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‌چكیده
ی‌سازمانی‌بدا‌‌‌های‌شكافنده‌مدیران‌در‌مواجهه‌با‌جریانای‌‌در‌این‌پژوهش‌رفتار‌حرفه

‌آن‌بده‌‌سدازمانی‌‌ی‌شدكافنده‌‌هدای‌‌منابد‌قدرت‌موردبررسی‌قرار‌گرفت.‌جریان‌تكیه‌بر
‌و‌شددید‌‌تغییدرات‌‌ایجداد‌‌بدا‌‌شودکه‌می‌اطو ‌سازمان‌کنترل‌از‌خارج‌عوامل‌از‌دسته
‌حتدی‌‌و‌کارایی‌کاهش‌ثباتی ‌بی‌موجب‌سازمان ‌همانند‌سونامی‌ارکان‌در‌قاعده‌بدون
‌از‌ای‌کدردن‌مجموعده‌‌‌و‌برجسته‌بندی‌دستهشوند.‌هدف‌این‌پژوهش‌‌می‌سازمان‌مرگ
مددیران‌بدا‌تكیده‌بدر‌‌‌‌‌‌هدای‌‌توش‌نسبی‌و‌موفقیت‌بر‌مؤثر‌حیاتی‌های‌رفتاری‌و‌ویژگی

‌ی‌سدازمانی‌های‌شدكافنده‌‌منابد‌قدرت‌برای‌همراه‌کردن‌کارکنان‌در‌مواجهه‌با‌جریان
یت‌در‌کرده‌رشته‌مدیر‌نفر‌کارکنان‌تحصیل‌910باشد.‌جامعه‌آماری‌پژوهش‌شامل‌می

ی‌‌هدا‌از‌دو‌پرسشدنامه‌‌‌منظور‌گدردآوری‌داده‌‌سازمان‌مرکزی‌دانشگاه‌پیام‌نور‌است.‌به
ها‌حداکی‌از‌ایدن‌اسدت‌کده‌‌‌‌‌‌سنجش‌منابد‌قدرت‌استفاده‌گردید.‌بررسی‌توصیفی‌داده

منابد‌قدرت‌مورداستفاده‌مدیران‌دانشگاه‌پیدام‌ندور‌از‌دیددگاه‌کارکندان ‌بده‌ترتیدب؛‌‌‌‌‌‌‌
در‌رابطده‌بدا‌ارتبداط‌‌‌‌‌همبستگی‌ر‌و‌پاداش‌است.‌نتایجتخصص ‌مرجعیت ‌قانونی ‌اجبا

ی‌سازمانی ‌نشدان‌داد؛‌ارتبداط‌مندابد‌‌‌‌‌های‌شكافنده‌بین‌منابد‌قدرت‌مدیران‌و‌جریان
دار‌و‌مستقیم‌است.‌همچندین‌‌‌ای ‌ساختاری‌و‌رفتاری‌معنی‌قدرت‌قانونی‌با‌ابعاد‌زمینه

ر‌رفتار‌مدیران‌در‌مواجهده‌‌نتایج‌رگرسیون‌چند‌متغیره‌گام‌به‌گام‌تأثیر‌منابد‌قدرت‌ب
ی‌سازمانی‌را‌تأیید‌کرد‌و‌مشخص‌شد ‌تكیه‌بر‌منابد‌قدانونی‌و‌‌‌های‌شكافنده‌با‌جریان

هدای‌‌‌مدیران‌در‌مواجهه‌با‌جریانای‌‌بینی‌رفتارحرفه‌تخصص‌بیشترین‌نقش‌را‌در‌پیش
‌باشند.‌‌‌ی‌سازمانی‌دارا‌می‌شكافنده
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‌مقدمه

های‌گوناگونی‌دارد‌و‌برای‌سازمان‌تهدید‌جدی‌و‌چالشدی‌مسدتمر‌تلقدی‌‌‌‌‌چهره‌"تغییر"

هایی‌برای‌بهبود‌چگونگی‌انطبدا ‌و‌اسدتفاده‌از‌تغییدر‌بدرای‌سدازمان‌‌‌‌‌‌‌شود.‌یافتن‌راه‌می

های‌مناسب‌‌حل‌ها‌راه‌فرصتآید.‌برای‌مقابله‌با‌تهدیدات‌و‌استفاده‌از‌‌حیاتی‌به‌شمار‌می

طلبد.‌در‌زمدان‌حاضدر‌کده‌تغییدر‌و‌تحدولات‌‌‌‌‌‌‌ی‌صدر‌و‌استقامت‌میوجود‌دارد‌که‌سعه

تواندد‌کمدک‌‌‌‌های‌منابد‌انسانی‌مدی‌‌ناپذیر‌است‌استفاده‌درست‌از‌داشته‌محیطی‌اجتناب

هدای‌‌‌شایانی‌بده‌سدازمان‌بنمایدد.‌امدروزه‌نیداز‌بده‌مددیریت‌و‌رهبدری‌در‌همده‌زمینده‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌(.1194‌:159بند ‌اجتماعی‌محسوس‌و‌حیاتی‌است‌)عوقه‌های‌فعالیت

‌کدرده‌‌توصدیف‌‌ناشدناخته‌‌ایمنظره‌را‌جهان‌«قدرت‌جابجایی»‌عنوان‌با‌کتابی‌در‌1تافلر‌

‌اسداس‌.‌اسدت‌‌پرابهدام‌‌و‌مدرج‌‌و‌هدرج‌‌جهدان‌‌داریم ‌رو‌پیش‌در‌پس‌این‌از‌که‌جهانی.‌است

‌رقابدت‌‌کده‌‌جایی.‌اولیه‌مواد‌و‌پول‌سرزمین ‌نه‌بود‌خواهد‌انسانی‌سرمایه‌فردا ‌جهان‌اقتصاد

‌و‌خددمات‌‌و‌شدمار‌بدی‌‌محصدولات‌‌بده‌‌مشدتریان‌‌که‌جایی‌رحم؛‌بی‌بازارها‌و‌است‌تنگاتنگ

‌در‌بدود؛‌‌خواهندد‌‌تدر‌مهم‌کشورها‌از‌هاشبكه‌که‌جایی‌و‌دارند ‌دسترسی‌نامحدودی‌اطوعات

‌انجدام‌‌خود‌واقعی‌زمان‌در‌را‌کارها‌موجود‌انسانی‌منابد‌بر‌اتكا‌با‌باید‌مدیران‌محیطی ‌چنین

‌(.‌‌‌1121‌:170حیدری ‌دهكردی ‌مبینی)شد‌خواهند‌نابود‌گرنه‌و‌دهند

هدای‌مشدترك‌و‌تشدكیل‌‌‌‌‌ها ‌همكداری‌‌وضعیت‌سیاسی‌و‌اقتصادی‌جهان‌امروز‌ادغام

های‌‌ها‌قرار‌داده‌است.‌همچنین‌در‌وعده‌ها‌را‌در‌دستور‌کار‌دولت‌ها‌میان‌سازمان‌ائتوف

ریزی‌قبلی‌‌ا‌شاهد‌سخنانی‌هستیم‌که‌دو‌یا‌چند‌سازمان‌را‌بدون‌برنامهه‌انتخاباتی‌دولت

کنند‌و‌یا‌برای‌کم‌کردن‌فشار‌بیكاری‌جوانان‌گسدترش‌یدک‌مجموعده‌را‌‌‌‌‌باهم‌ادغام‌می

ها‌را‌برای‌رویارویی‌با‌چالشدی‌جددی‌‌‌‌ی‌این‌اتفاقات‌محیطی ‌سازمان‌دهند.‌همه‌نوید‌می

اندازند‌که‌کارکنان‌و‌مددیران‌‌‌ها‌به‌راه‌می‌سازمانهای‌زیادی‌را‌در‌‌خوانند‌و‌جریان‌فرامی

.‌(‌1127همكداران ‌‌و‌سدرلک‌)ها‌خواند‌بدود‌‌ها‌عوامل‌و‌بازیگران‌اصلی‌این‌جریان‌سازمان

تر‌باشند ‌مدیران‌در‌مواجهه‌بدا‌‌‌هر‌چه‌کارکنان‌سازمان‌با‌رفتار‌مدیران‌هماهنگ‌و‌آماده

استفاده‌مدیران‌از‌مندابد‌‌‌چگونگی‌مقاله‌های‌محیطی‌بهتر‌عمل‌خواهند‌کرد.‌این‌جریان

ها‌ایجاد‌نمایند‌‌تواند‌تغییرات‌زیادی‌در‌سازمان‌هایی‌که‌می‌قدرت‌را‌در‌مواجهه‌با‌جریان

