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منابع قدرت مديران  و ع ساختار سازمانیرابطه بین نوبررسی 
 در واحدهای ستادی دانشگاه شیراز

 
 هاجر معینی شهرکی

 جعفر ترک زاده
 مهدی محمدی
 محسن خادمی

 چکیده

، بررسی رابطه بین نوع ساختار سازمانی و منابع قدرت مدیران در هدف این مقاله 
نوع ساختار سازمانی و  پرسشنامهابزار تحقیق،  .استواحدهای ستادی دانشگاه شیراز 

نفر  342که روایی و پایایی آنها محاسبه و توسط  شناسایی منابع قدرت بودپرسشنامه 
از کارمندان واحدهای ستادی دانشگاه تکمیل و عودت داده شد. نتایج نشان داد که: 

اختار تواناساز است. ( ساختار سازمانی غالب در واحدهای ستادی دانشگاه شیراز، س1

                                                                                                                   
 کارشناس ارشد مدیریت آموزشی 

 عضو  هیأت علمی دانشگاه شیراز 

 عضو هیأت علمی دانشگاه شیراز 

 عضو هیأت علمی دانشگاه شیراز 
 15/1/05تاریخ پذیرش:                0/7/09تاریخ دریافت: 
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از دیدگاه کارمندان، بالاترین میانگین مربوط به منبع قدرت پاداش و کمترین  (3
دار ها معنیتفاوت بین میانگین. باشدمیانگین مربوط به منبع قدرت اطلاعات می

مورد استفاده مدیران واحدهای ستادی دانشگاه به ترتیب  ( منابع قدرت2. است
عبارت است از: پاداش، چیرگی محیطی، تخصص، مرجعیت، تنبیه، اخلاق، 

کننده مثبت و معنادار بینی ( ساختار تواناساز پیش4 مشروعیت، فرهنگ و اطلاعات.
منابع قدرت چیرگی محیطی، تخصص، مرجعیت، اخلاق، مشروعیت و اطلاعات و 

باشد. ساختار بینی کننده منفی و معنادار منابع قدرت تنبیه، پاداش و فرهنگ مییشپ
بینی کننده مثبت و معنادار منابع قدرت تنبیه، پاداش و فرهنگ و پیش نیز بازدارنده

 باشد.بینی کننده منفی و معنادار سایر منابع قدرت میپیش
 .ار تواناساز، ساختار بازدارندهتساختار سازمانی، منابع قدرت، ساخ :واژگان کلیدی

 مقدمه

نقش بسیار ها  و سازمان( 1،3003ای سازمانی است )هالجامعه امروز، جامعه 
محیطی "ای را در زندگی افراد بر عهده دارند. از طرفی محیط امروز،عمده

3یراهبرد
باشد که می عدم اطمیناناست؛ زیرا سرشار از تغییر، پویایی، ابهام و "

ایجاد، حفظ و استمرار بقای  جهتها  سازمان .نمایدراهبردی را ایجاب میهای پاسخ
2اریسازو"ای ناچار بهمعنادار خود در چنین محیط پیچیده

گویی پویا به  و پاسخ"
در ها  (. سازمانب1211)ترک زاده،  باشنداقتضائات درونی و بیرونی خود می

پیش از انتظام بخشیدن به  (،سازواری )تغییر خود، دیگران و محیطراستای ایجاد 
و مدیریت رفتار  دبایست به انتظام درونی خوجامعه و محیط تعاملی خود ابتدا می

ثیر أسازمانی خویش مبادرت ورزند. به بیانی دیگر هر سازمانی جهت ایجاد تغییر و ت
و آن را نظمی پویا  دهندبایست خود و درون خود را تغییر  بر محیط خود ابتدا می

طریق باشد که از میاین مهم، برقراری ارتباطات اثربخش و سازنده  مقدمهبخشد. 
و اقدامات و عملیات سازمانی( لازم جهت سازی بستر )فراهممناسب  4طراحی ساختار

                                                                                                                   
1- Hall 
2- Strategic environment  
3- Adopting 
4-Structure  
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 . گرددمیسر می 1هنگام از منابع قدرتجا و بهاستفاده به
کنترل اعمال افراد را زمینه الگوهای تعاملی، ساختار سازمانی از طریق طراحی       

(؛ و از آنجا که قدرت منبع 1231اعرابی،؛ 3002، 3رابینز و جاجنماید )میفراهم 
شرمرهورن و ؛ 2،3010راب و روبرتباشد )کنترل رفتارهای دیگران میبینی و پیش

ثیر أتوان گفت ساختار بر قدرت ت(، می3003و همکاران ، 4؛ هرسی1211همکاران،
ثیر داشته باشد. لذا منابع أتواند بر ساختار تدارد. از طرفی قدرت و منابع آن نیز می

ها و به طور کلی سازمان را در افراد، گروهتواند قدرت مورد استفاده مدیران می
و قدرت در  راستای تحقق و پیشبرد اهداف سازمانی توانا سازد و یا باز دارد. ساختار

گذارند. جریان ثیر میأو در عین حال بر هم ت پذیرندثیر میأهم ت تعامل با یکدیگر از
تعاملی حاکم بین آن دو دارای اثرات واگشتی مستقیم و غیر مستقیم )با واسطه 

معنا که نفوذ و کنترل حاصل از ساختار سازمانی  باشد. بدینمتغیرهای دیگر( نیز می
و با همدیگر و با سایر عوامل و ثیر اثرات ناشی از تعاملات آن دأو قدرت، تحت ت

باشد. اهمیت این تعاملات از آن است که در متغیرهای سیستمی )سازمانی( نیز می
گیری روند در سازمان و در نتیجه، شکل"5مناطق فعالیت"دهیدهی و جهتشکل

زاده، باشند )ترکسزایی می کلی فعالیت و اثربخشی سازمان دارای نقش به
های سازمانی درت منجر به تحقق اهداف و رسالتب(. از طرفی ق1211
-گردد. از این( می3002 ،3کللند و برنهام( و نهایتاً بقای سازمان )مک1،3001)رابینز

رو ساختار سازمانی و منابع قدرت به سبب نقش معنادار خود در سازمان، جایگاهی 
  یابند.کلیدی می

بررسی رابطه ساختار سازمانی و منابع قدرت مدیران  با توجه به آنچه گفته شد      
حاصل از  نتیجه پرداخته شده است.یابد. لذا در این پژوهش به این مهم میاهمیت 
واحدهای ستادی آگاهی از نوع ساختار سازمانی موجود در  حاضر، پژوهش

ر طو و بهتوسط مدیران کارگیری منابع قدرت بهو الگوی توزیع شناخت دانشگاه، 

                                                                                                                   
1- Power resources  
2- Robbins & Judge 
3- Raub & Robert 
4- Hersey 
5- Activity zone 
6- Robbins 
7- Mccelelland & Burnham    
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-های این پژوهش، میچنین یافته باشد. هممیونگی اعمال آن در سیستم کلی چگ

بین نوع ساختار و منابع قدرت مدیران  گر چیستی و چگونگی رابطهتواند تبیین
اطلاعات مهمی را به مدیران ارشد دانشگاهی ارائه دانشگاهی باشد. این تحقیق 

درباره موضوع و  کارامد"1شناختیهای نقشه"گیری تواند مبنای شکلو می کند می
 .(ب1211 زاده،)ترکر مدیریت دانشگاه و مدیران گردد قلمرو سیستمی آن د

