باه  در (Goris, 2007) .رهبر و افراد زیردس  اشاره دارد

زیاادی انجاام   هاای پژوهشمنتج خواهاد شاد ایجاد رابطة بهتر رهبر و پیرو و در نتیجه رضای  بیشتر 

   .پذیرفته اس 

ی در نظریة رابطة رهبر و پیرو این اس  که رهبران و مدیران منابع محدود فردی، اجتماعی و فرض اساس

شاده باین  انتخااب طور باهبنابراین ایان مناابع را ( برای مثال زمان، انرژی، منبع قدرت)سازمانی دارند 

خاورد در ایان حالا ، رهباران باه شایوة یکساان باا هماة کارکناان بر. کنند یمزیردستان خود تقسیم 

هرسی ) .کنند یمبرخورد  ها آنمختلف با هر یک از  های یوهش، بلکه بسته به شرایط اقتضایی به کنند ینم

 (1876. بلانچارد &

این اس  که شرایط اقتضایی که مدیران و رهبران بایاد در اعماال  شود یمما سؤالی که در اینجا مطرح ا

مانند هرسی و بلانچاارد، ساطح  ینظران صاحبود در نظر بگیرند چیس ؟ به عقیدة قدرت در کارکنان خ

عناوان رهباران  مدیران به .آمادگی کارکنان متغیر مهمی اس  که در این زمینه باید در نظر گرفته شود

د، را مطابق با خواس  خود تغییار دهنا ها آنسازمانی برای آنکه بتوانند در زیردستان نفوذ کنند و رفتار 

. رهبری به پشتوانة قدرت نیاز دارد های یوهشاجرای هر یک از . گزینند یبرممتفاوت رهبری را  های یوهش

و  نیازمند استفاده از هر یاک از اناواع قادرت ها سازمانبه تناسب سطح آمادگی کارکنان رهبران  رو ینازا

ص که شامش دو بخش اصالی آمادگی یعنی نحوة آمادگی مشخ  برای انجام تکلیف خا. هستند تمایلات

تمایش یعنی . توانایی اس  که توانایی یعنی دانش، تجربه و مهارتی که فرد برای تکلیف خاص همراه دارد

 &هرسای ) .یاک فعالیا  آمیز یا موفقمیزان وجود اطمینان، تعهد و انگیزش در شاخ  بارای انجاام 
نوع پایگاه  ینتر محتمشو  ها گروهارد معتقدند میان سطح آمادگی افراد و هرسی و بلانچ (1876. بلانچارد

. بلانچاارد &هرسای ) .آن افاراد رابطاة مساتقیم وجاود دارد یبردار فرمااندس  آوردن  قدرت برای به

1876) 

ان، پدیدهای اس  که در دو دهاه سرمایه و دارایی سازم ترین مهمبه کارکنان به عنوان بزرگترین و  نگاه 

کارآمد مدیری ، کاربرد باالایی دارد و  های جنبش یگرداین جنبش مانند . اخیر رشد فراوانی داشته اس 

کار با کارکنان را دچار تحاولی شاگرف  و اصولدر سراسر کشورهای پیشرفته جهان نفوذ کرده  اکنون هم

که در قلمرو مادیری  مناابع انساانی پدیاد آماد،  ای هیشر های یدگرگونتازه و  های یشهاند. ساخته اس 

. بالاتر از توان تخصصی کارکنان سازمان هموار کرده اسا  گیری بهرهپذیرفته شده و راه را برای  یآسان به
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 های یاهلاکنونی کاه در قالاب ناامتمرکز سااختن نظاام مادیری ، کااهش  های سالبسیاری از تحولات 

و درگیر ساختن کارکنان در محیط کاار و اماوری از  گیری تصمیمرآیند سازمانی، مشارک  کارکنان در ف

نسب  به نیاروی کاار دگرگاون  ها سازماناین قبیش پدید آمده اس ، جملگی بدان دلیش اس  که نگرش 

شده اس  و کارکنان سازمان از تعریف کهنه و نارسای دوره پس از انقلاب صنعتی رها شده و باا تعریاف 

نقاش را در پیشابرد مقاصاد  تارین مهمایناک مناابع انساانی . شوند یمشناخته  "رارزشمنابع پ" یا تازه

