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 چكيده
از آنجا كه رفتار . كند تا رفتارهاي خاصي از خود بروز دهند هاي سازماني مديران را وادار ميموقعيت

گيرد، مديران بايد با  انسان تحت تأثير متغيرهاي پيچيده رواني، بيولوژيكي، اجتماعي و اقتصادي شكل مي
 تعهد در كاركنان گردد و كار گيرند كه موجب ايجاد حسه  منابع قدرتي را ب يل ذكر شدهئعلم به مسا

 است كه از نوع توصيفي ،در اين تحقيق.بتوانند رفتار آنان را مطابق خواست و انتظارات سازمان تغيير دهند
گانه قدرت مديران و تعهد كاركنان در سازمانهاي دولتي شي به تعيين رابطه بين منابع پنجبه روش پيماي

 نفر بوده كه از بين 360حجم نمونه انتخابي . ه شده استشهرستان رفسنجان از ديدگاه كاركنان پرداخت
  است كه بين منابع قدرتايننتايج تحقيق  بيانگر .اند   نفر از كاركنان اين شهرستان انتخاب گرديده6758

 قدرت، قدرت تخصص و مرجعيت با پنجگانهمديران و تعهد كاركنان رابطه وجود دارد و در ميان منابع 
اي منفي  اي مثبت و قدرت مبتني بر اجبار، قانون و پاداش با ميزان تعهد كاركنان رابطه هتعهد كاركنان رابط

  .رددا
  منابع قدرت، تعهد، كاركنان، سازمانهاي دولتي شهرستان رفسنجان :واژگان كليدي
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  مقدمه-1

ديران م ـ. كارآيي و توسعه هر سازمان تا حد زيادي به استفاده صحيح از نيروي انساني بـستگي دارد               
و عملكـرد سـازمانها بـا قـدرت آنـان در            هـستند مشي و صـاحبان قـدرت          واضعان خط  ،در سازمانها   
توانند زمينة رشد و تعالي يا زمينه انحراف و فساد            مديران با بكارگيري منابع قدرت مي     . ارتباط است 

ابع آن سازمان را فراهم آورند و اين امـر بـه ماهيـت وجـودي و چگـونگي اسـتفاده از قـدرت و من ـ                      
  ).402: 1380حقيقي، (بستگي دارد 

  سازد و  قدرت ويژگي اساسي نقش مدير بوده است و زمينه اثربخشي او را در سازمان فراهم مي
نگرند  ناپذير در سازمان است كه بعضي از مديران به آن به عنوان پديدة اي منفي مي پديدة اجتناب

بودن قدرت به قضاوت و نوع كاربرد آن   مثبتواقعيت اين است كه منفي و). 58: 2003، 1گاو ر(
اي مثبت و  تواند پديده بستگي دارد، به گونه اي كه اگر هدف از قدرت، اهداف سازماني باشد مي

اي  كاركردي به شمار آيد و اگر هدف دستيابي به اهداف شخصي و فردي باشد، مطمئناً پديده
  .منفي و زشت خواهد بود

: 2001، 2ماير(كند   تأثيرگذاري بر دستاوردهاي سازماني مطرح مي قدرت را ، توانايي"ماير"
آيد كه افراد با كمال   اعتقاد دارند كه قدرت واقعي زماني به دست مي"3هايلند و يوسپ").105

هايلند و يوسپ، (ميل به مدير و يا سازمان خود براي دستيابي به اهداف موردنظر كمك كنند 
  ).15: 1378ترجمه اشرف العقلايي، 

 معتقد است كه قدرت و نفوذ با يكديگر درآميخته اند و رهبري با نفوذ بر ديگران "الواني"
  ).137-38: 1380الواني، (گيرد  يابد و نفوذ نيز از قدرت سرچشمه مي تحقق مي

 قدرت را در كنار سياست مطرح كرده و معتقد است مديران علاوه بر ”4كيت ديويس"
ديوس و (دراكي و انساني بايد از قدرت سياسي نيز برخوردار باشند دارابودن مهارتهاي فني، ا
  ).259: 1375نيواستورم، ترجمه طوسي، 

در تئوري مبتني بر سياست، كه بر دو متغير روشهاي پرسنلي مطلوب و كنترل سياسي مبتني 
 دو دليل شود؛ براي مثال است، رابطة قدرت و سياست با تعهد سازماني از ابعاد متفاوتي بررسي مي

                                                 
1-Oreg  
2-Meyer  
3- Hilland & Yousp  
4- Kit Davis   
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عمده ترك خدمت، يعني نارضايتي از مديريت عالي و نارضايتي از تبعيض سياسي بين افراد از 
  .جمله موارد برجسته تأثير قدرت و سياست بر تعهد و وفاداري افراد در سازمانهاست