 مبانی نظری

؛ 3002رابینز و جاج، گردد )ساختار منجر به کنترل اعمال اعضای سازمان می 
 )هال،در سطوح مختلف های سازمانی میدانی است برای کنشو  (؛1231 اعرابی،

عناصر و  ،دارای ابعادیابد که با چنین تعریفی، ساختار عملاً قلمرو وسیعی می .(3003
بر همین اساس، ساختار سازمانی، بسته به ترکیب . باشدمیخاص خود های ویژگی

های خود، در انواع مختلفی متجلی خواهد شد. بدیهی است ابعاد، عناصر و ویژگی
الطبع اثرات ویژه خود را خواهد داشت. لذا که هر نوعی نیز به نوبه خود، کارکرد و ب

ای در کیفیت کنندهتواند نقش و اثر تعیینشود که ساختار سازمانی میملاحظه می
های مختلف داشته باشد؛ و از این طریق عملکرد و اثربخشی سازمان در سطوح و رده

 (. 3000، 2وتوانا سازد یا باز دارد )ه "3سلامت سازمانی"سازمان را در راستای تحقق 
 و 4نوع تواناسازساختار به دو بندی نسبتاً جدید، بر همین اساس، در یک دسته      

؛ هوی و 3001و  3000، 1دسته بندی شده است )هوی و سوئیتلند 5بازدارنده
ساختارهای تواناساز و بازدارنده ابتدا توسط هوی و  (.3001و  3005، 3میسکل

( 3001و  3005شد و سپس توسط هوی و میسکل )( مطرح 3001و  3000سوئیتلند )
سازی ، مفهوم1و زمینه 10، فرایند2، تمرکز1توسعه یافت و مشتمل بر چهار بعد رسمیت

                                                                                                                   
1-Cognitive Maps 

های انسجام درونی، اثربخشی و پاسخگویی (، برخورداری از ویژگیOrganizational Healthسلامت سازمانی )منظور از  ـ2
 الف(.8811؛ ترک زاده، 2222به محیط می باشد )هو، 

3- Ho  
4- Enabling 
5- Hindering 
6- Hoy & Sweetland 
7- Hoy & Miskel 
8- Formalization  
9- Centralization  
10- Process  
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 ایهای توسعهها، استراتژی. این گونه ساختارها هریک دارای ویژگی3سازی گردید
هیتی دارای ما تواناسازساختار کلی، طور به. باشندمی تفاوتیتبعات کارکردی م و

 )هوی و میسکل،شود منجر به کژکارکردها میساختار بازدارنده کارکردی است و 
   (.3001و  3005

 ساختار تواناساز

های سازنده عناصر و ویژگیشود آنچه که موجب اهمیت ساختار تواناساز می 
های کارکردی ناشی ‎برندگی آن در سازمان و قابلیتدهی و پیشآن، قدرت جهت

ساختار تواناساز دربردارنده قواعد و مقرراتی است که راهنمای حل  .استاز آن 
بخشد )هوی و باشد و بدین ترتیب فرایند حل مساله را بهبود میمشکلات می

(. این ساختار به قواعد و مقرراتی حمایتگر اشاره می کند که رهبران 3001سوئیتلند، 
تغییرات سازمانی استفاده  سازمانی به مدد آنها از اختیارات خود برای مدیریت

رو زمینه لازم برای فرایند رهبری سازمانی در (. از این2،3005گویگانکنند )مک می
(. سازمان 4،3002آورد )تایلوسهای پیچیده درونی و محیطی را فراهم میموقعیت

بایست مجهز به سرمایه انسانی جهت پویش اثربخش خویش در این راستا، می
ساختار تواناساز منجر به تواناسازی اعضای سازمان برای پاسخ گویی توانمند باشد. 

شود )انگلرت و ای پویا و منعطف میهای متفاوت به شیوهبه شرایط و سیستم
و  1؛ برد3001، 3؛ کلارک3005گویگان، ؛ مک3002، 1؛ هوی1225، 5تارانت

بخشد رتقا می(؛ و پیامدهای مثبت سازمانی را ا3002، 2؛ واتس3002همکاران، 
توان گفت ساختار تواناساز، سازمان را در راستای بدین ترتیب می(. 3002)هوی، 
سازد. ساختار تواناساز، دارای چهار بعد رسمیت، توانا می سلامت سازمانی،تحقق 

                                                                                                                   
1- Context  

اند که ضمن این مقاله به نام آنها اشاره شده البته پژوهشگران دیگری نیز در زمینه ساختار تواناساز و بازدارنده کار کرده ـ2
 است. 

3- McGuigan 

4- Tylus 
5- Englert & Tarrant 
6- Hoy 
7- Clark 
8- Beard 
9- Watts 
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    ( ارائه شده است.1باشد. این ابعاد در جدول شماره )تمرکز، فرایند و زمینه می

 بازدارندهساختار 

د و عو سیستمی از قوا ناپذیرانعطاف سلسله مراتبی بااختار سازمانی بازدارنده س 
 ،تایلوس) استمتمرکز اعضای سازمان نوایی  و هم تبر اجاب ،مقررات تنبیهی

رو رفتار این ؛ ازاست(. مبنای عینی سلسله مراتب، اجابت اجباری کارمندان 3002
و  3005 گردد )هوی و میسکل،کنترل میآنان از نزدیک و به طور دقیق مدیریت و 

(. در واقع ساختار مذکور منجر به اعمال نوعی نظارت پایشی و تبعات 3001
ای و سازمانی، عدم انگیزش در سازمان بازداردنده آن از قبیل کاهش تعهد حرفه

لایق، جهت تبدیل افراد به کارمندانی ناشود. ساختار بازدارنده، شرایط لازم می
هر آورد و های مدیریت را فراهم میمسئولیت نسبت به خواستهبه کار و بیمیل  بی

از طرفی این ساختار منجر به تقویت  .نمایدنوع خلاقیت و نوآوری را سرکوب می
( و 3001)هوی و میسکل،شود میقدرت مدیران جهت اعمال کنترل بر کارکنان 

گردد در کارکنان را موجب می قدرتی )عدم نفوذ(از طرفی دیگر احساس بیالبته 
و  1سیندن؛ 3002؛ هوی، 3003؛ هوی و همکاران،3000)هوی و سوئیتلند،

پرواضح است که ساختار بازدارنده از طریق نفوذ بر رفتار سازمانی (. 3002همکاران،
افراد در سطوح فردی، گروهی و سازمانی، سازمان را از حرکت در راستای تحقق 

دارد. ساختار بازدارنده، نیز دارای چهار بعد رسمیت، تمرکز، سلامت سازمانی باز می
 ( آمده است.1فرایند و زمینه است. این ابعاد در ادامه )جدول شماره 

 
 
 

  

                                                                                                                   
1- Sinden 
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 ابعاد چهارگانه انواع ساختارهای تواناساز و بازدارنده .5جدول 

                              