‌دهد.‌و‌حتی‌موجب‌ادغام‌و‌یا‌مرگ‌سازمان‌شوند‌را‌مورد‌بررسی‌قرار‌می

‌هدای‌رفتداری‌و‌‌‌ویژگی‌از‌ای‌کردن‌مجموعه‌و‌برجسته‌بندی‌هدف‌این‌پژوهش‌دسته
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مدیران‌با‌تكیه‌بر‌منابد‌قددرت‌بدرای‌همدراه‌‌‌‌‌های‌توش‌نسبی‌و‌موفقیت‌بر‌مؤثر‌حیاتی

بر‌همه‌روشن‌و‌مبین‌اسدت‌‌.‌باشدمی‌های‌تغییر‌ساز‌کردن‌کارکنان‌در‌مواجهه‌با‌جریان

‌تغییدر‌‌از‌کسدانی‌‌کمتدر‌‌کارکنان‌بسیار‌حائر‌اهمیت‌است.‌توسط‌تغییر‌ماهیت‌که‌درك

ریدزی‌‌‌تغییرات‌آنی‌و‌برنامده‌‌پیوستن‌وقوع‌به‌اما‌کنند‌می‌یاد‌نامطلوب‌ای‌پدیده‌عنوان‌به

گونده‌کده‌‌‌‌ها‌خواهدد‌شدد.‌همدان‌‌‌‌ناپذیری‌به‌سازمان‌های‌جبران‌نشده‌موجب‌ضرر‌و‌زیان

ها‌در‌این‌پژوهش ‌اتفاقداتی‌هسدتند‌کده‌از‌محدیط‌سدازمان‌سرچشدمه‌‌‌‌‌‌‌‌بیان‌شد‌جریان

شدوند.‌ایدن‌‌‌‌ان‌مدی‌ریدزی‌نشدده‌در‌ارکدان‌سدازم‌‌‌‌‌گیرند‌و‌باعش‌تغییرات‌شدید‌برنامه‌می

ی‌سازمانی‌موسوم‌هسدتند؛‌ارکدان‌سدازمان‌را‌هددف‌‌‌‌‌‌های‌شكافنده‌اتفاقات‌که‌به‌جریان

:‌‌1124همكداران ‌‌و‌سدرلک‌)کنندقرار‌داده‌و‌ضربات‌جبران‌ناپذیری‌به‌سازمان‌وارد‌می

ای‌مددیران‌‌‌.‌لیكن‌در‌صورت‌شناخت‌و‌آمادگی‌منابد‌انسانی‌سازمان‌و‌رفتار‌حرفه(191

 ها‌را‌کنترل‌کرد.‌جریان‌توان‌این‌می

‌ادبیات‌پژوهش

های‌اجتماعی ‌اقتصادی‌و‌سیاسی‌کشدورها ‌‌‌در‌عصر‌حاضر‌تغییر‌و‌تحول‌سرید‌در‌نظام

ها ‌فشار‌زیادی‌را‌‌روبرو‌کرده‌است.‌این‌تغییر‌و‌تحولای‌‌ها‌را‌با‌تغییرات‌گستردهسازمان

‌تنیدده‌‌درهدم‌‌و‌پیچیده‌آنچنان‌هاسازمان‌مشكوت‌و‌آورد.‌مسائل‌ها‌می‌بر‌ارکان‌سازمان

‌‌‌سدازمان‌‌انسانی‌ماهیت‌و‌نیست‌میسر‌آسانی‌به‌مشكل‌تشخیص‌که‌است ‌پیچیدده‌‌وهدا

هدا‌‌‌هایی‌را‌در‌سدازمان‌‌و‌جریان‌است‌نموده‌مضاعف‌را‌پیچیدگی‌این‌کارکنان‌رفتار‌بودن

وجدود‌‌‌های‌بده‌‌شدن‌و‌عبور‌از‌جریان‌اوصافی‌مدیران‌برای‌مواجه‌چنین‌کند.‌با‌ایجاد‌می

های‌منابد‌انسانی‌سازمان‌خود‌هستند.‌دانشمندان‌‌نیازمند‌استفاده‌از‌کلیه‌ظرفیتآمده ‌

-هدا‌از‌روش‌ی‌سدازمان‌ها‌و‌تشریح‌مسائل‌پیچیده‌و‌در‌هم‌تنیدهبرای‌کمک‌به‌سازمان

باشدد.‌‌هدا‌مدی‌‌هدا‌اسدتفاده‌از‌اسدتعاره‌‌‌برندد.‌یكدی‌از‌ایدن‌روش‌‌‌‌مدی‌‌های‌مختلفی‌بهدره‌

‌رید‌غ‌و‌دهیپوشد‌‌سدخن‌‌و‌سدخن‌‌گدرفتن‌‌تید‌عار‌به‌و‌کردن‌هیتشب‌از‌عبارت" ۵استعاره"

‌وموضدوعات‌‌یعد‌یطبهدای‌‌‌دهید‌پد‌نیب‌تشابه‌افتنی‌شامل‌یسازمان‌استعاره‌و‌است‌حیصر

‌استعاره‌یسازمان ‌واقدد‌‌در.‌باشدد‌‌می‌"گرفتن‌عاریت‌به"‌معنی‌به‌لغات‌فرهنگ‌در‌است.

‌نامدأنوس‌‌ابعداد‌‌توضیح‌برای‌پدیده‌دو‌مشترك‌های‌ویژگی‌‌از‌‌که‌است‌ادبی‌صنعت‌یک

‌ارائده‌‌گونداگونی‌‌تعداریف‌‌آن‌از‌مددیریت‌‌صداحبنظران‌.‌شدود‌‌مدی‌‌اسدتفاده‌‌دیگدر‌‌پدیدده‌
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‌یكی(‌1124الوانی )اند‌کرده ‌شناخت‌برای‌مفیدی‌و‌ویژه‌ابزار‌استعاره ‌یعنی‌ها شیوه‌از‌.

‌اسدتعاره‌‌کده‌‌داشدت‌‌خداطر‌‌به‌باید‌وجود ‌این‌با.‌است‌پدیده‌یک‌وجودی‌فلسفه‌درك‌و

‌بدین‌‌اشدتراك‌‌نقداط‌‌کشدف‌‌بده‌‌را‌شما‌استعاره.‌کند‌می‌ایفا‌انسانی‌علوم‌در‌مهمی‌نقش

‌متفداوت‌‌طریقی‌به‌حداقل‌یا‌شناسید‌می‌را‌آن‌کمتر‌که‌پدیدهایی‌و‌بررسی‌مورد‌پدیده

‌.(1194هچ ‌)کند‌‌می‌تشویق‌شناسید ‌می

های‌اخیر‌پژوهشدی‌صدورت‌گرفتده‌اسدت‌کده‌فشدار‌تغییدر‌و‌‌‌‌‌‌‌‌‌در‌این‌راستا‌در‌سال‌

ی‌دریایی‌تشبیه‌نموده‌اسدت.‌‌ها‌را‌به‌امواج‌شكافنده‌های‌محیطی‌بر‌ارکان‌سازمان‌تحول

در‌این‌استعاره‌افرادی‌که‌در‌ساحل‌دریاها‌در‌حال‌شدنا‌کدردن‌و‌تفدریح‌هسدتند‌را‌بده‌‌‌‌‌‌

اندد.‌‌‌یرامون ‌به‌تغییرات‌محیطی‌سازمان‌تشبیه‌شدهکارکنان‌سازمان‌و‌امواج‌و‌خطرات‌پ

‌اطدو ‌‌سدازمان‌‌کنتدرل‌‌از‌خدارج‌‌عوامل‌از‌دسته‌آن‌به‌سازمانی‌ی‌شكافنده‌های‌جریان

‌مددیران‌‌بكدارگیری‌‌و‌هدا‌‌دولدت‌‌تغییر‌با‌در‌حال‌توسعه‌کشورهای‌در‌معمولاً‌که‌شود‌می

‌تغییدرات‌‌ایجداد‌‌بدا‌‌و‌داده‌نشدان‌‌را‌خدود‌‌سدازمان ‌‌به‌شایستگی‌فاقد‌کارکنان‌و‌سیاسی

‌همانند ‌سداختار ‌‌اهدداف ‌‌افدراد ‌‌ازجملده‌‌سازمان‌ارکان‌به‌قاعده ‌بدون‌و‌سونامی‌شدید 

‌حتدی‌‌و‌کدارایی‌‌کداهش‌‌ثبداتی ‌‌بی موجب‌کنند‌و‌می‌فعالیت‌فشار‌وارد‌محیط‌و‌فناوری

‌توضدیح‌‌بدرای‌‌کده‌‌هدای‌م دال‌(.‌‌1124‌:191همكاران ‌و‌سرلک)‌شوند‌می‌سازمان‌مرگ

بده‌طدور‌م دال ‌‌‌‌‌کرد ‌توان‌عنوانمی‌دولتی‌هایسازمان‌در‌یشكافنده‌هایجریان‌بیشتر

‌و‌هدا‌دولت‌عمر‌اواخر‌در‌جدید‌نیروی‌بكارگیری‌و‌استخدام‌مجوز‌دادن‌قبیل‌از‌اقداماتی