با توجه به اينكه به كارگيري مؤثر قدرت، چالشي دشوار براي رهبران، كاركنان و 
يران بايد با استفاده مناسب از ابزار و منابع قدرت، موجب ايجاد حس تعهد در سازمانهاست، مد

. كند كاركنان گردند؛ زيرا نيروي انساني، متعهد است كه سازمان را در دستيابي به اهداف ياري مي
توانند موجب پرورش تعهد كاركنان در سازمانها  اما بايد ديد مديران با چه ابزار و منابع قدرتي مي

دند؟ اين تحقيق به دنبال اين است كه تعهد كاركنان با متغيري همچون قدرت و منابع آن مورد گر
  .ارزيابي و سنجش قرار دهد

  
  مفهوم قدرت -2

در فرهنگ لغات فارسي، قدرت به معني توانستن، توانايي داشتن، توانايي اختيـار و اجبـار و نيـرو و                    
در فرهنـگ آكـسفورد، قـدرت بـا واژه          ).2644 :1375فرهنـگ معـين،     (قوة تأثيرگذار آمده اسـت      

 مترادف آمده است و به معني قدرت صـدور دسـتور و واداشـتن ديگـران بـه                   (authority)اختيار  
  ).67: 1991فرهنگ آكسفورد، (پيروي است 

اي دانست كه هر فرد دارا است تا به وسيله آن بر فرد يا افراد  توان ، توان بالقوه قدرت را مي"
شوند كاري را  اي كه افراد مجبور مي گيري آنها اثرگذار باشد به گونه نين توان تصميمديگر و همچ
  ).811-24، 2002، 1هام و ديگران دون(انجام دهند 

قدرت در سطح سازماني، توانايي فرد به منظور تأثيرگذاري بر فرد يا افراد گروه، به عبارتي 
دي و معنوي به منظور دستيابي به اهداف سازمان را توانايي رهبر در استفاده از منابع و امكانات ما

  ).325: 1380اميركبيري، (توان در سطح سازماني قدرت قلمداد كرد  مي
 اعتقاد دارد كه قدرت، احتمال اين است كه فرد در روابط اجتماعي در موقعيتي قرار "2وبر"

  .)54: 1947وبر، (ها تحميل كند  رغم مقاومت اش را علي گيرد كه اراده
  
  
  

                                                 
1-Dunham & et al. 
2-Weber. 
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   منابع و  انواع قدرت مديران-3
كنند كه از منابع سازماني  مديران براي دستيابي به نفوذ در افراد در محيط كار از قدرت استفاده مي

 و قدرت شخصي 1توان به ترتيب به قدرت شغلي اين منابع را مي. گيرد و فردي سرچشمه مي
  ).474-87: 2002، 2كويچ هرس(بندي كرد  تقسيم

موقعيت شغلي سه پايگاه قدرت يعني قدرت پاداش، قدرت اجبار و قدرت قانوني در بر اثر 
توان شامل قدرت تخصص و قدرت مرجعيت  گيرد و قدرت شخصي را مي اختيار مدير قرار مي

  ).258: 1381نژاد پاريزي،  ايران(دانست 
  :كند  مي رضائيان، منابع قدرت را به طور كلي به دو دسته تقسيم

شامل قدرت پاداش و قدرت تنبيه كه به همراه پست سازماني به افراد اعطا : ست و مقام قدرت پ-1
  .شود و به كارگيري آن به روابط حسنه مدير با مديريت مافوق بستگي دارد مي

  ).208: 1380رضائيان، (شامل قدرت تخصص و قدرت مرجعيت است :  قدرت شخصي-2
  :نمايند بندي مي بع قدرت را به شرح زير طبقه در روانشناسي اجتماعي منا3"فرنچ و روان"
   قدرت تخصص-5 قدرت مرجعيت -4 قدرت قانوني -3 قدرت پاداش -2 قدرت اجبار -1

اين قدرت، توانايي تنبيـه يـا خـودداري از اعطـاي     . قدرت اجبار بر توانايي كنترل تنبيهات قرار دارد   
  .خواهيد، انجام دهند ران آنچه را شما مياي است براي اينكه ديگ هاي مثبت به عنوان وسيله ستاده

 قدرت تنبيه را نوعي روش درماني براي حل مسأله، اصلاح رفتار يـا كاسـتن رفتـار    "نصر اصفهاني "
  ).31: 1383نصراصفهاني، (داند  نامطلوب مي