 ابعاد

 انواع ساختار

 زمینه فرایند تمرکز رسمیت

بازدارنده
 

 های قواعد و رویه

-سخت و انعطاف

 ناپذیر

  تلقی مشکلات به

عنوان محدودیت و 

 گرفتاری

  خواستار همنوایی و

 توافق

 تنبیه اشتباهات 

 ترویج بدگمانی 

  خواستار

 اجابت

  کنترل 

 تنبیه کارمندان 

  عدم تشویق به

 تغییر

 قوانین مستبدانه 

 گیری تصمیم

 جانبهیک

  اعمال فشار

انجام برای 

 کار مورد نظر

 اعتمادی بی

 کارمندان

 فریب و نیرنگ 

 تعارض 

  ایجاد احساس

-قدرتی و بیبی

 نفوذی در افراد

تواناساز
 

  ارتقای قواعد و

 های منعطفرویه

  تلقی مشکلات به

های عنوان فرصت

 یادگیری

  پذیرش تفاوت در

 هاارزش

  تشویق ابتکارات و

 هانوآوری

 پرورش اعتماد 

  تسهیل فرایند

 حل مساله 

  ارتقای

 همکاری

  ترغیب

 گشودگی

  حمایت از

 کارمندان

 جوییمشارکت 

  تشویق

ابتکارات و 

 هانوآوری

 گیری تصمیم

 مشارکتی

 حل مسأله 

 اعتماد 

 صداقت و اعتبار 

 یکپارچگی 

  ایجاد احساس

قدرت و نفوذ 

 در افراد

 (.0992؛ 0991میسکل )( و هوی و 0995و  0999منبع: هوی و سوئیتلند )           
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 قدرت

( و عنصری مهم در همه 3003قدرت، حقیقت زندگی دانشگاهی است )هال، 
کسب قدرت و  (.1211کریتنر و کنیکی،؛ 3004، 1تلقی می شود )کیمها  سازمان

اعمال مؤثر آن برای بقای سیستم در محیط امروز، ضروری است )مک کللند و 
و تحقق کارکردهای شایسته و زیرا سازمان جهت پویش اثربخش (. 3002برنهام،

کارآمد است؛ و پویایی و کارآمدی نیازمند عملکردی بایسته خود در اجتماع 
در سطوح فردی، گروهی و دهی رفتار سازمانی تواند از طریق جهتمی عملکرد

ی در این قدرت و کاربست آن به عنوان یک مؤلفه و ابزار اساسمیسر گردد. سازمانی 
دهی رفتار سازمانی( مطرح است و از این طریق نقشی اساسی در تحقق میان )جهت

اثربخشی سازمان ایفا می کند. گستره نقش و اهمیت قدرت در سازمانها تا حدی 
(، قدرت و سازمان 3002) 3( و تولبرت و هال3003است که صاحبنظرانی چون هال )

 ی کنند. را به نوعی همزاد و مترادف هم تلقی م

نا و مفهومی ای است و تا زمانی که به کار گرفته نشود، معای رابطهقدرت پدیده       
قدرت  (.3001در واقع قدرت ظرفیتی بالقوه است )رابینز، (.3003یابد )هال،نمی

( و 3003ان است )هرسی و همکاران،یابی در آن توانایی نفوذ بر رفتار دیگران و راه
آورد را به وجود میثیر و تغییر دیگران أو توانایی بالقوه ت ظرفیتاز این طریق 

استعداد نفوذ و نظام کنترل به مثابه قدرت رو از این(. 3،1222ریون؛ 1210ای،  )افجه
 ؛ هرسی و همکاران،1213 ؛ اسکات،1211شود )شرمرهورن و همکاران،تعریف می

زیرا منجر  (1213یابی به نتایج است )کریتنر، قدرت توانایی دست طرفی از (.3003
 می شودبه هدایت منابع انسانی و اطلاعاتی در راستای انجام کارهای تعیین شده 

کنش نفوذ در توانایی و توان گفت قدرت، طور کلی می(. به1211)کریتنر و کنیکی،
 ؛3003هال، ) سازمانی،  عملکرد و نتایج ناشی از آن استفرایند تصمیمات 

(.  3002 ،4ساراکوگلو

                                                                                                                   
1- Kim 
2- Tolbert & Hall 
3- Raven 
4- Saracoglu 
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متعدد  "1هایچندپارگی"برآیندی پیوندی از  و ترکیبی قدرت دارای ماهیتی      
 ،3مختلفی )مرجعیتمنابع برآیندی از قدرت  ،(. به بیانی دیگر1213است )هچ،

و  2، فرهنگ1، اخلاق3، اطلاعات1، تنبیه و اجبار5، پاداش4، مشروعیت2تخصص
. تفاوت در (1باشد )شکل است که در اختیار صاحب آن می (10چیرگی محیطی

قدرت به کار گرفته شده و پتانسیل قدرت، ناشی از تفاوت منابع در دسترس جهت 
(. 3001 و همکاران، 11شوارزوالداعمال نفوذ بر دیگران و کاربرد این منابع است )

(. 13،3002رو و ملیا)پی استشده جهت نفوذ  گرفتهکارمنابع بههمانا منابع قدرت، 
 (. از12،3010تواند در سطوح متفاوتی از سازمان به کار رود )کایوشالقدرت می

های مختلف با ترکیبات متفاوت، تبعات کارکردی مختلف در موقعیترو منابع این
آورند. در واقع هریک از منابع قدرت و ترکیبات موقعیتی  گوناگونی را به بار می

و مبتنی بر آن،  می دهندشکل فهومی و رفتاری متفاوتی را مختلف آنها، الگوهای م
های تعاملی متعدد و گوناگونی ایجاد می شود. بدین معنا که کلیه منابع ساختارسازی

های قدرت از طریق طراحی الگوهای مفهومی خاص خود، الگوهای تعاملی و شبکه
، 14واند تغییر کند )ارچلتآورند. البته منابع قدرت میارتباطی مختلفی را به وجود می

(. 3001؛ شوارزوالد و همکاران، 3001، ریون و ری، 15؛ ارچل3001ریون و هیچارد، 
؛ 1212، 11؛ مینتزبرگ3003یابد )هال، بر این اساس قدرت ماهیتی پویا و سیستمی می

 (. 3001و  3005هوی و میسکل،  

                                                                                                                   
1- Fragmentation  
2- Referent  
3- Expert  
4- Legitimate  
5- Reward  
6- Coercive  
7- Information 
8- Ethic  
9- Culture  
10- Environmental Dominance  
11- Schwarzwald 
12- Peiro & Melia 
13- Kaushal 
14- Erchul, Raven & Whichard 
15- Erchul, Raven & Ray 
16- Mintzberg 
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 انواع منابع قدرت .5شکل 

 زاده و همکاران )زیر چاپ(ترکزاده و معینی )زیرچاپ(؛ ترکمنبع: 

 پیشینه پژوهشی

آوری شده در این مقاله در خصوص انواع ساختار تواناساز و تحقیقات گرد پیشینه 
اخیر است. در همین های  بازدارنده، حاکی از نو بودن این مفهوم و رواج آن در سال

ادی در این زمینه انجام نشده است. تا زمان های زیراستا در خارج از کشور نیز پژوهش
علاوه نگارش این مقاله نیز هیچ گزارش داخلی منتشر شده در آن حوزه یافت نشد. به

شناسی در حوزه آموزش عالی، چه در داخل هیچ سابقه پژوهشی در خصوص این نوع
ینه و چه در خارج از کشور به دست نیامد. لازم به ذکر است که در رابطه با پیش

پژوهشی مشترک ساختار سازمانی و منابع قدرت و هم چنین رابطه ساختار تواناساز و 
اند، هیچ گزارش بازدارنده با انواع منابع قدرت نیز تا آنجا که محققان جستجو کرده

قدرتمنابع   

چیرگی  
 محیطی

 تخصص

 مرجعیت

 اخلاق

 تنبیه پاداش

 فرهنگ

 مشروعیت

 اطلاعات
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داخلی و خارجی یافت نشد. در این مقاله به منظور رعایت ایجاز،  پژوهشی منتشر شده
 ( ارائه می شود.3لعه شده در قالب جدول زیر )های پژوهشی مطاپیشینه

های پژوهشی پژوهشمروری بر پیشینه .0جدول   

 محقق نتیجه موضوع پژوهش 

ساختار
 

مفهوم و سنجش ساختار 
 تواناساز مدرسه

 ساختار تواناساز، ماهیتی یاری دهنده دارد.
هوی و سوئیتلند 

 (2228و  2222)

تجزیه و تحلیل ساختار 
بازدارندهتواناساز و   

ساختار تواناساز در مقایسه با ساختار بازدارنده دارای 
 پیامدهای مثبتی است. 