 (Omidi arjangi , 2008). اند شدهو سرانجام مقیا  توانمندی و سرزندگی سازمان  اند کردهسازمان پیدا 

 و دررا به خاود معطاوف سااخته نظری و بنیادی  های تلاشمفاهیمی اس  که  ینتر عمدهقدرت یکی از 

 ی مسائلهقادرت  هاای یگاهپاآشانایی مادیران باا . تمامی سطوح مدیری  اهمی  زیادی پیدا کرده اس 

چگوناه آن را باه کاار ببرناد، از  دانناد یمو  شناساند یممدیرانی که منابع قادرت را . نیای واقعی اس د

قادرت  های یگاهپاآشنایی با . بهتری خواهند داش  عملکرد ،برند ینمیا آن را به کار  دانند ینمکسانی که 

عملکارد مادیر را  تواناد یم هاا آنمدیریتی اس ، بنابراین استفاده صاحیح از  های یوهشبرای انتخاب نوع 

ر داده منظور از منابع قدرت، امکاناتی اس  که در اختیار مدیران قارا (Blanchard , 1996). افزایش دهد

مجهز کردن مدیران به منابع قدرت، آناان را در اتخااذ . تا به واسطه آن به اعمال قدرت بپردازند شود یم

 ینتر مطلاوب را درتصمیمات مؤثر و مطلوب کمک خواهد کرد و امکاان دساتیابی باه اهاداف ساازمانی 

مادیر . قدرت ویژگی اساسی نقش یاک مادیر اسا  (Sanjabi , 2000). خواهد ساخ  یرپذ امکانسطح، 

 (Venous , 2000). مرئوسین مشکش خواهد داش  یها کوششاز قدرت در جه  دادن به  یا درجهبدون 

ایان بادان  .شاود یمقدرت با وجود اهمی  بسیار زیادی که دارد، موضوعی اس  که غالباً از آن اجتنااب 

  (Belanchard , 2001). دناخوشایند نیز داشته باش یا جنبه تواند یم  که قدرت عل  اس

 اهمیت و ضرورت تحقیق. 3

قادرت یکای از اجازای  شاک یبو  گیارد یممورد تأکید فراوان قارار  ندرت به ها سازماناهمی  قدرت در 

عناصر موجود در هر  ترین یاساسکه قدرت یکی از  ودش یمبرل متذکر . اساسی و عملی هر سازمان اس 

 تارین مهمبیرستد معتقد اس  که در هر مجمعی قدرت باید در زمره . یک از سطوح سازمان انسانی اس 

عناصر تشکیلاتی تلقی شود و جایگاه نخس  را در هر تشکلی به خود اختصاص دهد تاا ساازمان بتواناد 

قدرت در سازمان باه مثاباه ساوخ  . و هنجارهای خود را اعمال کنددوام و پایداری لازم را کسب کرده 

 Hicks) .اند وابساتهو قدرت با عملکرد سازمان، برونداد و فرآیند تغییر، همه به هم  کند یمسازمان عمش 

& Goulet , 1998) نیاز باه مشاارک  تسهیش تقاضاهای مشتری و برآورده کردن انتظارات سازمان برای ،

که بر اهداف شاغش متمرکاز  دهد یممشارک  کارکنان این فرص  را به آنان . بیشتر کارکنان فعلی اس 

وری و عملکرد بالای سازمان اسا ؛  اهداف هر سازمانی، افزایش بهره ترین مهمز ا (Jazani , 2001) .شوند

اکناون بایاد در ماورد . کنناد یمروی انسانی آن سازمان نقش مهمی را ایفا برای تحقق این اهداف نیز نی
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بهبود کیفی نیروی انسانی سعی فراوان نمود چرا که این اقدام هم به نفع ساازمان و هام باه نفاع افاراد 

هاا و  ، بلکاه بهباود نگارشگردد ینمشاغش در سازمان اس  اما تنها آموزشهای تخصصی شامش این اقدام 

این نگرشها مشارک  کاری اس  و اینکاه  ترین مهماز جمله . شود یمافراد را نیز شامش  های شارزتعدیش 

چگونه توسط عوامش مختلف از جمله استفاده از منابع قدرتی که در اختیار مدیر اسا  بتاوان مشاارک  