بعدی‌یک‌سازمان ‌همچنین‌کوچک‌کدردن ‌خصوصدی‌‌‌‌مدیران‌و‌دولت‌برای‌تعهد‌ایجاد

‌سدازمان ‌‌هدای‌در‌ماموریدت‌‌تغییر‌یا‌و‌انیسازم‌چارت‌و‌ساختار‌در‌تغییر‌سازی‌سازمان 

‌و‌هددانامددهآیددین‌فرآیندددها ‌بدا‌‌کدده‌اسددت‌جدداری‌قدانون‌‌ضددوابط‌رعایددت‌و‌قاعددده‌بددون‌

و‌یا‌ادغام‌دو‌یا‌چند‌سازمان‌با‌فرهندگ‌‌‌ندارند‌همخوانی‌سازمان‌جاری‌هایدستورالعمل

همخدوانی‌بدا‌‌‌گردد‌که‌باعش‌حذف‌آنها‌و‌بوجود‌آمدن‌سازمانی‌می‌سازمانی‌متفاوت ‌که

‌صدورت‌‌در.‌گرددمی‌کارکنان‌و‌مدیران‌سردرگمی‌های‌ادغام‌شده‌ندارد‌و‌موجبسازمان

مدوارد‌‌.‌شدد‌‌خواهند‌حذف‌سازمان‌از‌آنها‌راحتی‌به‌تجربه ‌با‌کارکنان‌و‌مدیران‌مخالفت

های‌دولتی‌بسیار‌اتفا ‌افتاده‌است‌که‌زمینه‌سداز‌انتشدار‌‌‌مشابه‌این‌اقدامات‌در‌سازمان

ها‌‌شده ‌و‌ارکان‌سدازمان‌را‌‌ی‌احترامی ‌کم‌کاری‌و‌ایجاد‌درگیری‌در‌سازمانشایعات ‌ب

‌هزینهمتاثر‌ ‌کارکندان‌‌و‌هدا‌سازمان‌را‌نشده‌کارشناسی‌تصمیمات‌این‌تمام‌ساخته‌است.
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‌.‌‌کرد‌خواهند‌پرداخت‌آنها

‌از‌خدارج‌‌عوامل‌از‌دسته‌آن‌به‌سازمانی‌ی‌شكافنده‌های‌جریان‌داشت‌که‌نظر‌در‌باید

‌سداختاری‌‌متغیرهای‌ضعف‌و‌محیطی‌عوامل‌واسطه‌به‌که‌شود‌می‌اطو ‌سازمان‌کنترل

‌و‌فدردی‌‌هدای‌‌سوءاسدتفاده‌‌شدایعات ‌‌افدزایش‌‌سدردرگمی ‌‌ثبداتی ‌‌بدی‌‌موجب‌رفتاری ‌و

‌عوامل‌دخالت‌اثر‌در‌که‌وضعیتی‌چنین.‌شوند‌در‌سازمان‌می...‌و‌‌کارایی‌کاهش‌گروهی 

‌شدده‌‌سازمان‌در‌ای‌قاعده‌بی‌و‌شدید‌تغییرات‌باعش‌آید ‌می‌وجود‌به‌سازمان‌در‌محیطی

‌حتدی‌‌و‌کندد‌‌مدی‌‌وارد‌انسدانی‌‌منابد‌ویژه‌به‌ها ‌سازمان‌ارکان‌به‌ناپذیری‌جبران‌ضربات‌و

(.‌امددا‌نتددایج‌1124بكشدداند‌)سددرلک‌و‌نوریددائی ‌‌انحددول‌بدده‌را‌سددازمان‌اسددت‌ممكددن

های‌مشدابه ‌‌پژوهشهای‌شكافنده‌سازمانی‌و‌‌های‌پیرامون‌جریان‌آمده‌از‌پژوهش‌دست‌به

کننده‌این‌است‌که؛‌عوامل‌رفتاری‌بخصدوص‌‌‌که‌در‌ادامه‌بیشتر‌تشریح‌خواهد‌شد ‌بیان

هدای‌‌‌تواندد‌در‌ایجداد ‌تشددید‌و‌کنتدرل‌جریدان‌‌‌‌‌‌هدا‌مدی‌‌‌رفتار‌مدیران‌و‌کارکنان‌سازمان

ای‌داشته‌باشند.‌از‌جهت‌دیگر‌نیز‌چدون‌قددرت ‌‌‌‌کننده‌ی‌سازمانی‌نقش‌تعیین‌شكافنده

تدوان‌از‌‌‌ها‌و‌روابط‌مدیران‌در‌جریان‌زندگی‌سدازمانی‌دارد‌نمدی‌‌‌در‌مراوده‌ای‌نقش‌عمده

(.‌‌قددرت ‌‌1192و‌همكداران‌‌‌3سادگی‌گذشت‌)اسدتونر‌‌تأثیر‌آن‌درکنش‌مای‌سازمانی‌به

عنوان‌یكی‌از‌ابزارهای‌اساسی‌و‌عملی‌هر‌سازمان ‌محور‌درك‌رفتار‌سازمانی‌و‌فدردی‌‌‌به

۲تانز(.‌لو1221و‌همكاران ‌‌4باشد‌)درا‌می
(در‌تحقیقات‌خود‌به‌این‌نتیجه‌رسدید‌‌1224) 

که‌منابد‌قدرت‌مدیران‌با‌عملكدرد‌کارکندان‌ارتبداط‌مسدتقیم‌دارد‌)پورقداز‌و‌محمددی ‌‌‌‌‌‌‌

رسد‌یكی‌از‌ابزارهای‌کارآمد‌در‌همراه‌کدردن‌کارکندان‌‌‌‌(.‌بر‌این‌اساس‌به‌نظر‌می1120

موقد‌مددیران‌از‌مندابد‌‌‌‌ی‌سازمانی ‌استفاده‌صحیح‌و‌به‌های‌شكافنده‌برای‌کنترل‌جریان

باشند.‌اما‌کمتر‌دیده‌شده‌از‌این‌ابزار‌مدیریتی‌در‌زمان‌مناسب‌استفاده‌شدود.‌‌‌قدرت‌می

تواند‌کارکنان‌را‌برای‌مقابلده‌بدا‌ایدن‌‌‌‌‌ای‌مدیران‌با‌تكیه‌بر‌منابد‌قدرت‌می‌رفتاری‌حرفه

ا‌مددیران ‌در‌مواجهده‌بد‌‌‌ای‌‌ها‌هماهنگ‌و‌آمداده‌کندد.‌ایدن‌پدژوهش‌رفتارحرفده‌‌‌‌‌‌جریان

ی‌سازمانی‌‌با‌تكیه‌بر‌منابد‌قدرت‌را‌مورد‌ارزیدابی‌و‌سدنجش‌قدرار‌‌‌‌‌های‌شكافنده‌جریان

‌دهد.‌‌‌می

‌آندالیز‌‌و‌موردمطالعده‌‌و‌سدازی‌‌مفهدوم‌‌گونداگونی‌‌های‌به‌روش‌سازمانی‌تاکنون‌تغییر

‌توسدعه‌‌بدر‌‌و‌دارندد‌‌مدنظر‌را‌تغییر‌رخداد‌چگونگی‌ها ‌پژوهش‌از‌برخی.‌است‌قرارگرفته

‌را‌محتدوایی‌‌تلدوری‌‌توسعه‌و‌تغییر‌ماهیت‌دیگر‌برخی‌هستند؛‌متمرکز‌فرآیندی‌تلوری
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‌نكتده‌‌‌‌درك‌پی‌در‌تغییر‌مدیریت‌به‌مربوط‌متون‌بیشتر‌درهرصورت .‌دارند‌نظر‌در ایدن

‌شدكل‌‌بده‌‌تواندد‌‌می(‌کون‌و‌خرد‌از‌اعم)‌سازمانی‌رفتار‌و‌ها‌سازمان‌چگونه‌باشند‌که‌می

هایی ‌‌پژوهش‌چنین.‌ارکان‌سازمان‌داشته‌باشندکند‌که‌کمترین‌آسیب‌را‌به‌‌بهتر‌تغییر

‌کدار‌‌بده‌‌مشدغول‌‌آن‌سدازمان‌‌در‌کده‌‌افرادی‌و‌یا‌اندرکاران‌دست‌و‌مدیران‌عملكرد‌نحوه

محیطدی‌‌‌تغییدرات‌(.‌9006 ‌6دهند‌)آنتدونی‌‌در‌زمان‌تغییر‌را‌موردبررسی‌قرار‌می‌هستند