(2222آناند )  

نقش بروکراسی تواناساز و 
بینی علمی در رشد خوش

 علمی

گر دارد. بین ساختار ساختار تواناساز، ماهیتی حمایت
 تواناساز و خوش بینی علمی، رابطه وجود دارد.

(2222)گویگان مک  

ارتقای فرهنگ صداقت و 
 همکاری والدین

-بینی کننده صداقت و همکاری بینساختار تواناساز بیش

 فردی است.
آدامز و فورسیث 

1(2222 )  
تغییر، صداقت مدیر مدرسه و 

 ساختار تواناساز
-بین تغییر، صداقت مدیر و ساختار تواناساز رابطه معنی

( 2222) 2گیلمور داری وجود دارد.  

رابطه ساختار تواناساز، آگاهی 
 و تواناسازی معلمین

-بین ساختار تواناساز و میزان آگاهی معلمین رابطه معنی

 دار بود. 
(2222واتس )  

تاثیر ساختار تواناساز بر تغییر 
درونی مدارس راهنمایی و 

 دبیرستان

ای بین ساختار تواناساز و سطح بالایی از رشد حرفه
داری وجود دارد.معلمین، رابطه معنی  

(2222تایلوس )  

ساختار تواناساز و کارآمدی 
 جمعی معلمین مدارس ابتدایی

بین ساختار تواناساز و کارآمدی جمعی معلمین، رابطه 
داری وجود دارد.معنی  

  (2222) 3روادز

 

ت
قدر

 

کنترل، عملکرد و رضایت: 
تحلیل تاثیرات فردی و 

 سازمانی

اول و دوم اهمیت و قدرت مشروع و تخصص در درجه 
 به دنبال آن قدرت مرجعیت، پاداش و تنبیه قرار داشتند.

 من و همکارانباخ

4(8222 ) 

 نفوذ ناظر و عملکرد گروه
نخست قدرت مشروع و توزیع دیگر منابع به ترتیب 

 باشد.تخصص، پاداش، مرجعیت، تنبیه و اجبار می
 (8221) 5استیودنت

مبانی قدرت ناظر و رضایت 
 زیردستان

ترین منبع و بقیه به ترتیب قدرت تخصص به عنوان مهم
 مشروع، تنبیه، مرجع و پاداش شناخته شدند.

بیوریک و 

 ( 8228) 2ویلکاکس

                                                                                                                   
1- Adams & Forsyth 
2- Gilmore 
3- Rhoads 
4- Bachman 
5- Student 
6- Burke, Wilcox 
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 محقق نتیجه موضوع پژوهش 

 قدرت در کلاس درس

ابتدا از منابع قدرت پاداش، تخصص و مرجعیت جهت 
شود و قدرت اجبار کنترل رفتار دیگران استفاده می

 رود.کمتر به کار مینسبت به سایر منابع 

مکروسکی و 

دریچمون
8 

  (8211؛8218؛8212)

ای منابع قدرت بررسی مقایسه
 اساتید از دید آنان و دانشجویان 

توزیع منابع قدرت مورد استفاده اساتید از دید 
دانشجویان به ترتیب منابع قدرت چیرگی محیطی، 

تخصص، مرجعیت، اخلاق، فرهنگ، پاداش، مشروعیت 
و توزیع منابع قدرت مورد استفاده اساتید از دید  و اجبار

آنان به ترتیب منابع قدرت چیرگی محیطی، فرهنگ، 
اخلاق، مرجعیت، پاداش، تخصص، مشروعیت و اجبار 

 گزارش شد.

زاده ترک  

بررسی تأثیر منابع قدرت مورد 
استفاده اساتید بر جو کلاسی از 

 دیدگاه دانشجویان

بر جو کلاسی عبارت از اولویت منابع قدرت موثر 
تخصص، فرهنگ، اخلاق، اجبار، مرجع، چیرگی 

.محیطی، پاداش، اطلاعات و مشروعیت است  

زاده، محمدی، ترک
معینی و کوچکی 

 )زیر چاپ(

بررسی قدرت مسئولین از دید 
 مسئولین و هیات علمی  

از نظر اساتید ترتیب استفاده از منابع قدرت توسط 
اش، تنبیه، مرجع، اطلاعات، مسئولین  عبارت از پاد

تخصص، قانون و ترتیب منابع از دید مسئولین عبارت از 
-تخصص، پاداش، مرجعیت، اطلاعات، مشروع و تنبیه می

 باشد.

(8822زاده )ابی  

گیری مدیران بررسی میزان بهره
 از منابع قدرت از دید پرسنل

تخصص، تنبیه و گیری مدیران از منابع مرجع، میزان بهره
مشروعیت در حد زیاد و استفاده از قدرت پاداش در حد 

 متوسط بود.
(8822امجدی )  

ادراک تعاملات محیط کار: 
سنجش قدرت سازمانی و 

رابطه آن با فرهنگ و مدیریت 
 تعارض

.قدرت، فرهنگ و تعارض با هم رابطه دارند (2282کایوشال )   

 

-دهی و جهتقدرت در شکل ثر ساختار سازمانی و منابعؤبا توجه به نقش م      

ب( سازمان و تبعات مرتبط با آن، این 1211زاده، )ترک "مناطق فعالیت"دهی
انواع  با ال اساسی است که آیا نوع ساختار سازمانیؤدر پی پاسخ به این س پژوهش

منابع قدرت مورد استفاده مدیران در واحدهای ستادی دانشگاه دارای رابطه 
منابع قدرت انواع نوع ساختار سازمانی به چه میزان باشند؟ به عبارتی معناداری می

رود پژوهش حاضر با شناسایی د؟ انتظار مینمایبینی میرا پیشمورد استفاده مدیران 

                                                                                                                   
1- Mccroskey & Richmond 
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نه شناختی لازم جهت ثیر نوع ساختار سازمانی و انواع منابع قدرت، زمیأنقش و ت
ساختار سازمانی و وسعه و بهسازی های تمدیریتی در زمینه منداقدامات نظام

 در واحدهای مختلف دانشگاه را فراهم آورد.فرایندهای قدرت 

 سوالات پژوهش

 اند: جزئی زیر مطرح و پیگیری شده ی پاسخ گویی به مسأله پژوهش، سوالاتراستادر 
 نوع ساختار سازمانی غالب در واحدهای ستادی دانشگاه کدام است؟ .8