منظور از قدرت مبتني بر پاداش اين است كه رهبر از طريق اعمال كنتـرل بـر پاداشـهايي كـه بـراي                       
  .دادن وظايف شغلي ترغيب كند شود، آنان را به انجام  تحت نظارت او با ارزش تلقي ميافراد

بطور كلي اگر مدير بتواند بر حقوق دريافتي كاركنانش كنترل داشته باشد در مورد ارتقاي 
آنان اظهارنظر كند و در واگذاري شغل، صاحب رأي و داراي نظر قابل توجهي باشد از قدرت 

  ).355: 1382قاسمي، (رخوردار است پاداش بسياري ب
دانند كه صاحب قدرت، حق قانوني   قدرت قانوني را مبتني بر اين واقعيت مي"4فرنچ و بل"

شود، نوعي تعهد قانوني در پذيرش آن  براي اعمال نفوذ دارد و فردي كه بر او اعمال نفوذ مي
  ).311: 1379فرد،  فرنچ و بل، ترجمه الواني و دانايي(قدرت دارد 

                                                 
1-Position power. 
2-Herscoviteh.  
3-French & Raven.  
4-French & Bell 
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تواند بدان وسيله، اطلاعات تخصصي را  اي است كه دارنده آن مي قدرت تخصص وسيله
دهد كه قدرت نفوذ و موقعيت  كنترل كند؛ زيرا تخصص به مديران و كاركنان اين اطمنان را مي

  ).244: 1380، ترجمه كبيري، 1هرسي و بلانچارد(آنان را در سازمان تضمين نمايد 
يا جاذبه شخصي كه از طريق ) فرهمندي(است ناشي از كاريزما سرانجام مرجعيت قدرتي 

آيد و  كنند، پديد مي روابط مطلوب ميان اشخاصي كه ستايش و احترام به يكديگر را تشويق مي
  ).63: 1991، 2ليونسن(شود  حفظ مي

  
  تعهد سازماني. 4

لتي روانـي حـداقل   تعهد به عنـوان حـا  . درباره تعهد سازماني، مطالعات مختلفي صورت گرفته است     
داراي سه نوع قابل تفكيك است كه نوعي تمايل، نياز و الزام به منظور ادامة اشتغال در هر سـازمان                    

  :توان در سه حالت درنظر گرفت بطور كلي ابعاد تعهد را مي. است
شامل وابستگي عاطفي كاركنان به تعيين هويـت بـا سـازمان و درگيرشـدن در        : تعهد عاطفي  -1

  .سازماني استفعاليتهاي 
نهـادن بـه سـازمان مبتنـي اسـت و كارمنـد در                شامل تعهدي است كه بر ارزش     :  تعهد مستمـر  -2

  .شود زندگي سازمان سهيم مي
مقيمـي،  (شامل احساسات افراد مبنـي بـر ضـرورت مانـدن در سـازمان اسـت       :  تعهد تكليفـي  -3
1377 :393.(  

هاي مربـوط بـه تعهـد ايـن اسـت كـه               ه  گردد نقطة مشترك بيشتر نظري      آن گونه كه مشاهده مي    
ثانيـاً بطـور ضـمني      . كنـد   تعهد حالتي رواني است كه اولاً روابط كارمند را با سازمان مـشخص مـي              

اشاراتي مبني بر تداوم يا قطع عضويت در سازمان دارد و علاوه بر آن روشن است كه ماهيـت ايـن                     
في، فـرد بـه كـار در سـازمان ادامـه            بر ايـن اسـاس در تعهـد عـاط         . حالتهاي رواني هم متفاوت است    

در تعهد مستمر، فرد به . دهد؛ چون آن را قبول دارد و مايل است كه در همان سازمان باقي بماند             مي
توان گام ديگري بـردارد و از طـرف ديگـران تحـت فـشار                 دهد، چون نمي    كار در سازمان ادامه مي    

ها و اهداف سازمان       هويت وي با ارزش    تعهد عاطفي بيانگر پيوستگي عاطفي كارمند و تعيين       . است
  .و ميزان مشاركت وي با سازمان است

                                                 
1-Herssey & Blanchard  
2-Levenson 
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كاركناني كه تعهد عاطفي قوي دارند، عـضويت خـويش را در سـازمان حفـظ مـي كننـد و بـه         
تعهـد مـستمر بيـانگر    . دهند؛ چراكه قلباً و باطناً مايل به چنـين كـاري هـستند              فعاليت در آن ادامه مي    

كاركناني كه ارتباط اوليه آنـان بـا سـازمان بـر مبنـاي تعهـد                .  سازمان است  هاي ناشي از ترك     هزينه
ماندن در سازمان براي آنها ضرورت است و به  مستمر است، در سازمان باقي خواهند ماند؛ زيرا باقي   