‌از‌تغییدرات‌آندی‌‌‌الخصدوص‌اعمدال‌‌‌علدی‌‌ها‌داشته‌باشد‌تواند‌اثراتی‌منفی‌بر‌ارکان‌سازمان‌می

‌ی‌نحدوه‌‌و‌علدل‌‌فهدم‌.‌گدردد‌‌مدی‌‌ها‌سازمان‌در‌منفی‌های‌کنش‌حكومت‌که‌بعضاً‌باعش‌سوی

توسدط‌‌‌تجربی‌پژوهش‌و‌طبیعی‌استعاره‌کمک‌به‌ها‌سازمان‌در‌ای‌پدیده‌چنین‌رخداد‌دقیق

‌فهدم‌‌بده‌‌تدوان‌‌مدی‌‌هدا‌‌اسدتعاره‌‌از‌اسدتفاده‌‌بدا‌‌چون‌صورت‌گرفته‌است.‌"سرلک‌و‌همكاران"

‌صدرفاً‌‌هدا‌‌اسدتعاره‌‌و‌هدا‌‌تم یدل‌(.‌1120‌:97بینش ‌)‌شد‌نائل‌سازمان‌از‌تری‌عمیق‌و‌تر‌کامل

الدوانی ‌‌)‌هسدتند‌‌فایدده‌‌مفید‌نیز‌مدیریت‌ی‌نحوه‌در‌بلكه‌آیند ‌نمی‌کار‌به‌سازمان‌درك‌برای

‌شدود‌‌مدی‌‌گفتده‌‌آب‌از‌هایی‌جریان‌به‌مرگبار ‌های‌جریان‌یا‌ساحلی‌های‌جریان‌‌(.1124‌:96

‌انسدان‌‌شدن‌غر ‌عوامل‌ترین‌مهم‌از‌ها‌جریان‌این.‌کنند‌می‌حرکت‌دریا‌سوی‌به‌ساحل‌از‌که

‌پدیدده‌‌همدین‌‌بده‌‌مربدوط‌‌هدا‌‌غریدق‌‌نجات‌کمكی‌‌عملیات‌درصد‌‌90که‌طوری‌به‌دریاست؛‌در

‌.‌‌(1121است‌)احمدی‌نوربخش ‌

‌شدناخت‌‌بدرای‌‌طبیعدی‌‌این‌اسدتعاره‌‌های‌گذشته‌گروه‌پژوهش‌حاضر ‌از‌در‌پژوهش

‌هدای‌‌جریدان‌‌همانند‌که‌متغیرهایی‌.استفاده‌شده‌است‌دولتی‌های‌سازمان‌بر‌محیط‌رآثا

-نمدوده‌‌‌زنند‌را‌مشخص‌و‌دسته‌بندی‌می‌صدمه‌ها‌سازمان‌ارکان‌به‌دریایی‌ی‌شكافنده

‌و‌هدا‌‌سدازمان‌‌بدر‌‌محدیط‌‌مخدرب‌‌آثدار‌‌بهتدر‌‌درك‌هایی‌صورت‌گرفته ‌برای‌پژوهش‌اند 

‌در‌مدؤثر‌‌عامدل‌‌ها‌بدوده ‌کده‌هفدت‌‌‌‌سازمان‌ارکان‌بر‌محیطی‌های‌جریان‌تأثیر‌چگونگی

‌مشدخص‌(‌رفتداری‌‌و‌ساختاری‌ای ‌زمینه)‌بُعد‌سه‌در‌سازمانی‌شكافنده‌های‌جریان‌ایجاد

‌.اندشده‌بندی‌رتبه‌و

گیرد‌که‌این‌سه‌عامدل‌را‌بدا‌‌‌ای‌تاثیر‌میاین‌بُعد‌از‌سه‌عامل‌زمینه‌:ایبعُد‌زمینه‌-

اجتمداعی‌و‌‌‌-قانونی ‌عامدل‌فرهنگدی‌‌‌-سیاسیتوجه‌به‌تحقیقات‌صورت‌گرفته‌به‌عامل‌

‌اند.تكنولوژیكی‌دسته‌بندی‌شده-عامل‌اقتصادی‌
‌  
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-نتایج‌به‌دست‌آمده‌قبلی‌نشان‌داده‌است ‌دو‌عامدل‌سداختاری‌بده‌ندام‌‌‌‌‌:بعُد‌ساختاری‌-

‌ی‌سدازمانی‌تداثیر‌گدذار‌‌‌هدای‌شدكافنده‌‌های؛‌عامل‌سداختار‌و‌عامدل‌فرایندد‌در‌ایجداد‌جریدان‌‌‌‌‌

‌باشند.‌می

عامل‌مدیران‌سازمان‌و‌عامل‌کارکنان‌سازمان‌عواملی‌هستند‌که‌در‌بعُدد‌‌‌:رفتاری‌بعُد‌-

‌(.1124باشند)سرلک‌و‌نوریائی ‌ی‌سازمانی‌مؤثر‌میهای‌شكافندهرفتاری‌در‌ایجاد‌جریان

‌ی‌ایجادکنندده‌‌عامدل‌‌مدؤثرترین‌‌ای‌زمینده‌‌عوامدل‌‌تدوان‌گفدت؛‌‌‌می‌اساس‌بر‌این‌‌‌‌

‌و‌سیاسدی‌‌تغییرات‌شیافزا‌به‌توجه‌با‌باشند‌درنتیجه‌می‌سازمانی‌ی‌شكافنده‌های‌جریان

هدا‌در‌‌‌مددیران ‌ایدن‌جریدان‌‌‌‌خصدوص‌‌بده‌‌انسدانی‌‌مندابد‌‌طیشرا‌شدن‌متزلزل‌آن‌تبد‌به

نتدایج‌بدسدت‌آمدده‌از‌‌‌‌‌اسداس‌‌(.‌بدر‌1124شوند‌)سرلک‌و‌نوریدائی ‌‌‌ها‌ایجاد‌می‌سازمان

‌اسدتان‌‌دولتدی‌‌راتادا‌ی‌سازمانی ‌که‌درهای‌شكافندهتحقیق‌دیگری‌در‌خصوص‌جریان

‌محیط‌از‌ها‌جریان‌این‌ایجاد‌سازی‌نیز‌مشخص‌شد؛‌زمینه‌خوزستان‌به‌انجام‌رسیده‌بود

‌قدرار‌‌ترتیب‌به‌سوم‌و‌دوم‌رتبه‌در‌ساختاری‌و‌رفتاری‌عوامل‌و‌گیرد‌می‌نشأت‌ها‌سازمان

‌ولدی‌‌باشدند‌‌می‌ها‌سازمان‌کنترل‌از‌خارج‌ای‌زمینه‌عوامل‌که‌داشت‌توجه‌باید‌اما.‌دارند

‌در‌مؤثر‌عوامل‌دسته‌دومین.‌هستند‌سازمان‌اختیار‌در‌ساختاری‌عوامل‌و‌رفتاری‌عوامل

هدای‌شدكافنده‌در‌‌‌‌رفتاری‌که‌با‌شروع‌جریان‌عوامل‌سازمانی ‌شكافندۀ‌های‌جریان‌ایجاد

گذاری‌کنند‌که‌سدازمان‌را‌بدا‌چالشدی‌‌‌‌‌های‌را‌درون‌سازمان‌پایه‌توانند‌جریان‌محیط‌می

‌در‌مددیران ‌‌و‌مهارت‌به‌کارکنان‌صحیح‌کارگیری‌به‌و‌آموزش‌که‌با.‌جدی‌مواجه‌سازند

‌هدای‌‌جریدان‌‌گرفتدار‌‌که‌شناگرانی‌همانند‌تا‌کرد‌تقویت‌را‌عوامل‌این‌توان‌می‌ها‌سازمان

پدس‌‌‌(.1127برند‌)سرلک‌و‌همكداران ‌‌‌بدر‌سالم‌جان‌بتوانند‌شوند ‌می‌دریایی‌شكافنده

عوامل‌‌این‌ضعف‌باشند ‌داشته‌ای‌دوگانه‌نقش‌توانند‌می‌رفتاری‌عوامل‌گیریم؛نتیجه‌می

‌عوامدل‌‌کده‌‌مدوقعی‌‌در‌امدا‌.‌شدود‌‌سازمانی‌ی‌شكافنده‌های‌جریان‌ایجاد‌موجب‌تواند‌می

‌هدای‌‌جریان‌ناپذیر‌جبران‌صدمات‌کاهش‌گیری‌و‌شكل‌در‌توانند‌می‌شوند ‌رفتاری‌تقویت

‌در‌ت‌کده‌های‌قبل‌مبین‌این‌مطلدب‌اسد‌‌‌نتایج‌پژوهش.‌باشند‌‌مؤثر‌سازمانی‌ی‌شكافنده