 مدیران در واحدهای ستادی دانشگاه چگونه است؟بندی منابع قدرت اولویت .2

در واحدهای ستادی دانشگاه آیا بین نوع ساختار سازمانی و منابع قدرت مدیران  .8
 ؟داری وجود داردرابطه معنی

 شناسیروش

، کلیه کارمندان جامعه آماری. همبستگی استوصیفی از نوع این پژوهش، تروش 
بود. با استفاده از روش نفر(  1044) 1220دانشگاه شیراز در سال  واحدهای ستادی

 انتخاب شدند. به عنوان نمونه نفر  331تعداد  ای،طبقهگیری تصادفینمونه
زاده و )ترک ساختار سازمانینوع  پرسشنامهجهت ارزیابی نوع ساختار سازمانی، از  

هوی و )و بازدارنده  واناسازتالگوی مفهومی ساختارهای که مبتنی بر  (1220 محترم،
( طراحی شده است استفاده 3001 و 3005؛ هوی و میسکل، 3001و  3000 سوئیتلند

مقیاس زیرو چهار ی و بازدارندگی ساختاری تواناسازمتضمن دو بعد  مقیاساین  شد.
روایی این است. ای لیکرت گزینهطیف پنج با)رسمیت، تمرکز، فرایند و زمینه( 

نیز با استفاده از  آنپایایی ( و 45/0 -31/0) گویهاز روش تحلیلبا استفاده  پرسشنامه
( محاسبه گردید. برای ارزیابی منابع قدرت مورد استفاده 5/35کرانباخ )روش آلفای

 نهشامل ( که 1212زاده و معینی، شناسایی منابع قدرت )ترک پرسشنامهمدیران نیز از 
پاداش، اجبار و تنبیه، مشروعیت، مرجعیت، تخصص، اطلاعات، اخلاق، زیرمقیاس 

باشد، ای لیکرت میگزینهطیف پنج گویه با 43فرهنگ و چیرگی محیطی و متشکل از 
-گویه و آلفایهای تحلیلاستفاده شد. روایی و پایایی این ابزار با استفاده از روش
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 مده است.بدست آ 33/0و   13/0 -31/0کرونباخ به ترتیب  
های پژوهش، از روش میدانی و با کمک برای گردآوری اطلاعات از نمونه      

در ارتباط با نوع ساختار سازمانی و منابع قدرت استفاده شد. « پاسخپرسشنامه بسته»
ی  ها و کسب مجوز از حراست دانشگاه شیراز با مراجعه محقق پس از انتخاب نمونه

ها را در اختیار کارمندان قرار شگاه شیراز، پرسشنامهحضوری به واحدهای ستادی دان
ی پژوهش، اهداف و کاربرد آن،  ی توضیحات لازم درباره داده و پس از ارائه

گویی، به آنها های لازم را جهت پاسخهای مربوطه را معرفی و راهنمایی پرسشنامه
گونه ن هیچبا توجه به اجرای پژوهش در محیط واقعی ادارای، امکا ارائه کرد.

ژوهش حاضر در محیطی کاملاً طبیعی انجام   دستکاری متغیرها وجود نداشت و پ
وابسته )سوال یک(،   Tآزمون های ها از روشو تحلیل دادهبرای تجزیه شده است. 

های مکرر و آزمون تعقیبی بونفرونی )سوال دو( و گیریواریانس اندازه تحلیل
 استفاده شد. lisrelو spss افزارهای با استفاده از نرم )سوال سه( رگرسیون چندمتغیره

 هایافته

 شناسایی نوع ساختار سازمانی غالب در واحدهای ستادی دانشگاه . 1
و  2/52ساختار تواناساز های میانگینشود که ملاحظه می 2جدول شماره در  

 001/0 در سطح ها  تفاوت بین میانگین به دست آمده است. 25/25ساختار بازدارنده 
توان گفت از نظر کارمندان، ساختار سازمانی غالب در دار است. لذا میمعنا

 .دانشگاه، ساختار تواناساز بوده است واحدهای ستادی

 نوع ساختار سازمانی غالب در واحدهای ستادی دانشگاه شیراز .1جدول 

 سطح معناداری f d.f انحراف استاندارد میانگین انواع ساختار

 28/22 2/28 ساختار تواناساز
12/881 8 228/2 

 81/82 82/82 ساختار بازدارنده

 
 بندی منابع قدرت مدیران در واحدهای ستادی دانشگاه شناسایی و اولویت. 3

، از دید کارمندان بیشترین میانگین مربوط به منبع قدرت 4بر اساس جدول شماره  
باشد. ( می01/11به منبع قدرت اطلاعات )( و کمترین میانگین مربوط 3/15پاداش )
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منابع قدرت مورد استفاده است. دار معنا 001/0 ها در سطح  تفاوت بین میانگین
مدیران به ترتیب اولویت عبارتند از: پاداش، چیرگی محیطی، تخصص، مرجعیت، 

نی نشان داد که وفرتنبیه، اخلاق، مشروعیت، فرهنگ و اطلاعات. آزمون تعقیبی بون
  .(5)جدول شماره  باشددار میهای منابع قدرت معنیتفاوت بین میانگین

 از دید کارمندانمنابع قدرت مورد استفاده مدیران  مقایسه .4جدول 

های منابع قدرت مدیران تعیین تفاوت بین میانگین  نی برایوفرآزمون تعقیبی بون .1جدول 
 از دید کارمندان 

 

 

 سطح معناداری f d.f انحراف استاندارد میانگین منابع قدرت

 2/1 2/82 پاداش

22/28 

1  
 
 و 
 

8222 

228/2 

 8/1 28/81 چیرگی محیطی

 28/1 28/81 تخصص

 2/1 22/88 مرجعیت

 22/1 22/82 تنبیه

 21/2 22/82 اخلاق

 12/8 82/88 مشروعیت

 82/8 22/88 فرهنگ

 11/1 21/88 اطلاعات

 پاداش منابع قدرت
چیرگی 
 محیطی

 اطلاعات فرهنگ مشروعیت اخلاق تنبیه مرجعیت تخصص

         * پاداش
چیرگی 
 * NS محیطی

       

       * NS NS تخصص
      * NS NS 28/2 مرجعیت

     * 28/2 228/2 228/2 228/2 تنبیه
    * NS 228/2 228/2 228/2 228/2 اخلاق

   * NS 228/2 228/2 228/2 228/2 228/2 مشروعیت
  * NS NS 228/2 228/2 228/2 228/2 228/2 فرهنگ

 * NS NS 228/2 221/2 228/2 228/2 228/2 228/2 اطلاعات
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مورد استفاده مدیران در  با انواع منابع قدرتبررسی رابطه نوع ساختار 
 واحدهای ستادی دانشگاه 

کننده بینی تواناساز، پیشدهد، ساختار ( نشان می3هم چنان که شکل شماره ) 
چیرگی محیطی، تخصص، مرجعیت، اخلاق، مشروعیت مثبت و معنادار منابع قدرت 

کننده منفی و معنادار منابع قدرت تنبیه، پاداش و فرهنگ بینی و پیش و اطلاعات
کننده مثبت و معنادار منابع قدرت بینی باشد. متقابلاً ساختار بازدارنده نیز پیشمی
 کننده منفی و معنادار سایر منابع قدرت است.بینی ه، پاداش و فرهنگ و پیشتنبی
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بررسی رابطه نوع ساختار با انواع منابع قدرت مورد استفاده مدیران در واحدهای  .0شکل 
 ستادی دانشگاه شیراز