 (Jazani , 2001) .کاری کارکنان را افزایش داد

قدرت عبارت اسا  از تواناایی  کنند یمدر کتاب خود قدرت را چنین تعریف  (6448)ن اکارهم سنیور و

متعاددی  های بندی یمتقس نظران صاحب. ها مقاوم  رغلبه ب و بالقوه در تغییر رفتار، تغییر جریان اتفاقات

اس  را ارائاه  از قدرت اه بندی طبقه ترین مهماز که  پنج منبع یا پایگاه ها آن. اند دادهاز منابع قدرت ارائه 

 .قدرت در انواع روابط انسانی وجود دارد یها جنبهاین . .باشد یماز این دسته فرن   بندی طبقه، .اند کرده

مادیری  . فخیمای) .سطوح وجاود داشاته باشاد در یک سازمان امکان دارد هر منبعی از قدرت در همة

 ( 1860. رفتار سازمانی، 

 & Mccelelland). کسب قدرت و اعمال مؤثر آن برای بقای سیساتم در محایط اماروز، ضاروری اسا 

Burnham , 2003)  زیرا سازمان جه  پویش اثربخش و تحقق کارکردهاای شایساته و بایساته خاود در

رفتاار  یده جها از طریق  تواند یمکرد اجتماع نیازمند عملکردی کارآمد اس ؛ و پویایی و کارآمدی عمل

قدرت و کاربس  آن باه عناوان یاک مؤلفاه و . سازمانی در سطوح فردی، گروهی و سازمانی میسر گردد

مطرح اس  و از این طریق نقشی اساسای در تحقاق ، رفتار سازمانی دهی جه ابزار اساسی در این میان 

اسا  کااه  تااا حادی  ها ساازمانقادرت در گسااتره نقاش و اهمیاا  . کناد یماثربخشای ساازمان ایفااا 

قدرت  .کنند یمهمزاد و مترادف هم تلقی  نوعی بهقدرت و سازمان را ، ( 6448)چون هال  نظرانی صاحب

 (Hall, 2002).  یاباد ینماس  و تا زمانی که باه کاار گرفتاه نشاود، معناا و مفهاومی  یا رابطه ای یدهپد

در  یاابی راهقدرت توانایی نفوذ بر رفتار دیگران و  (Robbins , 2001). ت  رفیتی بالقوه اس  قدر درواقع

و از این طریق  رفی  و توانایی باالقوه تاأثیر و تغییار دیگاران را باه  (Belanchard , 2001) .آنان اس  

از  ،  شود یماستعداد نفوذ و نظام کنترل تعریف  مثابه بهقدرت  رو ازاین (1864. افجه ای).  آورد یموجود 

عاتی در راساتای طلازیرا منجر به هدای  منابع انسانی و ا، به نتایج اس   یابی دس طرفی قدرت توانایی 

گفا  قادرت، تواناایی و کانش  توان یم یطورکل به (1867. کریتنر).  شود یمانجام کارهای تعیین شده 

 (Hall, 2002). اس نفوذ در فرایند تصمیمات سازمانی، عملکرد و نتایج ناشی از آن 

هرگااه . ادراك افراد، از جاذب بودن تعامش با فرد خاص را قدرت مرجعی  آن فرد گویند: قدرت مرجعی 

، شاود یمخوبی مانند صداق ، امان  و رازداری را به رئیس خود نسب  دهند، گفته  های ویژگیکارکنان، 

قدرت تخص ؛ قدرت تخصا  یاا مهاارت، عباارت از تاوان کنتارل رفتاار . رئیس قدرت مرجعی  دارد

 (1860. رضااییان) .دیگری از طریق داشتن دانش، تجربه یا قضاوتی اس  که وی نادارد، ولای نیااز دارد
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و منبع جایگزین برای کسب آن اطلاعات محادودتر باشاند، قادرت تخصا   تر ی بااهماطلاعات  هرقدر

عبارت از توان فراهم آوردن چیزهاایی اسا  کاه قدرت   (1868. گریفین &مورهد )  .بیشتر خواهد بود

این قدرت، برحسب درجاه کنتارل یاک شاخ  بار  (1860. رضاییان) .باشند دارند داشتهافراد دوس  