‌متفداوت‌‌مختلدف ‌‌هدای‌‌سدازمان‌‌در‌ها‌آن‌تأثیر‌میزان‌شكافنده ‌های‌جریان‌ایجاد‌صورت

‌در(‌رفتاری‌عوامل)‌انسانی‌منابد‌آمادگی‌میزان‌اهمیت‌و‌تأثیر‌ی‌نشانه‌خود‌این‌باشد‌می

طور‌‌اند.‌همان‌شده‌بندی‌عوامل‌رفتاری‌به‌دو‌گروه‌کارکنان‌و‌مدیران‌دسته.‌سازمان‌است

شد ‌نقش‌گروه‌مدیران‌را‌به‌سبب‌در‌اختیار‌داشتن‌قدرت ‌در‌کنتدرل‌‌‌بینی‌می‌که‌پیش
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‌های‌شكافنده‌بسیار‌مؤثرتر‌از‌گروه‌کارکنان‌نشان‌داد.‌اثرات‌مخرب‌جریان

ات‌صورت‌گرفته ‌مندابد‌قددرت‌‌‌در‌پژوهش‌حاضر‌پس‌از‌بررسی‌جامد‌پیشینه‌مطالع

های‌مؤثر‌در‌رفتار‌مدیران‌انتخاب‌شدند.‌در‌این‌راستا‌ایجاد‌فضدا‌و‌بسدتر‌‌‌‌عنوان‌مؤلفه‌به

مددیران‌بدا‌تكیده‌بدر‌مندابد‌قددرت‌بدرای‌‌‌‌‌‌‌‌ای‌‌ی‌رفتار‌حرفهمناسب‌در‌سازمان‌به‌واسطه

الایی‌ی‌سازمانی‌از‌اهمیت‌ب‌های‌شكافنده‌هماهنگ‌کردن‌کارکنان‌جهت‌مقابله‌با‌جریان

آن‌را‌دید‌ولدی‌‌‌توان‌نمی‌و‌یک‌نیروی‌نامحسوس‌و‌نامشهود‌استبرخوردار‌است.‌قدرت‌

در‌این‌مقاله‌قددرت‌در‌‌(.‌1199)قاسمی ‌‌حس‌کرددر‌رفتار‌مدیران‌اثرات‌آن‌را‌‌توان‌می

‌نامشدهود‌آثدار‌‌مدیران‌تلقی‌شده‌است‌و‌ای‌‌مؤثر‌بر‌رفتارحرفه‌ای‌مقوله‌عنوان‌بهسازمان‌

.‌بده‌‌گدردد‌‌مدی‌معرفدی‌‌‌مدیرانای‌‌حرفه‌رفتارهای‌ایجادکنندهاز‌عوامل‌منابد‌قدرت‌یكی‌

‌استفاده‌از‌منابد‌قدرت‌بدرای‌مددیران‌‌عقیده‌بسیاری‌از‌دانشمندان‌حوزه‌رفتار‌سازمانی ‌

مفیدد‌‌‌سدازمان‌نیدز‌‌یدا‌خدود‌‌‌و‌‌کارکندان‌بدرای‌‌‌توانندد‌‌میذاتاً‌منفی‌نیستند‌بلكه‌‌تنها‌نه

تدرین‌شدكل‌خدود‌عبدارت‌اسدت‌از‌‌‌‌‌‌در‌عریدان‌‌قددرت‌‌.(1192)استونر‌و‌همكاران ‌باشند

باشدد‌‌‌مدی‌‌استفاده‌از‌خشنونت ‌ثروت‌و‌دانایی‌برای‌واداشتن‌مردم‌به‌انجام‌امری‌خداص‌

‌(.1164‌:96)تافلر ‌تافلر ‌

های‌مددیران‌بدرای‌نفدوذ‌بدر‌رفتدار‌‌‌‌‌‌‌مدیران؛‌عبارت‌است‌از‌کوششای‌‌رفتار‌حرفه‌‌‌‌

اظت‌از‌مندافد‌و‌بدرآوردن‌نیازهدا‌و‌پدیش‌‌‌‌‌منظور‌حف‌ها‌و‌وقاید‌سازمان‌به‌دیگران ‌جریان

تدوان‌‌‌گیری‌رفتار‌مدیران‌را‌می‌باشد.‌عوامل‌مؤثر‌بر‌شكل‌بردن‌اهداف‌خود‌و‌سازمان‌می

به‌دو‌دسته‌عوامل‌فردی‌و‌سازمانی‌تقسدیم‌کدرد‌کده‌مندابد‌قددرت‌دارای‌ایدن‌ویژگدی‌‌‌‌‌‌‌‌

درت ‌های‌فردی‌شدخص‌مددیر‌دارندد.‌قد‌‌‌‌‌هستند‌و‌بستگی‌به‌دو‌عامل‌سازمان‌و‌توانایی

ی‌آن‌بر‌فرد‌یا‌افراد‌دیگر‌و‌همچنین‌‌وسیله‌ای‌است‌که‌هر‌فرد‌دارا‌است‌تا‌به‌توان‌بالقوه

شوند‌کداری‌را‌انجدام‌‌‌‌ای‌که‌افراد‌مجبور‌می‌گونه‌ها‌اثرگذار‌باشد‌به‌گیری‌آن‌توان‌تصمیم

ر‌عنوان‌توانایی‌یا‌توان‌بالقوه‌یک‌عامل‌)مدیر(‌برای‌تغیید‌‌دهند.‌فرنچ‌و‌روان ‌قدرت‌را‌به

هدای‌یدک‌هددف‌)کارکندان(‌تعریدف‌‌‌‌‌‌‌ها ‌عقاید‌و‌عواطف‌یدا‌ارزش‌‌رفتار ‌تمایوت ‌نگرش

وسیله‌فدرنچ‌و‌روان‌‌‌ترین‌تحلیل‌در‌ارتباط‌با‌مبانی‌قدرت‌به‌(.‌مهم9007 ‌7کنند‌)چو‌می

اند‌که‌شدامل:‌‌‌ها‌شناسایی‌کرده‌ها‌پنج‌منبد‌قدرت‌در‌پیرامون‌سازمان‌شده‌است.‌آن‌ارائه

باشدند‌‌‌پاداش ‌قدرت‌اجبار ‌قدرت‌مرجعیت‌و‌قددرت‌تخصدص‌مدی‌‌‌‌قدرت‌قانونی ‌قدرت

‌(.1197‌:191 ‌8)مورهد‌و‌گریفین
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‌بده‌‌را‌دیگدران‌‌تدا‌‌دهدد‌‌مدی‌‌اجدازه‌‌فرد‌به‌که‌است‌سازمانی‌حق‌قدرت‌قانونی؛‌نوعی

گیرد‌و‌بدر‌جایگداه‌رسدمی‌‌‌‌‌این‌قدرت‌از‌منصب‌سازمانی‌نشات‌می.‌وادارد‌خود‌از‌اطاعت

طدور‌عمدده‌و‌بده‌علدت‌برخدورداری‌از‌‌‌‌‌‌‌توانندد‌بده‌‌‌فرادی‌که‌مدی‌فرد‌تكیه‌دارد.‌بنابراین‌ا

:‌1197اختیارات‌رسمی ‌همكاری‌دیگران‌را‌جلب‌نمایند ‌قدرت‌قانونی‌دارند‌)رضدائیان ‌‌

(.‌بنابراین ‌منشأ‌ایجاد‌این‌قدرت ‌سازمان‌است‌و‌میزان‌قدرت‌قانونی‌برحسدب‌ندوع‌‌‌95

‌(.1197‌:199کند‌)مورهد‌و‌گریفین ‌‌سازمان‌تغییر‌می

‌دلیدل‌‌بده‌‌کده‌‌اسدت‌‌مرجعیدت‌‌قددرت‌‌دارای‌فرد‌شود‌می‌گفته‌قدرت‌مرجعیت؛‌هنگامی

‌قددرت‌‌مبدانی‌‌از‌یكدی‌.‌باشدد‌‌دارا‌را ‌آندان‌‌کنتدرل‌‌بدرای‌‌لازم‌توانایی‌او ‌به‌پیروانش‌وفاداری

‌آن‌بده‌‌اصدطوحاً‌‌کده‌‌اسدت‌‌شخصدی‌‌کشدش‌‌یا‌جذبه‌نوعی‌از‌فرد‌بودن‌برخوردار‌مرجعیت 

افراد‌از‌جاذب‌بودن‌تعامل‌با‌فرد‌خداص‌را‌قددرت‌مرجعیدت‌آن‌‌‌‌شود.‌ادراك‌‌می‌گفته‌کاریزما

های‌خوبی‌مانندد‌صدداقت ‌اماندت‌و‌رازداری‌را‌بده‌رئدیس‌‌‌‌‌‌‌فرد‌گویند.‌هرگاه‌کارکنان ‌ویژگی

‌(.1194‌:505شود ‌رئیس‌قدرت‌مرجعیت‌دارد‌)رضائیان ‌‌خود‌نسبت‌دهند ‌گفته‌می

ل‌رفتدار‌دیگدری‌از‌‌‌قدرت‌تخصص؛‌قدرت‌تخصص‌یا‌مهدارت ‌عبدارت‌از‌تدوان‌کنتدر‌‌‌‌

طریق‌داشتن‌دانش ‌تجربه‌یا‌قضداوتی‌اسدت‌کده‌وی‌نددارد ‌ولدی‌نیداز‌دارد‌)رضدائیان ‌‌‌‌‌‌‌‌

‌نظارت1194‌:505 ‌اطوعدات‌‌بدر‌‌کنتدرل‌‌اعمال‌تر‌دقیق‌عبارت‌به‌و‌متخصصان‌کار‌بر‌(.