 

  



 09، زمستان 11مطالعات مدیریت بهبود و تحول، شماره   611

 

 گیری و بحثنتیجه

که ساختار سازمانی غالب در واحدهای  می دهدهای این پژوهش نشان یافته 
تواند شگاه شیراز از نظر کارکنان، ساختار تواناساز است. این نتیجه میستادی دان

ناشی از این باشد که مبتنی بر برخی شواهد موجود، فضای تعاملی کنونی در 
که در آن میزان تنش در  است 1ایتوسعهواحدهای ستادی دانشگاه شیراز، فضایی 

افراد زیاد نیست و نبود تنش، موجب ارتقای کمی و کیفی مشارکت و روابط 
؛ 3001، 3)بورتون، اریکسن، هکنسن، کایودسن و اسنوو می شودهمکاری افراد 

 اُبلبورتون، دسنکتیس و 
چنین با اندکی احتیاط  (. هم3004 4بلاُ؛ بورتون و 3001، 2

ای که متضمن ت سازندهمقاومت چندانی بخصوص در برابر تغییراکه توان گفت می
هایی از قبیل تشویق علاوه دارای ویژگیمنافع کارکنان باشد نیز وجود ندارد. به

ابتکارات، پرورش اعتماد، صداقت، تسهیل فرایند حل مساله، ارتقای همکاری، 
باشد ایجاد احساس قدرت در افراد، ترغیب گشودگی و حمایت از کارمندان نیز می

های (. ویژگی3001و  3005؛ هوی و میسکل، 3001و  0003)هوی و سوئیتلند، 
آورد. بر همین اساس، مذکور بستر و زمینه لازم برای ساختار تواناساز را فراهم می

خصوصیات ساختار سازمانی حاکم در واحدهای ستادی دانشگاه شیراز با 
سازنده و تواند دارای پیامدهای ؛ و میخوانی دارد های ساختار تواناساز هم ویژگی

ای، کارآمدی جمعی، آگاهی، اعتماد و  همکاری بین فردی مثبتی نظیر رشد حرفه
-(، مک3005(، آناند )3001های هوی و سوئیتلند )این یافته با یافتهکارمندان باشد. 

(، 3002(، واتس )3001(، گیلمور )3001(، آدامز و فورسیث )3005گویگان )
  باشد.استا میر( هم3002(، روآدز )3002تایلوس )

البته این یافته که ساختار سازمانی حاکم در واحدهای ستادی دانشگاه شیراز،       
ساختار تواناساز است، در کل دانشگاه صادق نیست و تنها در فضای اداری دانشگاه 

دیگری که در دانشگاه شیراز به انجام  مشاهده شده است. نتایج هم زمان پژوهش

                                                                                                                   
1- Developmental Atmosphere 
2- Burton, Eriksen, Hakonsson, Knudsen, Snow 
3- Burton, DeSanctis, Obel 
4- Burton & OBel 
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بازدارنده بودن نوع ساختار سازمانی، در فضای آموزشی  رسیده است، حاکی از
ای های زمینه(. این تفاوت بدان معناست که ویژگی1220باشد )محترم، پژوهشی می

میزان اعتماد، صداقت و اعتبار، تعارض، یکپارچگی و احساس موجود در دانشگاه )
 سلسلهانی، قدرت در افراد(، نحوه اتخاذ تصمیمات دانشگاهی و حل مسائل سازم

ای است که منجر به تواناسازی کارمندان مراتب و قواعد و مقررات سازمانی به گونه
تواند ناشی از تفاوت در گردد اما برای اساتید بازدارنده است. این تفاوت میمی

شیوه عمل مدیران دانشگاه در قلمروهای اداری )کارمندان(، آموزشی و پژوهشی 
های یاد شده و تواند ناشی از تفاوت در ادراک گروهی)اساتید( باشد. هم چنین م

های رسمیت، های موجود در دانشگاه در حوزهمعیارهای ارزیابی آنان از پدیده
 تمرکز، فرایند و زمینه باشد.

 واحدهای ستادیمنابع قدرت مورد استفاده مدیران از دید کارمندان  بندیرتبه      
منابع قدرت پاداش، چیرگی محیطی، تخصص،  به ترتیب عبارت است از:دانشگاه 

. این ترتیب حاکی از غلبه مرجعیت، تنبیه، اخلاق، مشروعیت، فرهنگ و اطلاعات
در محیط )پاداش، چیرگی محیطی، تخصص و مرجعیت( بر  1کارکردیمنابع قدرت 

باشد. این یافته با )تنبیه، اخلاق، مشروعیت و فرهنگ( می 3قدرت سنتیمنابع 
زاده ، ابی(زیرچاپزاده و معینی )ترکزاده و همکاران )زیر چاپ(، ترک های یافته

من و باخ ( و1211، استیودنت )(1214و  1212(، ریچموند و مکروسکی )1233)
(، 1231راستا بوده و با نتایج تحقیقات بیوریک و ویلکاکس )هم (1211همکاران )

ها با توجه ی موجود در بین یافتهراستایهملازم به ذکر است که عدم . نیستراستا هم
ذکر شده، ناشی از موقعیتی بودن ماهیت قدرت و منابع های  به تفاوت قلمرو پژوهش

آن است. زیرا قدرت امری موقعیتی است و اثربخشی آن به موقعیت و تناسب آن با 
 (.3003و برودفیلد، ؛ روللینسون1213موقعیت بستگی دارد )اسکات،

پاداش به عنوان نخستین منبع قدرت مدیران قلمرو تحقیق  در این پژوهش،      
شناسایی شده است. در تبیین این نتیجه شاید بتوان گفت با توجه به آن که کارمندان 
همواره در پی جلب نظر مساعد رئیس خویش و تصویر سازی مثبت از خود نزد او 

                                                                                                                   
1- Functional  
2- Traditional 
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توجه، احترام، تمجید، باشند، در تعامل با مدیران، عمدتاً به منظور کسب پاداش ) می
دوستی، پذیرش، کسب اعتبار، واکنش خوشایند، ارزیابی مثبت، کمک در پیشرفت، 

سازی شغلی، بازخوردهای حفظ موقعیت شغلی، ترفیع، ارتقا، اضافه حقوق، غنی
نمایند. در واقع آن چه که بیش از هر چیز موجب مثبت و ...( از آنان اجابت می

های مستقیم و شود، کسب پاداشدیران در آنان میاجابت کارمندان و نفوذ م
 غیرمستقیم درونی و بیرونی است. 