قدرت اجبار  (1868. گریفین &مورهد ) .  شود یمپاداشهایی که برای دیگران با ارزش هستند، سنجیده 

 ی لطماهکاه شخصای از تواناایی تنبیاه و یاا وارد آوردن  آیاد یمد وجو ؛ قدرت تنبیه یا اجبار، زمانی به

تار  و  ی یاهپاگف  که این قدرت، بر  توان یمبنابراین، . جسمی یا روانی به شخ  دیگر برخوردار باشد

  (1868. رابینز). اس  وحش  کارکنان قرار دارد و مبنای آن تر  یا تهدید 

عات لااط- 0تخص  - 0 مشروعی  - 8پاداش  - 6مرجعی ، -1: مانندندی از منابع مختلفی قدرت برآی

 & Schwarzwald) .باشاد یمق اسا  کاه در اختیاار صااحب آن لااخ -6فرهنگ -7تنبیه و اجبار  - 8

Others, 2001) الگوهاای مفهاومی و هاا نآهریک از منابع قدرت و ترکیبات ماوقعیتی مختلاف  درواقع ،

تعااملی متعادد و گونااگونی ایجااد  های یساختار سازو مبتنی بر آن،  دهند یمرفتاری متفاوتی را شکش 

بدین معنا که کلیه منابع قدرت از طریق طراحی الگوهای مفهومی خاص خود، الگوهای تعااملی . شود یم

 .آورند یمارتباطی مختلفی را به وجود  یها شبکهو 

ارکان موجود در هر سازمان، مدیری  آن اس  که سبب انسجام کارهاا و نظام در اماور  ترین مهمز یکى ا

و باا  یا حرفاهبراى دستیابى به یک سازمان کارآمد، مادیر مو اف اسا  متناساب باا و یفاه . شود یم

دسا   باهنتایج را  ینتر اثربخشعمش کند که بهترین و  ای گونه بهصحیح و مناسب از امکانات  گیری بهره

نفاوذ  های یوهشو  ها سازمانیافتن این امر مدیران ناگزیر هستند که به مبانى قدرت در  براى تحقق. آورد

اساسی نقش مدیر، قدرت اس  که زمیناه  های ویژگییکی از  ( 1869. صفری)در زیردستان آشنا باشند 

در سازمان اس  که بعضی از مدیران باه  ناپذیر اجتنابو پدیده  دساز یماثربخشی او را در سازمان فراهم 

واقعی  این اس  که منفی و مثب  بودن قدرت به قضااوت و ناوع . نگرند یممنفی  ای یدهپدعنوان  آن به

مثب  و  ای یدهپد تواند یمکه اگر هدف از قدرت، اهداف سازمانی باشد  ای گونه بهکاربرد آن بستگی دارد؛ 

منفای و  ای یادهپدشمار آید و اگر هدف دستیابی به اهداف شخصی و فردی باشد، مطمئنااً  هکارکردی ب

واضح اس  که مدیران برای مؤثر و اثربخش بودن به ابزارهای گوناگونی (Oreg, 2003). د زش  خواهد بو

خصاوص مادیران مراکاز  دیری ، باههمچون قدرت نیازمند هستند و اهمی  مطالعه منابع قادرت در ما

ارتباطات در سازمان . روشن اس  وضوح به ها یری مددلیش نقش راهبردی آن نسب  به سایر  آموزشی، به

کاارگرفتن بهیناه اختیاارات قاانونی و اداری و اعماال آن در طاول  بارای باه ای یلهوساموجد قادرت و 

ی در کنار مجاری اختیارات رسمی قرار دارد و صورت مواز ارتباطات اغلب به. سازمانی اس  مراتب سلسله

مثبا  و مفیاد، بادون وجاود  ای گوناه به هاا ی فعالعامش تسهیش جریان کار در ساازمان اسا  و اداماه 

نیاز جریان اماور اداری،  ترین یضرورعنوان  ارتباطی کارآمد امکان چندانی ندارد؛ همچنین به یها شبکه
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راکاد  ها ی فعالو  آیند یدرنماجرایی سازمان به گردش  یها چرخ بدون داشتن سیستم ارتباطات کارآمد،