مانـدن در سـازمان اسـت و          نهايتاً تعهد هنجاري بيانگر احساس ديـن و الـزام بـه بـاقي             . آن نياز دارند  
كلمن و (كنند كه بايد در سازمان باقي بمانند    اين نوع تعهد در آنها وجود دارد، فكر مي    افرادي كه 

  ).  67: 1999، 1كوپر
 مدل تعهد كاري را به منظور ايجاد تعهد در كاركنـان بـه مـديران    "2كونر و پاترسون  "همچنين  
  :اند كه در سه ركن آمده است توصيه كرده

   حس اعتقاد به رهبري و مديريت-3سازمان  حس تعلق به -2حس اشتياق به شغل  -1
اين سه حس، مثلث و تعهد كاري را به وجود مي آورد و موجب ايجاد و تقويت تعهـد كـاري                     

  :مدل فوق در زير رسم شده است. شود مي

 

  
  
  
  
  
  
  
  
  

                  سه عامل اعتماد به مديريت                 سه عامل نيروي كار متعهد                                        

  )1992كونر و پاترسون، ( مدل كونر و پاترسـون -1شكل 

                                                 
1-Coleman & Kooper  
2-Conner & Patterson  

حس اشتياق 
 به شغل

حس تعلق به 
 زمانسا

 قدرت فـداكـاري

نيروي كار
 متعهـد

 اعتماد به 
 مديـريت

احساس اعتقاد به رهبري 
 و مديريت

 صـلاحيـت
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همچنين با توجه به اينكه پديدة قدرت يكي از عوامل اساسي و بنيـادي در سـازمانها اسـت كـه                     
ين است  توان گفت يكي از نتايج تعهد ا        مي. دهنده رفتار سازماني از جمله تعهد سازماني است           شكل

بـه  . داننـد   كنند و خود را با او يكـي مـي          كه افراد، رهبر خود را مي پذيرد و به او اعتماد حاصل مي            
 .مشاهده كرد) 2(توان در شكل شماره   مبناي قدرت با تعهد سازماني را مي طور كلي ارتباط پنج

 مفهـوم 

 منابع قـدرت

 مـؤلفه

 قدرت مرجعيت

 قدرت تخصص

 قدرت پـاداش

 قدرت قانون

 قدرت اجبـار

 تعهـد

 حس اشتيـاق به شغل

 حس تعلق به سازمـان

 احساس اعتماد به مديريت

 فـداكـاري

 تمايل به ادامه كـار

  ارتباط منابع قدرت و تعهد سازمانـي-2شكل 
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وب سـازماني، همچـون عملكـرد بهتـر، غيبـت و تـرك              بطور كلي تعهد سازماني منجر به نتايج مطل       
  .گردد خدمت كمتر و همچنين باعث نيروي كار متعهد و اعتماد به مديريت مي

  
  هاي تحقيق  فرضيه-5

بين منابع پنجگانه قدرت مديران و تعهد كاركنان از ديدگاه كاركنان رابطه وجود  :فرضيه اصلي
  .دارد

  هاي فرعي فرضيه
  .ديران و تعهد كاركنان از ديدگاه كاركنان رابطه وجود دارد بين قدرت اجبار م-1
   بين قدرت قانوني مديران و تعهد كاركنان از ديدگاه كاركنان رابطه وجود دارد  -2 

  . بين قدرت پاداش مديران و تعهد كاركنان از ديدگاه كاركنان رابطه وجود دارد-3
  .ه كاركنان رابطه وجود دارد بين قدرت تخصص مديران و تعهد كاركنان از ديدگا-4
  . بين قدرت مرجعيت مديران و تعهد كاركنان از ديدگاه كاركنان رابطه وجود دارد-5
 

   روش تحقيق-6
. و از لحاظ هـدف كـاربردي اسـت        ) همخواني(اين تحقيق، تحقيقي توصيفي از نوع همبستگي             

نجگانـه قـدرت مـديران بـه عنـوان      اين تحقيق به روش پيمايشي و با هدف تعيين رابطـه بـين منـابع پ          
متغيرهــاي مــستقل و تعهــد كاركنــان تحــت عنــوان متغيــر وابــسته در ســازمانهاي دولتــي شهرســتان 

در اين تحقيق سعي شده است رابطه بين متغيرها بـا           . رفسنجان از ديدگاه كاركنان انجام گرفته است      
  .استفاده از ضريب همبستگي تعيين شود

  
  ونه جامعه آماري و حجم نم-7

جامعه آماري اين پژوهش تمام كاركنان ادارات، نهادها و سازمانهاي دولتي شهرستان 
 96/1 و=d% 516 نفر بود كه از اين ميان با توجه به ميزان خطاي برآورد 6758رفسنجان به تعداد 

Z= 05/0 و P= و با استفاده از فرمول 
)]1([)1(

)1(.
2

2

PPNd
PPNZn
−+−

−−
 360اي به حجم   نمونه=

n=تخاب شده است نفر ان.  
  