در تعاملات حاکم بین مدیران و کارمندان، کسب پاداش، مفهومی ارزش مند       
باشد. زیرا از دید کارمندان، شود و همواره مورد توجه کارمندان میمحسوب می

ند تا برای آنان مهم جلوه کند )رابینز، بایست ارزش مند تلقی گردها میپاداش
تواند از طریق اعمال قدرت پاداش، (. از طرفی قدرت مرجعیت مدیران می3001

توان گفت (. پس می3001و  3005توسعه یافته و تسهیل گردد )هوی و میسکل، 
مدیران دانشگاه شیراز جهت بهبود قدرت مرجعیت خود، به استفاده از قدرت پاداش 

ورزند. زیرا قدرت پاداش دارای اثرات مثبتی سایر منابع قدرت مبادرت می بیشتر از
دهی، توانند از طریق پاداش(. بدین ترتیب آنان می1211است )کریتنر و کنیکی، 

رفتارهای کارمندان خویش را کنترل نموده و بر آنها نفوذ یابند. از طرفی دیگر منبع 
آمادگی کارمندان در حد متوسط ه سطح ثری دارد کؤی کاربرد مقدرت پاداش زمان

توان گفت که سطح آمادگی (. بنابراین، می3003باشد )هرسی و همکاران، 
باشد؛ و همین امر منجر کارمندان واحدهای ستادی دانشگاه شیراز در حد متوسط می

به به کارگیری قدرت پاداش از سوی مدیران دانشگاه شده است. البته نکته قابل ذکر 
شود و نه تعهد آنان ت که قدرت پاداش منجر به اجابت ساده کارمندان میآن اس

توان عنوان نمود که مدیران دانشگاه رو می(. از این3001و  3005)هوی و میسکل، 
کارگیری قدرت پاداش، تنها زمینه اجابت ساده زیردستان خود را فراهم شیراز با به

 عملکرد وفادارانه( آنان را.آورند و نه تعهد )پذیرش مشتاقانه و می
دومین منبع قدرت مؤثر مدیران بر رفتارهای کارمندان دانشگاه شیراز، چیرگی       

باشد. این بدان معنا است که کارمندان دانشگاه شیراز، تحت تأثیر محیطی می
های ارتباطی گسترده، نفوذ در دسترسی مدیران به منابع و تسهیلات مختلف، شبکه
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ساز و شهرت اجتماعی آنان قرار ی، اتخاذ تصمیمات سرنوشتقلمرو محیط
گیرند؛ و بدین ترتیب زمینه لازم جهت نفوذ مدیران در رفتارهای آنها و ادراکات  می

که دانشگاه به عنوان یک تواند ناشی از آن باشد آید. این نتیجه میآنان فراهم می
ناچار در تعامل با محیط و (، به 3001و  3005)هوی و میسکل،  سیستم اجتماعی باز

تواند در های ناشی از آن قرار دارد و محیط به سبب نقش معناداری که میپویایی
یابد. تأمین و تضمین بقای هر سیستمی ایفا نماید در اینجا نیز جایگاهی اساسی می

پتانسیل و قابلیت لازم برای برقراری ارتباطات اثربخش منبع قدرت چیرگی محیطی، 
محیطی به واسطه و مدد  سازد. چیرگیمی فراهمه با محیط تعاملی دانشگاه را و سازند

های ارتباطی گانه خود )دسترسی به منابع و تسهیلات مختلف، شبکهابعاد پنج 
اجتماعی ساز و شهرت گسترده، نفوذ در قلمرو محیطی، اتخاذ تصمیمات سرنوشت

دانشگاه را "یریت محیط تعاملیمد"زاده و معینی، زیر چاپ(، بستر لازم جهت)ترک
ب(. مدیریت محیط تعاملی دانشگاه نیز به نوبه 1211زاده، آورد )ترکفراهم می

گردد. خود منجر به ارتقای کیفی و استمرار بقای معنادار دانشگاه در کلیت خود، می
به این ترتیب کارمندان قلمرو تحقیق به درستی با درک اهمیت این منبع مهم قدرت، 

عنوان دومین منبع قدرت نافذ و تاثیر گذار بر رفتارهای  چیرگی محیطی مدیران را به
 خود ارزیابی نموده اند. 

هم چنین در این پژوهش سومین و چهارمین منبع قدرت نافذ بر رفتار سازمانی       
کارمندان، قدرت تخصص و مرجعیت مدیران معرفی شده است. این بدان معناست 

دهد، در محیط عمدتاً تجربی اداری شواهد موجود نشان می که هم چنان که
های ستادی دانشگاه شیراز، تخصص و تبحر در کار، ویژگی ارزش مندی  حوزه

علاوه مدیران دارای آن دسته از تواند منجر به اجابت دیگران شود. بهاست که می
شود تلقی می باشند که از دید کارمندان پسندیدههای شخصیتی و رفتاری می ویژگی

واحدهای ستادی دانشگاه (. بدین ترتیب مدیران 3001و  3005)هوی و میسکل، 
های رفتاری پسندیده چنین ویژگی شیراز به مدد تخصص و تبحر کاری و هم

توانند به طور نسبی بر ای ذکر شده است( میثر از غلبه فضای توسعهأخویش )که مت
شود که میزان نفوذ ها مشاهده میا ابتنا به یافتهثیر یابند. بأکارمندان خود نفوذ و ت
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منابع قدرت تخصص و مرجعیت مدیران واحدهای ستادی دانشگاه شیراز بر رفتار 
سازمانی کارمندان )در سطوح مختلف فردی، گروهی و سازمانی( در حد متوسط 

نفوذ  توان گفت گستره. برای تبیین این یافته میبالایی نیستبوده و دارای اولویت 
منابع قدرت تخصص و مرجعیت در رفتار افراد، زمانی دارای اولویت برتر و بیشترین 

سطحی بالاتر از متوسط باشد  باشند که آمادگی افراد تحت رهبری، درثیر میأت
های این (. با فرض پذیرش این نظریه و با توجه به یافته3003)هرسی و همکاران، 

رمندان واحدهای ستادی دانشگاه شیراز در سطح رسد آمادگی کاتحقیق، به نظر می
متوسط است؛ بنابراین منابع قدرت تخصص و مرجعیت مدیران در مقایسه با منبع 
قدرت پاداش یا چیرگی محیطی دارای نفوذ کمتری بر رفتار کارمندان ارزیابی شده 

 است.
ن منبع تریاهمیتدر این پژوهش، منبع قدرت اطلاعات مدیران به عنوان کم      

توان در تبیین این نتیجه میباشد. قدرت تلقی شده و دارای آخرین رتبه اولویت می
ثیرگذار محسوب أبیان نمود که قدرت اطلاعات هنگامی یک منبع قدرت نافذ و ت

که میزان آمادگی کارمندان بیشتر از سطح متوسط باشد )هرسی و  می شود
رسد سطح آمادگی کارمندان در حد ی(. با توجه به آنکه به نظر م3003همکاران، 
 در کارکنانقدرت اطلاعات  منبعباشد، این امر منجر به نفوذ بسیار ناچیز متوسط می
   شده است.