تدر‌و‌منبدد‌جدایگزین‌بدرای‌‌‌‌‌‌باشد.‌هر‌قدر‌اطوعات‌با‌اهمیت‌قدرت‌ایجاد‌منبد‌تواند‌می

کسب‌آن‌اطوعات‌محدودتر‌باشند ‌قدرت‌تخصص‌بیشتر‌خواهد‌بود‌)مورهد‌و‌گدریفین ‌‌

1197‌:194‌.)  

هایی‌که‌برای‌دیگدران‌بداارزش‌‌‌‌قدرت‌پاداش؛‌برحسب‌درجه‌کنترل‌یک‌شخص‌بر‌پاداش

(.‌ایدن‌قددرت ‌تدوان‌فدراهم‌آوردن‌‌‌‌‌1197‌:195شود‌)مورهد‌و‌گریفین ‌‌هستند ‌سنجیده‌می

‌(.‌‌1194‌:504چیزهایی‌است‌که‌افراد‌دوست‌دارند‌داشته‌باشند‌)رضائیان ‌

‌تنبیده‌‌و‌تدوبیخ‌‌تدذکر ‌‌با‌تواند‌می‌دیرم‌که‌است‌این‌اجبار‌قدرت‌قدرت‌اجبار؛‌معنی

قدرت‌تنبیه‌یا‌اجبار ‌زمدانی‌بده‌وجدود‌‌‌‌.‌کند‌وظایفشان‌دادن‌انجام‌به‌وادار‌را‌آنان‌افراد 

ای‌جسمی‌یا‌روانی‌بده‌شدخص‌‌‌‌آید‌که‌شخصی‌از‌توانایی‌تنبیه‌و‌یا‌وارد‌آوردن‌لطمه‌می

تدرس‌و‌وحشدت‌‌‌‌‌ایده‌توان‌گفت‌کده‌ایدن‌قددرت ‌بدر‌پ‌‌‌‌‌دیگر‌برخوردار‌باشد.‌بنابراین ‌می

‌(.1197‌:957 ‌9کارکنان‌قرار‌دارد‌و‌مبنای‌آن‌ترس‌یا‌تهدید‌است‌)رابینز

جهت‌نیل‌به‌اهداف‌پژوهش‌سه‌سؤال‌‌زیر‌مدنظر‌قرارگرفته ‌که‌برای‌پاسخ‌به‌ایدن‌‌
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‌شده‌است.‌های‌علمی‌و‌کاربردی‌استفاده‌سؤالات‌از‌روش

‌های‌پژوهش‌سؤال

 وضعیت‌منابد‌قدرت‌مدیران‌چگونه‌است؟‌

 آیا‌بین‌منابد‌قدرت‌مدیران‌)قانونی ‌مرجعیت ‌تخصدص ‌پداداش‌و‌اجبدار(‌و‌ابعداد‌‌‌‌‌

‌ای‌ ‌ساختاری‌و‌رفتاری(‌رابطه‌وجود‌دارد؟ی‌سازمانی)‌زمینه‌های‌شكافنده‌جریان

 ی‌‌هدای‌شدكافنده‌‌‌مددیران‌را‌در‌مواجهده‌بدا‌جریدان‌‌‌‌ای‌‌آیا‌منابد‌قدرت ‌رفتارحرفه

‌دهند؟‌سازمانی‌تحت‌تأثیر‌قرار‌می

‌پژوهشروش‌

ه‌بدا‌‌ید‌ها‌و‌اطوعات‌اول‌قات‌دادهیتحق‌نوع‌نیدر‌ا‌این‌پژوهش‌از‌نوع‌بنیادی‌تجربی‌است

شدود‌و‌بدا‌اسدتفاده‌از‌‌‌‌‌ش ‌مشاهده ‌مصاحبه‌و‌...‌گردآورى‌مىیهاى‌آزما‌استفاده‌از‌روش

ل‌قدرار‌‌ید‌وتحل‌هید‌رفتده‌شدده‌مدورد‌تجز‌‌‌یارهداى‌پذ‌یهداى‌آمدارى‌و‌مع‌‌‌کیها‌و‌تكن‌روش

پدژوهش ‌از‌روش‌توصدیفی‌از‌ندوع‌‌‌‌‌‌بده‌ماهیدت‌موضدوع‌و‌هددف‌‌‌‌و‌بدا‌توجده‌‌‌‌.دنریگ‌مى

مدیران‌در‌ای‌‌همبستگی‌استفاده‌شده‌است‌با‌عنایت‌به‌اینكه‌در‌این‌پژوهش‌رفتارحرفه

ی‌سازمانی‌با‌تكیه‌بر‌مندابد‌قددرت ‌از‌دیددگاه‌کارکندان‌‌‌‌‌‌های‌شكافنده‌مواجهه‌با‌جریان

 ‌کلیه‌اعضای‌شاغل‌دارای‌مدرك‌سازمان‌مرکزی‌دانشگاه‌پیام‌نور‌موردبررسی‌قرارگرفته

نفدر‌هسدتند‌‌‌‌910های‌مختلف‌‌که‌حدوداً‌‌تحصیلی‌لیسانس‌مدیریت‌و‌بالاتر‌در‌گرایش

هدا ‌‌‌شده‌بودند.‌پس‌از‌توزیدد‌و‌تكمیدل‌پرسشدنامه‌‌‌‌عنوان‌جامعه‌آماری‌در‌نظر‌گرفته‌‌به

امه‌ها‌از‌دو‌پرسشن‌دست‌آوردن‌داده‌آوری‌شد.‌در‌این‌پژوهش‌برای‌به‌جمد‌‌145تعداد‌

‌استفاده‌شد:

شددده‌از‌‌سددؤالی‌اقتبدداس‌90بددرای‌سددنجش‌منددابد‌قدددرت‌مدددیران‌از‌پرسشددنامه‌‌‌

(‌کدده‌منددابد‌قدددرت‌مدددیران‌را‌از‌دیدددگاه‌1292)‌1۰ی‌هینكددین‌و‌شددرابخیم‌پرسشددنامه

دهد ‌اسدتفاده‌شدد.‌ایدن‌پرسشدنامه‌پدنج‌‌‌‌‌‌‌ها‌موردسنجش‌قرار‌می‌کارکنان‌تحت‌نظر‌آن

سدؤال‌و‌بدر‌روی‌یدک‌مقیداس‌لیكدرت‌پدنج‌‌‌‌‌‌‌‌90منبد‌قددرت‌فدرنچ‌و‌روان‌را‌در‌قالدب‌‌‌‌

دهد.‌در‌پژوهش‌حاضر ‌اعتبار‌پرسشنامه‌از‌طریق‌ضدریب‌‌‌ای‌موردسنجش‌قرار‌می‌گزینه

محاسبه‌شد‌که‌ضریب‌آلفدا‌کدل‌‌‌‌SPSS 22افزار‌‌توسط‌نرم‌کرونباخ‌یبا‌روش‌آلفا‌اعتماد
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‌294/0ونی‌محاسبه‌گردید‌و‌مقدار‌آلفای‌برای‌هر‌یک‌از‌عوامل‌قان‌94/0این‌پرسشنامه‌

‌باشد.می‌65/0و‌اجبار‌‌61/0 ‌پاداش‌‌95/0 ‌تخصص‌‌69/0 ‌مرجعیت‌

‌15های‌شكافنده‌سازمانی‌پرسشدنامه‌‌‌برای‌بررسی‌رفتار‌مدیران‌در‌مواجهه‌با‌جریان

هدای‌‌‌سؤالی‌طراحی‌شد.‌در‌این‌پرسشنامه‌رفتار‌مددیران‌در‌مواجهده‌بدا‌عوامدل‌جریدان‌‌‌‌‌

سدؤال‌بدا‌‌‌‌15ی ‌سداختاری‌و‌رفتداری ‌در‌قالدب‌‌‌‌ا‌ی‌سازمانی ‌در‌سه‌بعد‌زمینهشكافنده