  ها  ابزار گردآوري داده-8
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آوري اطلاعات در اين تحقيق، پرسشنامه بوده كه از دو پرسشنامه استاندارد برگرفتـه                ابزار جمع 
  .از منابع علمي استفاده شده است

از پرسشنامه اول به منظور سنجش منابع قدرت مـديران و از پرسـشنامه دوم بـه منظـور سـنجش                     
 و پرسـشنامه تعهـد      =V 857/0ميزان روايي پرسشنامه قـدرت      .  استفاده گرديد  ميزان تعهد كاركنان  

9/0V=   هـا از روش دوبارآزمـايي اسـتفاده          همچنين براي محاسـبه پايـايي پرسـشنامه       .  به دست آمد
  .گرديده است

ها از آمار توصيفي از قبيل درصد فراواني، نمودارهاي فراواني و  براي تجزيه و تحليل داده
پس از آن با استفاده از آزمونهاي آمار استنباطي همچون آزمونهاي . تفاده شده استميانگين اس

  .ويتني فرضيات تحقيق مورد بررسي و تجزيه و تحليل قرار گرفت اسپيرمن، پيرسون و آزمون من
  

  هاي تحقيق  يافته-9
  هاي فرعي يافته) الف

 درصد از كاركناني كه 56ه توان نتيجه گرفت ك ها مي بر اساس اطلاعات و نتايج پرسشنامه
از بين كاركناني كه سن خود . اند  زن بوده درصد آنان44اند، مرد و  جنسيت خود را مشخص نموده

 سال، 39 تا 30 درصد سن آنها بين 7/43 سال، 30 درصد آنان كمتر از 9/26را مشخص نموده، 
  .اند  سال بوده50 درصد بالاي 3 سال داشته و 49 تا 40 درصد سني بين 3/26

 خود را مشخص  نفر وضعيت تأهل267 كارمند مورد برسي 320در مورد وضعيت تأهل از بين 
  .اند  درصد متأهل بوده7/78 درصد مجرد و 3/21اند كه از اين تعداد  كرده

 سال و يا كمتر، 5اند   درصد از افرادي كه سابقه خدمت خود را ذكر نموده4/22سابقه خدمت 
 درصد 17 سال و 20 تا 16 درصد 1/24 سال، 15 تا 11 درصد 8/15 سال، 5-10 درصد بين 7/20

  .اند ل سابقه خدمت بوده سا20بالاي 
 8/43ديپلم،   درصد فوق15 درصد زيرديپلم، 7/7در زمينه ميزان تحصيلات نمونه مورد بررسي 

  .اند ليسانس برخوردار بوده  درصد از تحصيلات فوق2/4درصد ليسانس و 

  

  هاي اصلي تحقيق يافته) ب
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 و تعهد كاركنان رابطه فرضيه اصلي تحقيق مبتني بر اينكه بين منابع پنجگانه قدرت مديران
  :هاي آماري آزمون به صورت زير مورد بررسي قرار گرفتند در اين رابطه فرضيه. وجود دارد

0: 2
0 =RH 

0: 2
1 >RH 

208.02 =R 

  تحليـل واريانس رگرسيونـي-1جدول شماره 

مجموع   منبع تغييرات
 مربعات

درجه 
 آزادي

2R 2
adjR -Pمقدار   

 5 58/15262 رگرسيون

  275  35/58181 خطـا
  280  93/73443 جمــع

208/0 193/0 000/0 

 
 و Rحاكي از اين است كه با توجـه بـه انـدازه هـاي     ) 1جدول شماره  (اطلاعات به دست آمده     

2بويژه  
adjR) دة  ش  تعديلR2 (  چونP-            داري   مقدار محاسبه شـده در آزمـون كمتـر از سـطح معنـي

05/0 α=      است، در اين سطح H0  دار اسـت و در       شود؛ يعنـي مـدل رگرسـيون خطـي معنـي             رد مي
  .داري وجود دارد نتيجه بين منابع پنجگانه قدرت و تعهد كاركنان رابطه معني

 كاركنان از ديـدگاه كاركنـان رابطـه وجـود            بين قدرت مبتني بر قانون و تعهد       :فرضيه فرعي اول  
  .دارد