به عنوان  تنبیه، اخلاق، مشروعیت و فرهنگترتیب قرار گرفتن منابع قدرت       
پنجمین تا هشتمین منبع نفوذ نیز نشانگر آن است که از دید کارمندان، منابع مذکور 
نفوذ و تاثیر قابل توجهی در رفتار سازمانی آنان در دانشگاه ندارد؛ و عمده اجابت 
آنان از مدیران خویش به سبب سایر منابع قدرت مورد بحث است. بر این اساس 

 تنبیه، اخلاق، مشروعیت و فرهنگ ، منابع قدرتارمندانتوان گفت که از دید کمی
با توجه به ماهیت و محتوای خود به اصطلاح جزء منابع قدرت سنتی تلقی که 
در مقایسه با منابع قدرت به اصطلاح کارکردی )پاداش، چیرگی محیطی،  وندش می

تخصص و مرجعیت( از کارآمدی و ارزشمندی کمتری برخوردار بوده است. در 
بایست به قدر کافی تواند مفید باشد که قدرت مینجا اشاره به این نکته نیز میای
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 (.1223، 1ارزش مند متصور گردد تا بتواند در افراد راه و نفوذ یابد )شوارتز
-بینیساختار تواناساز، پیش پژوهش این است کهاین ترین یافته و مهمآخرین       

کننده بینیبیه، پاداش و فرهنگ بوده و پیشکننده منفی و معنادار منابع قدرت تن
چیرگی محیطی، تخصص، مرجعیت، اخلاق، )دار سایر منابع قدرت مثبت و معنی

( بوده است. در تبیین این نتیجه شاید بتوان گفت که ساختار مشروعیت و اطلاعات
دهی کارمندان از طریق کنترل از نزدیک آنان و تواناساز عملاً در پی تنبیه یا پاداش

مشکلات و مسائل پیش آمده نیست. بلکه در این نوع ساختار، مشکلات سازمانی 
شوند و نه به در نظر گرفته می تواناسازیعملاً به عنوان فرصت یادگیری و در نتیجه 

ی و دهی کارمندان )هوگیری درخصوص تنبیه و پاداشعنوان منبعی برای تصمیم
های کارگیری قواعد و رویه(. هم چنین ساختار تواناساز با به3001و  3000سوئیتلند، 

ها، خواستار فرهنگ سنتی اجابت صرف از منعطف و پذیرش تفاوت در ارزش
-پذیرد. از طرفی فرهنگ سنتقوانین سازمانی نیست و تنوع و تکثر فرهنگی را می

( فرهنگی تواناساز نبوده و در مغایرت 1220 ای دانشگاه شیراز )دادگر،مدار و قبیله
کننده منفی و  بینیبا ساختار تواناساز است. بدین ترتیب، ساختار تواناساز پیش

 معنادار منابع قدرت تنبیه، پاداش و فرهنگ است.
کننده مثبت و معنادار منابع قدرت تنبیه،  بینیدر مقابل، ساختار بازدارنده پیش      

-چیرگی قدرت )بینی کننده منفی و معنادار سایر منابع و پیش پاداش و فرهنگ

باشد. این نتیجه ( میمحیطی، تخصص، مرجعیت، اخلاق، مشروعیت و اطلاعات
تواند ناشی از آن باشد که ساختار بازدارنده دارای قواعد و مقررات تنبیهی است  می

و  3000وئیتلند،؛ هوی و س3،3002؛ گگ3001؛ آدامز و فورسیث،3002)تایلوس،
شوند. هم (. در این نوع ساختار، افراد به دلیل ارتکاب اشتباهات خود تنبیه می3001

که این نوع ساختار خواستار اجابت و هم نوایی کارمندان است چنین با توجه به آن
توان گفت هرگونه (، می3001و  3000؛ هوی و سوئیتلند، 3001)آدامز و فورسیث،

بالا را پاداش داده و در عوض هرگونه اشتباه یا اقدام خلاف اجابت و هم نوایی 
(. 3004مقررات سازمانی یا قواعد عرفی سازمان را تنبیه می کند )سیندن و همکاران،

                                                                                                                   
1- Schwartz 
2- Gage 
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دهی افراد نیز از طریق کنترل نزدیک رفتارهای سازمانی کارمندان تنبیه و پاداش
ی در ساختار بازدارنده، (. از طرف30001و  3005پذیرد )هوی و میسکل، انجام می

( نوعی 3001و  3000های سخت و اجابت از آنها )هوی و سوئیتلند، قواعد و رویه
بایست مورد توجه قرار گیرد. هنجارهای سازمانی شود که میهنجار تلقی می

ها و باورهای سازمانی افراد، زمینه ظهور بازدارنده، تدریجاً از طریق تبدیل به ارزش
آورد. بدین ترتیب هرگونه سرپیچی از قواعد و ده را فراهم میفرهنگ بازدارن

و همنوایی با کلیه قواعد و مقررات موجود  گرددمقررات سازمانی، مطرود تلقی می
شود. در سازمان، جزئی از فرهنگ سازمانی حاکم در ساختار بازدارنده محسوب می

کننده مثبت و معنادار منابع بینیقابل پذیرش است که ساختار بازدارنده پیش بنابراین
 قدرت تنبیه، پاداش و فرهنگ باشد.

 پیشنهادها  

های تحقیق، جهت به سازی هرچه بیشتر ساختار سازمانی در پایان با توجه به یافته      
و توسعه قدرت و نفوذ مدیران دانشگاه به منظور هدایت اثربخش کارمندان 

-عملکرد آنان، موارد زیر پیشنهاد میواحدهای ستادی و ارتقای کمیت و کیفیت 

 شود: 
 2و عملکردی 3، ساختاری1یک نظام رفتاری معنادار مبتنی بر ابعاد مفهومیتوسعه  (8

زیرا  .ساختار تواناساز جهت توسعه و تسری در( 1213زاده و همکاران، )ترک
-؛ مک3002)هوی، شود میساختار تواناساز منجر به تواناسازی کارمندان 

و ( 3002، س؛ وات3002؛ برد و همکاران، 3001؛ کلارک، 3005، گویگان
از  (.3005است )مک گویگان،  ایدارای تبعات کارکردی و عملکردی سازنده

باشد ک، استقرار و گسترش آن برای مدیریت سازمان یک نیاز میرو دراین 
 (. 3003)گیلمور، 

                                                                                                                   
1- Conceptual  
2- Structural 
3- Functional  
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ع مختلف قدرت در کارگیری منابتلاش مدیران برای شناسایی، کشف و به (2
های مختلف. زیرا هریک از منابع قدرت دارای تبعات کارکردی موقعیت

ها به موقعیت بستگی دارد )روللینسون و باشد که اثربخشی آنای می ویژه
 (.1213؛ اسکات، 3003برودفیلد، 

اتکا نکردن بیش از حد مدیران بر استفاده از منبع قدرت پاداش؛ زیرا این منبع به  (8
انجامد و نه تعهد )پذیرش مشتاقانه و عملکرد ساده کارمندان می اجابت

 (.3001و  3005وفادارانه( آنان )هوی و میسکل، 

تقویت منابع قدرت تخصص و مرجعیت مدیران و توسعه کاربست آنها. زیرا  (1
منابع قدرت مذکور به ترتیب از طریق فراهم آوردن زمینه لازم برای اعمال 

، منجر به ارتقای کیفی سطح آمادگی و مشارکتی تفویضیهای رهبری سبک
توانند منجر به (. هم چنین می3003شوند )هرسی و همکاران، کارمندان می

ارتقای سطح کمی و کیفی تعهد و انگیزه کارمندان شوند )هوی و میسکل، 
 (.3001و  3005

کارگیری گسترده و توجه ویژه به منبع قدرت چیرگی محیطی به منظور به (2
اده راهبردی و معنادار از آن. زیرا منبع قدرت چیرگی محیطی به مدد ابعاد استف
گانه و تبعات کارکردی و عملکردی پویای خود، از قابلیت لازم برای پنج

باشد. به بیان دیگر آنچه که موجب مدیریت محیط تعاملی دانشگاه برخوردار می
منبع یاد شده منجر به شود آن است که، استفاده از اهمیت یافتن این منبع می

پیوند منعطف دانشگاه و محیط تعاملی آن و توسعه قلمرو )گستره و میزان( 
 .گرددمی ای خودتعاملی و زمینهچیرگی محیطی دانشگاه در محیط 
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