دهدد.‌اعتبدار‌پرسشدنامه‌دوم‌نیدز‌از‌‌‌‌‌‌ای‌موردسنجش‌قرار‌مدی‌‌مقیاس‌لیكرت‌پنج‌گزینه

‌69/0طریق‌ضریب‌آلفای‌کرونباخ‌محاسبه‌شدد‌کده‌ضدریب‌آلفدا‌کدل‌ایدن‌پرسشدنامه‌‌‌‌‌‌‌‌

و‌‌61/0 ‌سداختاری‌‌‌97/0ای‌محاسبه‌گردید‌و‌مقدار‌آلفا‌برای‌هدر‌یدک‌از‌ابعداد‌زمینده‌‌‌‌

 باشد.می‌91/0رفتاری‌
‌دگاهید‌د‌از‌و‌سدنجش‌روایدی‌‌‌یابیارز‌جهدت‌ها‌پرسشنامه‌تهیه‌از‌در‌این‌تحقیق‌پس

علمدی‌دانشدگاه‌پیدام‌ندور‌‌‌‌‌‌خبرگان‌شامل؛‌متخصصان ‌مدیران‌و‌اعضای‌هیدات‌‌از‌نفر‌90

هدای‌پدژوهش‌از‌‌‌‌ها ‌متناسدب‌بدا‌سدؤال‌‌‌‌شد.‌همچنین‌برای‌تجزیه‌و‌تحلیل‌داده‌استفاده

تدک‌‌‌tهدای‌اسدتنباطی‌)‌‌‌ری‌توصیفی‌)‌میانگین‌و‌انحراف‌معیدار(‌و‌آزمدون‌‌های‌آما‌روش

 SPSSافدزار‌‌‌گروهی ‌ضریب‌همبستگی‌و‌رگرسیون‌چند‌متغیره‌گام‌به‌گام(‌با‌کمک‌نرم

‌استفاده‌گردید.‌‌‌22

‌های‌پژوهش‌یافته

‌وضعیت‌منابد‌قدرت‌مدیران‌چگونه‌است؟‌سؤال‌اول:

یانگین‌و‌انحراف‌اسدتاندارد‌نمدرات‌حاصدل‌از‌‌‌‌ای‌از‌توزید‌آماری‌م‌( ‌خوصه1در‌جدول‌)

دهدد‌کده‌قددرت‌‌‌‌‌شدده‌اسدت.‌نتدایج‌نشدان‌مدی‌‌‌‌‌‌منابد‌قدرت‌مورداستفاده‌مددیران‌ارائده‌‌

(‌کمتدرین‌میدانگین‌را‌در‌بدین‌مندابد‌‌‌‌‌95/9(‌بیشترین‌و‌قدرت‌پاداش‌)19/16تخصص)

قدرت‌مورداستفاده‌مدیران‌به‌خود‌اختصاص‌داده‌است.‌نتایج‌جدول‌همچنین‌حداکی‌از‌‌

صدورت‌معنداداری‌در‌‌‌‌آن‌است‌که‌میانگین‌منابد‌تخصص ‌مرجعیت ‌‌قانونی‌و‌اجبدار‌بده‌‌

همدین‌سدطح‌‌‌‌است‌اما‌قدرت‌پاداش‌در‌19درصد‌بالاتر‌از‌متوسط‌یعنی‌نمره‌‌22سطح‌

‌ (P<‌0,01تر‌برخوردار‌است.)‌معناداری‌از‌متوسط‌پایین
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‌تک‌گروهی‌در‌ارتباط‌با‌منابع‌قدرت‌مدیران‌t:‌نتایج‌آزمون‌1جدول‌

 .‌t df Sigانحراف‌معیار‌میانگین‌تعداد‌متغیرها

‌‌145‌65/17‌91/1‌17/19‌141‌000/0قانونی

‌‌145‌25/17‌54/1‌70/51‌141‌000/0مرجعیت

‌‌145‌19/16‌79/1‌92/12‌141‌000/0تخصص

‌‌141‌000/0-‌145‌95/9‌61/1‌67/10پاداش

‌‌145‌15/10‌17/9‌06/19‌141‌000/0اجبار

‌

‌و(‌اجبدار‌‌و‌پداداش‌‌تخصص ‌مرجعیت ‌قانونی )‌مدیران‌قدرت‌منابد‌بین‌آیا‌سؤال‌دوم:

‌دارد؟‌وجود‌رابطه(‌رفتاری‌و‌ساختاری‌ ‌ایزمینه)‌سازمانی‌ی‌شكافنده‌های‌جریان‌ابعاد

هدای‌‌‌(‌نتایج‌مربوط‌به‌آزمون‌همبستگی‌بین‌منابد‌قدرت‌و‌ابعاد‌جریان9در‌جدول‌)

کننده‌این‌است‌که‌بدین‌‌‌شده‌است.‌نتایج‌همبستگی‌بیان‌ی‌سازمانی‌نشان‌داده‌شكافنده

درصدد‌رابطده‌‌‌‌22ای ‌سداختاری‌و‌رفتداری‌در‌سدطح‌‌‌‌‌منبد‌قدرت‌قانونی‌و‌ابعداد‌زمینده‌‌

مستقیم‌و‌معناداری‌وجود‌دارد‌همچنین‌بین‌منبد‌مرجعیدت‌و‌بُعدد‌رفتداری‌‌در‌سدطح‌‌‌‌‌

ای‌‌جود‌دارد‌اما‌بین‌منبد‌مرجعیت‌و‌ابعاد‌زمینه‌درصد‌رابطه‌مستقیم‌و‌معناداری‌و‌22

که‌بین‌منبد‌تخصص‌و‌بُعد‌‌ی‌مستقیم‌معناداری‌مشاهده‌نشد.‌درحالی‌و‌ساختاری‌رابطه

درصدد‌رابطده‌مسدتقیم‌و‌‌‌‌‌24بُعدد‌سداختاری‌در‌سدطح‌‌‌‌‌درصدد‌و‌‌22رفتاری‌در‌سدطح‌‌

و‌معنداداری‌‌‌ای‌رابطه‌مسدتقیم‌‌معناداری‌مشاهده‌شد‌اما‌بین‌منبد‌تخصص‌و‌بُعد‌زمینه

(‌بین‌منبد‌پداداش‌بدا‌‌‌9همچنین‌برمبنای‌نتایج‌آزمون‌همبستگی‌جدول‌)‌مشاهده‌نشد.

ی‌معناداری‌مشداهده‌نشدده‌اسدت.‌‌‌‌‌ای ‌ساختاری‌و‌رفتاری‌رابطه‌کدام‌از‌ابعاد‌زمینه‌هیچ

درصدد‌‌‌24ای‌در‌سطح‌‌درصد‌و‌بُعد‌زمینه‌22اما‌بین‌منبد‌اجبار‌و‌بُعد‌رفتاری‌در‌سطح‌

ای‌وجدود‌‌‌و‌معنادار‌وجود‌دارد‌ولی‌بین‌منبد‌اجبار‌و‌بُعد‌ساختاری‌رابطه‌رابطه‌مستقیم

‌ندارد.
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‌ی‌سازمانی‌های‌شكافنده‌:‌نتایج‌آزمون‌ضریب‌همبستگی‌بین‌منابع‌قدرت‌با‌ابعاد‌جریان2جدول‌

‌متغیرها
‌اجبار‌پاداش‌تخصص‌مرجعیت‌قانون

R Sig. R Sig. R Sig. R Sig. R Sig. 

‌‌199/0‌000/0‌110/0‌952/0‌041/0‌716/0‌102/0‌165/0‌124/0‌017/0ای‌زمینه
‌‌990/0-‌111/0‌000/0‌099/0‌146/0‌196/0‌012/0‌061/0‌715/0‌151/0ساختاری
‌‌924/0‌000/0‌994/0‌004/0‌154/0‌009/0‌079/0‌574/0‌941/0‌005/0رفتاری

 

هدای‌‌‌مددیران‌را‌در‌مواجهده‌بدا‌جریدان‌‌‌‌ای‌‌آیا‌مندابد‌قددرت ‌رفتدار‌حرفده‌‌‌‌‌سوم:سؤال‌

‌دهند؟‌ی‌سازمانی‌تحت‌تأثیر‌قرار‌می‌شكافنده

برای‌پاسخگویی‌به‌این‌سؤال‌از‌تحلیل‌رگرسیون‌چند‌متغیدره‌بده‌روش‌گدام‌بده‌گدام‌بهدره‌‌‌‌‌‌‌

ای‌‌ارحرفده‌(‌در‌بررسدی‌اولویدت‌متغیرهدای‌تأثیرگدذار‌بدر‌رفت‌‌‌‌‌1گرفته‌شد.‌نتایج‌در‌جددول‌)‌