. زم خواهناد باودلاو فاقاد کیفیا  و باازدهی  شود یمناق  اجرا  ای گونه بهو در صورت حرک ،  ماند یم

سازمانی و قوانین مرباوط، مسایری بارای  یها شبکهارتباطات در سازمان، وسیله اعمال قدرت و مجاری 

 (1879. فخیمی) .جریان آن اس 

کارآیی و توسعه هر سازمان تا حد زیادی به اساتفاده صاحیح از نیاروی انساانی  :منابع قدرت مدیران

 باا ها ساازمانو صاحبان قدرت هساتند و عملکارد  یمش خط، واضعان ها سازمانمدیران در . بستگی دارد

زمینه رشاد و تعاالی یاا زمیناه  توانند یممنابع قدرت  رگیریکا بهمدیران با . آنان در ارتباط اس  قدرت

انحراف و فساد سازمان را فراهم آورند و این امر به ماهی  وجودی و چگونگی استفاده از قادرت و مناابع 

گی باین کاه بارای ایجااد همااهن شود یمناشی  ازآنجااهمی  قدرت  ( 1864. حقیقی) .آن بستگی دارد

تحلیاش را بارای  تارین مهم ،نیاوفارن  و ر. رود یمشمار  عنصری مؤثر به ها سازمانانسانی و  های ی فعال

قادرت . 1: از اناد عبارتشناساایی کردناد کاه  ها سازمانمبانی قدرت ارائه و پنج منبع قدرت را در مورد 

دستورات یا انجاام کارهاا پاداشاى  یک نفر این توانایی را دارد که به فرد دیگرى به سبب اجراى: پاداشى

نادادن کارهااى خاصاى تنبیاه  زیردس  را به سبب انجام تواند یمتوانایى فرد که : قدرت اجبار. 6بدهد؛ 

خاود ایان حاق را قائاش  باالاترزمانى وجود دارد که زیردس  براى رئیس یا مقام : قدرت قانونى. 8کند؛ 

قادرت . 0؛ داناد یمی وى را مساتحق دادن چناین دساتور قانون از نظرکه دستور بدهد یا اینکه  شود یم

اس  و این همان چیزى اس  که شاخ  و  ای یژهوداراى دانش ویژه یا تخص   دستوردهنده: تخصصى

یک نفر یا یک گروه تمایاش : قدرت مرجعی . 0فاقد آن اس ؛  گیرد یمنفوذ قرار  گروهى که تح  اعمال

اماا بایاد .  (Cho, 2006) کنادد بداند یا کارهای او را تقلیاد دارد که کسى یا صاحب قدرتى را معرف خو

باا  هاا آنمتذکر شد که مدیران در هنگام استفاده از قدرت باید توجه داشته باشند که قادرت در رابطاه 

تشخی  اینکاه چاه  ینبنابرا (1861. اد پاریزیایراننژ) کند یمسایر اعضاى سازمان معنى و مفهوم پیدا 

در دستیابى به اهداف سازمانشان کمک کناد اماری ضاروری باه نظار  ها آنبه  تواند یمنوع قدرتى بهتر 

 .رسد یم

 .اجتمااعی، محساو  و حیااتی اسا  هاای ی فعال های ینهزممروزه نیاز به مدیری  و رهبری، در همه ا 

، زیارا ساایر آید یمرهبری به عنوان یکی از و ایف کلیدی و مهم مدیری  به حساب  (1860. علاقه بند)

 (1866. اصاغری) .اجزای مدیری  نیز، باید در پرتو فکر، کار، ابداع و ابتکار آن شکش گیرند و پیاده شوند

بسزایی دارد و به عنوان یک رکن اساسی در پیشبرد اهاداف  مدیر در نقش رهبر بر عملکرد گروهی تأثیر

در رفتاار  توانناد یماس  که با آن رهبار و مادیر  ییها راهبدون شک قدرت یکی از . سازمان مطرح اس 

ویژگی اساسی نقش یاک مادیر باوده و زمیناه اثربخشای او را در  قدرت، درواقع. پیروان خود نفوذ کنند

و صااحبان قادرت هساتند و عملکارد  یمشا خط، واضعان ها سازمانیران در مد .سازد یمسازمان فراهم 
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زمینه رشد و تعاالی  توانند یممنابع قدرت  کارگیری بهمدیران با . با قدرت آنان در ارتباط اس  ها سازمان