 بيانگر اين است كه بين قدرت مبتني بر قانون و تعهد كاركنـان رابطـه                2نتايج در جدول شماره     
 05/0داري   و سـطح معنـي  171/0ضريب همبستگي به دست آمده برابر با . نسبتاً ضعيفي وجود دارد   

ن ضريب همبستگي بـه دسـت آمـده بـر اسـاس             همچني. حاكي از وجود رابطة منفي و ضعيفي است       
  .شود لذا فرضيه اول تحقيق رد نمي.  است148/0آزمون پيرسون به ميزان 

 

هاي آزمون همبستگي بين منابع پنجگانه قدرت و تعهد كاركنـان  آماره-2جدول شماره   
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 اسپيرمـن پيرسـون
  آزمون

 متغيــر

r -Pمقدار   r -Pمقدار   

تعهد قدرت مبتني بر قانون و 
 كاركنان

171/0 002/0 148/0 008/0 

قدرت مبتني بر پاداش و تعهد 
  كاركنان

267/0- 000/0 263/0 000/0 

قدرت مبتني بر اجبـار و تعهد 
  كاركنان

234/0-  000/0  234/0-  000/0  

قدرت مبتني بر تخصص و تعهد 
  كاركنان

369/0  000/0  365/0  000/0  

قدرت مبتني بر مرجعيت و تعهد 
  كاركنان

296/0  000/0  300/0  000/0  

  
  . بين قدرت مبتني بر پاداش و تعهد كاركنان از ديدگاه كاركنان رابطه وجود دارد:فرضيه دوم
در اين تحقيق ضريب همبستگي اسپيرمن و پيرسون به ترتيب برابر           ) 2جدول شماره   (طبق نتايج   

يه دوم تحقيق مورد تأييـد        فرض =α 05/0داري     است و بدين دليل در سطح معني       263/0 و   267/0با  
و نشاندهندة اين است كه بين قدرت مبتني بر پاداش و تعهد كاركنان رابطه منفي و ضـعيفي وجـود                    

  .دارد
دار    بين قدرت مبتني بر اجبـار و تعهـد كاركنـان از ديـدگاه كاركنـان رابطـه معنـي                    :فرضيه سوم 

  .وجود دارد
بين قدرت مبتني بر اجبار و ميزان تعهد ) 2ه جدول شمار (با توجه به نتايج آماري به دست آمده         

چنانكه با توجه به ضرايب همبستگي اسپيرمن و پيرسون بـه ميـزان           . كاركنان رابطة منفي وجود دارد    
توان گفت كه  استفاده مديران از منبع قـدرت            مي =α 05/0داري     و در سطح معني    214/0 و   234/0

در مـواقعي نيـز موجـب تـأثيرات منفـي بـر تعهـد               شـود و      اجبار باعث افزايش تعهـد كاركنـان نمـي        
  .گردد كاركنان مي
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 بين قدرت مبتني بر تخصص و تعهد كاركنان از ديدگاه كاركنـان رابطـه وجـود                 :فرضيه چهارم 
  .دارد

 و ضـريب همبــستگي  365/0ضـريب همبـستگي اسـپيرمن بـين دو متغيـر در ايـن آزمـون برابـر         
بيانگر اين  ) 2جدول شماره   ( است و اين آمار      369/0ن   به ميزا  =α 05/0داري    پيرسون با سطح معني   

بـدين  . مطلب است كه بين منبع قدرت تخصص مديران و تعهد كاركنان رابطـه مثبـت وجـود دارد                 
   .گيرد ترتيب فرضيه چهارم تحقيق مورد تأييد قرار مي

جـود   بين قدرت مبتني بر مرجعيت و تعهد كاركنان از ديـدگاه كاركنـان رابطـه و                :فرضيه پنجم 
  .دارد

دهد كه بين اين دو متغيـر رابطـه مثبتـي             نشان مي ) 2جدول شماره   (ها    نتايج تجزيه و تحليل داده    
 بوده و در سطح 296/0 و 300/0چنانكه ضرايب همبستگي اسپيرمن و پيرسون به ميزان . وجود دارد 

  .اي ضعيف است  حاكي از وجود رابطه=α 05/0داري  معني
 

  گيري  بحث و نتيجه-10
ديران در زمينه هدايت و واداركـردن كاركنـان بـه كـار و در بـه منظـور دسـتيابي بـه اهـداف                         م

سازماني با ابزار و منابع مختلفي سروكار دارند كه با بكـارگيري ايـن منـابع و ابزارهـا بـر زيردسـتان                    
  .دهند نفوذ مي كنند و رفتار آنان را مطابق خواست و انتظارات خويش تغيير مي