یا زمینه انحراف و فساد سازمان را فراهم آورند و این امر به ماهی  وجودی و چگونگی استفاده از قادرت 

 (1864. حقیقی) .منابع آن بستگی دارد و

نظری و بنیاادی، در تماام  های تلاشمفاهیمی اس  که ضمن معطوف ساختن  ینتر عمدهقدرت یکی از 

 (1869. همکااران &شامس )  .سطوح مدیری  و منابع انسانی از اهمی  زیادی برخاوردار شاده اسا 

عنوان یکی از ابزارهاای اساسای و عملای هار ساازمان، محاور درك رفتاار ساازمانی و فاردی  قدرت، به

 انساانی و هاای ی فعالکه برای ایجاد هماهنگی در  شود یم، اهمی  قدرت از آنجا ناشی درواقع .باشد یم

  (1866. قاسمی)  .آید یم، عنصری مؤثر به شمار ها سازمان

، عقایاد و عواطاف یاا هاا نگرشبرای تغییر رفتار، تمایلات، ( مدیر)یک عامش بالقوه قدرت را  ریونفرن  و 

تحلیاش در ارتبااط باا مباانی  تارین مهم (Cho, 2006). کنناد یمتعریف ( کارکنان)یک هدف  های ارزش

ساازمانی شناساایی  هاای یطمحپنج منبع قادرت در  ها آن. ه اس ن ارائه شدیوقدرت به وسیله فرن  و ر

 . باشاد یمقدرت قانونی، قدرت پاداش، قدرت اجبار، قدرت مرجعی  و قدرت تخصا  : که شامش اند کرده

تکیاه  و بر جایگاه رسمی فرد گیرد یم؛ این قدرت از منصب سازمانی نشات (1868. گریفین &مورهد ) 

عمده و به عل  برخورداری از اختیارات رسمی،  طور به توانند یمبنابراین افرادی که . قدرت قانونی دارد 0

بنابراین، منشأ ایجاد این قادرت،  (1860. رضاییان) .همکاری دیگران را جلب نمایند، قدرت قانونی دارند

 (1868. گریفین &مورهد )  .کند یمنی برحسب نوع سازمان تغییر سازمان اس  و میزان قدرت قانو

، "کنترل داشتن بار سرنوشا  خاود "به صورت عباراتی نظیر توان یمرا  یطلب استقلال :یطلب استقلال
 (1868. عزیزی &احمد پورداریانی ) .تعریف کرد "آقای خود بودن"و  "کاری را برای خود انجام دادن"

 روش تحقیق. 4

، از منابع و متون معتبار باشد یمتوصیفی و تحلیلی و به شیوه استدلالی  -از انواع کاربردی  روش تحقیق

شابکه جهاانی اینترنا  بهاره بارده اسا ، همچناین از نظارات کارشناساان و  ای، اساتنادی و کتابخانه

بوده و  شده تعدیشتحقیق به روش دلفی  یها مؤلفه ییدتأ. استفاده شده اس  متخصصان منابع انسانی نیز

 .منابع انسانی کمک گرفته شده اس  از کارشناسان و اساتید دانشگاه در حوزه نفر 10از نظرات 
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 مدل مفهومی منابع قدرت در سازمان-1شکل 

 
 

 منابع قدرت در سازمان-1جدول 

 ییدشدهتأنظرات  عنوان ردیف

 10 رجعی م 1

 10 پاداش 6

 10 مشروعی  8

 10 تخص  0

 18 اطلاعات 0

 16 تنبیه و اجبار 8

 10 فرهنگ 7

 10 اخلاق 6

 یریگ جهینت. 5

 ،فرهناگ، تنباه و اجباار ،اطلاعاات ،تخصا  ،مشروعی  ،مرجعی پاداش، : منابع قدرت عبارت اس  از

قلمارو  رانیبع قادرت مادامنا تارین هممباه عناوان  و تخص  پاداش مرجعی ،پژوهش،  نیا در. اخلاق

در  همواره کارمندان که آنبتوان گف  با توجه به  دیشا جهینت نیا نییدر تب. شده اس  ییشناسا قیتحق
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 ران،یدر تعاماش باا ماد ،باشاند یم مثب  از خود نزد او یرسازیتصوو  شیخو سیجلب نظر مساعد رئ یپ

 ند،یکسب اعتباار، واکانش خوشاا رش،یپذ ،یدوست د،یعمدتاً به منظور کسب پاداش توجه، احترام، تمج

 ،یشاغل ساازی یغنارتقا، اضاافه حقاوق،  ع،یترف ،یشغل  یموقع حفظ شرف ،یمثب ، کمک در پ یابیارز

 اجابا  موجاب زیااز هار چ شیکاه با آنچاه درواقاع. نمایناد یماز آنان اجاب  ... و  مثب ی بازخوردها

 .اس  یرونیو ب یدرون میرمستقیغ و میمستق یها پاداشکسب  ،شود یمدر آنان  رانیکارمندان و نفوذ مد

و هماواره  شاود یم محسوب ارزشمند یو کارمندان، کسب پاداش، مفهوم رانیمد نیتعاملات حاکم ب در

 یگردناد تاا بارا یارزشمند تلق بایس  یم ها پاداش کارمندان، دیاز د رایز. باشد یممورد توجه کارمندان 

 یافتاه توسعه اعمال قدرت پاداش، قیاز طر تواند یم رانیمد  یقدرت مرجع یز طرفا آنان مهم جلوه کند

 خود، به استفاده از قدرت پاداش  یجه  بهبود قدرت مرجع رانیمد گف  توان یم پس .گردد شیو تسه

 بیاترت نیباد اسا ی اثرات مثبت یقدرت پاداش دارا رایز. ورزند یممنابع قدرت مبادرت  ریاز سا شتریب

از . ابنادینفوذ  ها آنرا کنترل نموده و بر  شیکارمندان خو یرفتارها ،یده پاداش قیاز طر توانند یم آنان

 کارمنادان در حاد متوساط یدارد که سطح آماادگ یکاربرد مؤثر یپاداش زمان قدرت منبع گرید یطرف

و ناه تعهاد  شاود یمااس  که قدرت پاداش منجر به اجاب  ساده کارمندان  ذکر آن قابشالبته نکته  باشد

اجابا  سااده  ناهیقادرت پااداش، تنهاا زم کارگیری باهباا  رانیعنوان نمود که مد توان یم رو ازاین آنان

 هاای ویژگیمادیر  قدرت تخص  و مرجعی  بدین مفهاوم اسا  کاه. آورند یم خود را فراهم ردستانیز

 مادد باه مادیران ترتیب نبدی شود یم تلقی پسندیده کارمندان دید از که باشند یم رفتاری و شخصیتی

 یا توساعه فضای غلبه از متأثر که پسندیده خویش رفتاری های ویژگی ینچن هم و کاری تبحر و تخص 

ایان تحقیاق نشاان داد کاه . یابناد تأثیر و نفوذ خود بر کارمندان نسبی طور به توانند یم اس  شده ذکر

در  اسا  این تحقیاق مادیران مناابع انساانیبوده و بر  مورد 6دارای  منابع قدرت در سازمان یها مؤلفه

باه اهاداف  یابی دسا قادرت مشاروع در ساازمان را جها   ها مؤلفاهبا تقوی  این  توانند یم ها سازمان

 -0مشاروعی  -8پااداش -6مرجعیا  -1: از اناد عبارت ها مؤلفه .و بهبود بخشند گسترش داده سازمانی

 .اخلاق -6فرهنگ -7اجبار تنبیه و  -8اطلاعات -0تخص  
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بررسی رابطه بین میزان مشارک  کاری کارکنان و مناابع پنجگاناه (. 1890. )شفیعی، و همکاران میلاد

 .07، دو ماهنامه علمی پژوهشی دانشکده بهداش  یزد. قدرت مدیران در بیمارستانهای دولتی شهریزد

ق داوری اخلاقای، فلسافه اخالا(. 1868. )هکتور زاگال، خوزه گالیندو، و ترجماه علای احماد حیادری

 .حکم چیس ؟ 

فرهنگ . فرایند تدوین منشور اخلاقی برای سازمان(. 1860. )یسد مهدی الوانی، و محمدحسین رحمتی
 .مدیری 