از آنجا كه رفتـار انـسان   . كند تا رفتار خاصي را از خود بروز دهند ران را وادار مي   موقعيتها، مدي 
گيرد، مـديران بايـد       تحت تأثير متغيرهاي پيچيده رواني، بيولوژيكي، اجتماعي و اقتصادي شكل مي          

با علم به مسائل ذكرشـده، منـابع قـدرتي را بـه كـار گيرنـد كـه نـسبت بـه ديگـر منـابع، كارسـاز و                              
  .دمؤثرترن

دهد كه بـين منـابع قـدرت مـديران و تعهـد               ها در اين تحقيق نشان مي       نتايج تجزيه و تحليل داده         
در ميان اين منابع پنجگانه، قدرت تخصص و مرجعيت با تعهد كاركنان          . كاركنان رابطه وجود دارد   

  .اي منفي با تعهد دارند اي مثبت و قدرت اجبار، قانون و پاداش رابطه رابطه
، بـه عنـوان   )تنبيـه (بيشتر صاحبنظران مديريت و روانشناسي، استفاده از قدرت مبتنـي بـر اجبـار             باور  

ابزار نفوذ در زيردستان و كاركنان به دليل تأثيرات سوء و نامطلوب آن بـر جـسم و روان، تـأثيرات                     
  ).31: 1383نصراصفهاني، (منفي بيشتري نسبت به تأثيرات مثبت آن دارد 
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ه در اين تحقيق گرفته شده است نيز با آنچه صـاحبنظران علـم مـديريت بـه تـصوير                    اي ك   نتيجه       
  .كند اند، مطابقت مي كشيده

دهد؛ بدين معنـي      بكارگيري صرف از منبع قانوني، تعهد افراد را بطور نسبي تحت تأثير قرار مي             
اعث افـزايش تعهـد     تنها ب   كه استفاده از منبع قدرت فوق بدون توجه و كاربرد منابع ديگر قدرت، نه             

شود، بلكه به كارگيري مـداوم ايـن منبـع موجـب كـاهش ميـزان تعهـد كاركنـان نيـز                  كاركنان نمي 
  .گردد مي

ناپذيري قوانين رسمي در سازمانها، تأثيرگذاري قدرت         سد به دليل خشكي و انعطاف       به نظر مي  
. كنـد   موضـوع را تأييـد مـي   نتايج اين تحقيـق نيـز ايـن   . قانوني بر تعهد كاركنان سازمانها منفي باشد 

نتيجه به دست آمده از رابطه بين قدرت مبتني بر پاداش و تعهد كاركنان در ايـن تحقيـق حـاكي از                      
  .اين است كه بين اين دو متغير رابطه منفي وجود دارد

رسد دليل ارتباط ضعيف و منفي ميان قدرت پاداش و تعهد كاركنان در اين تحقيـق،                  به نظر مي  
نشدن نيازهاي زيـستي      ها و جامعه بوده است؛ بدين معني كه رفع          ب اقتصادي خانواده  وضعيت نامناس 

افراد در محيط كار، پاداشهاي ناچيز مادي در انگيـزش افـراد تـأثيري نـدارد و در نتيجـه پاداشـهاي                      
توان دليل آن را استفاده نابجا از پاداشهاي مـادي نيـز              بيروني هم معني نخواهد داشت و همچنين مي       

  . كردذكر
تـري در ارزيـابي    معمولاً مديراني كه داراي تجربه، دانش، مهارت و قضاوت منطقـي و درسـت         

وجود اين مديران با اين ويژگيها در محيط        . باشند  امور باشند، طبيعتاً مورد علاقه بيشتر زيردستان مي       
ا دل و جـان،  گـردد و كاركنـان ب ـ       كاري، موجب ايجاد اطمينان و اعتماد بيشتر كاركنان به آنان مـي           

  .دهند كار را به شكل صحيح و بهينه، بدون فوت وقت و اسراف منابع انجام مي
كنند، داراي مديريت تأثيرگـذار و اثـربخش          معمولاً مديراني كه از قدرت مرجعيت استفاده مي       

 زيردستان نيـز  . تر از ديگران هستند     هستند، رفتار قابل قبولي دارند، مورد اعتماد زيردستان و منصف         
آنها را به دليل جاذبه و گيرايي شخصي و صفات ممتاز و خاصي كه دارند به عنوان الگوي خويش                   

  .گزينند و دوست دارند هويت خود را با آنان تعيين كنند از نظر رفتار و نگرش برمي
هايي كه در اين زمينه صورت گرفته ، نتايج، حـاكي از ايـن اسـت كـه منبـع                      در تمامي پژوهش  

سمت و سوي شخصي گرايش داشته باشد از اثربخشي عملكرد بيشتري برخـوردار             قدرت هرچه به    
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قدرت شخصي به دليل جاذبه نفوذپذيري در درون افراد، پايدارتر و مقاومتر اسـت و قـدرت                 . است
  .كند تواند دروني شود و هر چيز كه دروني شد، ايجاد تعهد مي پايدار نيز مي

 تخصص و مرجعيت با تعهد كاركنان، نيـز بـا مطالـب       نتايج به دست آمده درمورد رابطه قدرت      
  .فوق مطابقت دارد

تــوان گفــت همــه مــديران بــراي حفــظ موقعيــت خــود و سازمانــشان، نيازمنــد  بطــور كلــي مــي
بكارگيري قدرت هستند و مديراني موفق هستند كه ضمن شناخت منابع قدرت و آگاهي از اثـرات                 

 كاركنان و جـو سـازماني، درسـت و بجـا از آن منـابع        آنها و با درنظرگرفتن شرايط روحي و رواني       
  .استفاده كنند تا در انگيزش كاركنان و تقويت تعهد آنان مؤثر واقع شود

 
   پيشنهادها با توجه به نتايج تحقيق-11

. اي منفي است    دهد كه رابطه بين قدرت پاداش با تعهد كاركنان رابطه            نتايج تحقيق نشان مي    -1
ها و نيازهاي كاركنان، پاداشها را اثـربخش ،           يران سازمانها با شناسايي خواسته    شود مد   لذا توصيه مي  

  .و از آن در به منظور افزايش تعهد كاركنان استفاده نمايند
اي مثبـت اسـت، بـراي          با توجه به اينكه رابطه بين قدرت تخصص و مرجعيت با تعهد رابطـه              -2

گردد، مديراني انتخاب كنند كه عـلاوه         يشنهاد مي افزايش تعهد كاركنان به مديران ارشد سازمانها پ       
  .بر تخصص از صفات و ويژگيهاي شخصي، كه براي كاركنان قابل قبول است، برخوردار باشند

گردد كه مديران از قدرت        با توجه به تأثير منفي قدرت اجبار بر تعهد كاركنان، پيشنهاد مي            -3
آخـرين راه حـل و آن هـم از تنبيـه مثبـت اسـتفاده       اجبار استفاده نكنند و در صورت نياز بـه عنـوان      

  .تر صورت گيرد نمايند تا اصلاح رفتار، راحت
گردد، ترتيبي اتخاذ نمايند تا كاركنان سازمانها با فرهنـگ تحقيـق و                به مسئولان پيشنهاد مي    -4

  .گردد تر مي پژوهش آشنا گردند كه در اين صورت نتايج تحقيقات، دقيقتر و كاربردي
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، مؤسسه تحقيقـات آمـوزش مـديريت،        "مديريت رفتار سازماني  ") 1381(نژاد پاريزي، مهدي      ايران

  .چاپ سوم، تهران
  .، نشر ترمه، تهران"ديريت رفتار سازمانيم") 1380(حقيقي، محمدعلي 

  . ، انتشارات سمت، چاپ چهارم، تهران"مباني مديريت رفتار سازماني") 1380(رضائيان، علي 
  .  معين ، انتشارات اميركبيـرد، محم)1375(فرهنگ معين 

، ترجمـه سـيدمهدي الـواني و     "مديريت تحـول در سـازمان     ") 1379(بل  .فرنچ، وندال و سيسيل، اچ    
  .311فرد، تهران، انتشارات اشراقي، ص  حسن دانايي

  .، انتشارات هيأت، تهران"هاي رفتار سازماني تئوري") 1382(قاسمي، بهروز 
محمدعلي طوسي، مركـز    : ، ترجمه "رفتار سازماني در كار   ") 1375(ديويس و جان نيواستورم       كيت

  .آموزش مديريت دولتي،تهران
، نـشر ترمـه، چـاپ اول،        " مـديريت بـا رويكـردي پژوهـشي        سازمان و ") 1377(مقيمي، سيدمحمد   

 .تهران

، فـصلنامه مـديريت     "چگونگي رفتار انضباطي با كاركنان در سـازمان       ") 1383(نصراصفهاني، علي   
  .31، ص 22توسعه، شماره 

العقلايـي،   اشـرف : ، ترجمـه "هـاي ضـروري مـديران    نكتـه ") 1378(هايلند، پروس و يوسـپ، مـرل        
  .پ اول، تهرانانتشارات وثقي، چا

، ترجمـه قاسـم كبيـري، انتـشارات     "مديريت رفتار سازماني") 1380(هرسي، پال و بلانچارد، كنت     
  .دانشگاه آزاد اسلامي، چاپ هفتم، تهران
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