دهد‌که‌در‌گام‌اول‌بین‌مندابد‌‌‌ی‌سازمانی‌نشان‌می‌های‌شكافنده‌مدیران‌در‌مواجهه‌با‌جریان

بیندی‌کندد.‌ضدریب‌‌‌‌‌ای‌تأثیرگدذار‌را‌پدیش‌‌‌قدرت‌مدیران‌منبد‌قانونی‌توانسته‌عوامدل‌زمینده‌‌

درصدد‌از‌‌‌1/6ی‌ایدن‌اسدت‌کده‌‌‌‌‌دهنده‌بینی‌نشان‌بین‌دو‌متغیر‌موك‌و‌پیش‌061/0تعیین‌

ی‌سدازمانی‌‌‌هدای‌شدكافنده‌‌‌أثیرگذار‌بر‌رفتار‌مدیران‌در‌مواجهده‌بدا‌جریدان‌‌‌ای‌ت‌عوامل‌زمینه

شدود.‌رابطده‌منبدد‌قددرت‌قدانونی‌بدا‌عوامدل‌‌‌‌‌‌‌‌‌)متغیر‌موك(‌توسط‌منبد‌قانونی‌تبیدین‌مدی‌‌

باشدد.‌در‌گدام‌دوم‌منبدد‌‌‌‌‌مدی‌‌199/0شده‌درصد‌و‌مقدار‌بتای‌محاسبه‌22ای‌در‌سطح‌‌زمینه

ای‌شدده‌اسدت.‌ضدریب‌تعیدین‌‌‌‌‌‌ی‌عوامدل‌زمینده‌‌بین‌قدرت‌تخصص‌مدیران ‌وارد‌الگوی‌پیش

درصدد‌از‌تغییدرات‌‌‌‌6/10ی‌این‌است‌که‌‌دهنده‌بینی‌نشان‌بین‌متغیرهای‌موك‌پیش‌106/0

شدود.‌یعندی‌منبدد‌‌‌‌‌ای‌توسط‌منابد‌قدرت‌قانونی‌و‌تخصص‌مدیران ‌تبیدین‌مدی‌‌‌عوامل‌زمینه

ر‌مددیران‌را‌در‌‌ای‌تأثیرگدذار‌بدر‌رفتدا‌‌‌‌درصدد‌از‌عوامدل‌زمینده‌‌‌‌7/1تخصص‌مدیران‌توانسدته‌‌

بینی‌کند.‌رابطه‌منبدد‌تخصدص‌مددیران ‌بدا‌‌‌‌‌‌ی‌سازمانی‌پیش‌های‌شكافنده‌مواجهه‌با‌جریان

‌هست.‌‌‌‌174/0شده‌‌‌دار‌و‌مقدار‌بتای‌محاسبه‌درصد‌معنی‌22ای‌در‌سطح‌‌عوامل‌زمینه

‌ای‌بینی‌عوامل‌زمینه‌:‌نتایج‌رگرسیون‌چند‌متغیره‌گام‌به‌گام‌برای‌پیش3جدول‌

‌R R2متغیر‌گام
Adj F Sig. Beta t Sig. 

‌‌199/0‌061/0‌91/19‌000/0‌199/0‌15/5‌000/0قدرت‌قانونی‌اول

‌دوم
‌قدرت‌قانونی

‌+‌قدرت‌تخصص
195/0‌106/0‌2/9‌000/0‌

505/0‌
174/0‌

02/4‌
167/9‌

000/0‌
090/0‌

مددیران‌در‌‌ای‌‌بیندی‌کنندده‌رفتارحرفده‌‌‌‌(‌در‌بررسی‌اولویت‌متغیرهای‌پیش5در‌جدول‌)
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شدود‌کده‌منبدد‌قدانونی‌توانسدته‌‌‌‌‌‌‌ی‌سازمانی‌مشاهده‌می‌های‌شكافنده‌جریانمواجهه‌با‌

بین‌دو‌متغیر‌مدوك‌‌‌076/0بینی‌کند.‌ضریب‌تعیین‌‌عوامل‌ساختاری‌تأثیرگذار‌را‌پیش

ای‌تأثیرگذار‌بر‌رفتدار‌‌‌درصد‌از‌عوامل‌زمینه‌6/7ی‌این‌است‌که‌‌دهنده‌بینی‌نشان‌و‌پیش

ی‌سازمانی‌)متغیر‌موك(‌توسط‌منبد‌قدانونی‌‌‌ندههای‌شكاف‌مدیران‌در‌مواجهه‌با‌جریان

درصد‌و‌مقددار‌‌‌22شود.‌رابطه‌منبد‌قدرت‌قانونی‌با‌عوامل‌ساختاری‌در‌سطح‌‌تبیین‌می

باشد.‌در‌گام‌دوم‌منبد‌قدرت‌مرجعیت‌مدیران ‌وارد‌الگوی‌‌می‌946/0شده‌بتای‌محاسبه

هدای‌مدوك‌‌‌بدین‌متغیر‌‌024/0بینی‌عوامل‌ساختاری‌شده‌اسدت.‌ضدریب‌تعیدین‌‌‌‌‌پیش

ای‌توسدط‌‌‌درصدد‌از‌تغییدرات‌عوامدل‌زمینده‌‌‌‌‌4/2ی‌این‌است‌که‌‌دهنده‌بینی‌نشان‌پیش

شود.‌یعندی‌منبدد‌مرجعیدت‌مددیران‌‌‌‌‌‌منابد‌قدرت‌قانونی‌و‌مرجعیت‌مدیران ‌تبیین‌می

مددیران‌را‌در‌مواجهده‌‌‌ای‌‌درصد‌از‌عوامل‌ساختاری‌تأثیرگذار‌بر‌رفتار‌حرفه‌9/9توانسته‌

بینی‌کند.‌رابطه‌منبد‌مرجعیت‌مدیران ‌با‌عوامل‌‌ی‌سازمانی‌پیش‌های‌شكافنده‌با‌جریان

‌باشد.‌می‌‌912/0شده‌‌‌دار‌و‌مقدار‌بتای‌محاسبه‌درصد‌معنی‌24ای‌در‌سطح‌‌زمینه

‌بینی‌عوامل‌ساختاری‌:‌نتایج‌رگرسیون‌چند‌متغیره‌گام‌به‌گام‌برای‌پیش4جدول‌

‌R R2متغیر‌گام
Adj F Sig. Beta t Sig. 

‌‌111/0‌076/0‌91/19‌000/0‌946/0‌45/7‌000/0قانونیقدرت‌‌اول

‌دوم
قدرت‌قانونی‌
+‌قدرت‌
‌مرجعیت

125/0‌024/0‌15/10‌000/0‌
159/0‌
912/0‌

94/1‌
02/1‌

000/0‌
056/0‌

‌

مددیران‌در‌‌ای‌‌بینی‌کننده‌رفتارحرفه‌(‌در‌بررسی‌اولویت‌متغیرهای‌پیش4نتایج‌جدول‌)

شود ‌در‌گدام‌اول‌منبدد‌تخصدص‌‌‌‌‌ی‌سازمانی‌مشاهده‌می‌های‌شكافنده‌مواجهه‌با‌جریان

بدین‌دو‌متغیدر‌‌‌‌097/0بینی‌کند.‌ضریب‌تعیین‌‌توانست‌عوامل‌رفتاری‌تأثیرگذار‌را‌پیش

درصد‌از‌عوامل‌رفتاری‌تأثیرگدذار‌بدر‌‌‌‌7/9ی‌این‌است‌که‌‌دهنده‌بینی‌نشان‌موك‌و‌پیش

ی‌سازمانی‌)متغیر‌مدوك(‌توسدط‌منبدد‌‌‌‌‌های‌شكافنده‌واجهه‌با‌جریانرفتار‌مدیران‌در‌م

درصدد‌‌‌22شود.‌رابطه‌منبد‌قدرت‌تخصص‌با‌عوامل‌رفتاری‌در‌سطح‌‌تخصص‌تبیین‌می

باشد.‌در‌گام‌دوم‌منبد‌قدرت‌اجبدار‌مددیران ‌وارد‌‌‌‌می‌109/0شده‌‌و‌مقدار‌بتای‌محاسبه

بدین‌متغیرهدای‌مدوك‌و‌‌‌‌‌029/0بینی‌عوامل‌رفتاری‌شدد.‌ضدریب‌تعیدین‌‌‌‌‌الگوی‌پیش
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ای‌توسدط‌‌‌درصدد‌از‌تغییدرات‌عوامدل‌زمینده‌‌‌‌‌9/2ی‌این‌است‌که‌‌دهنده‌بینی‌نشان‌پیش

شدود.‌یعندی‌منبدد‌اجبدار‌مددیران‌‌‌‌‌‌‌منابد‌قدرت‌تخصدص‌و‌اجبدار‌مددیران ‌تبیدین‌مدی‌‌‌‌‌

درصدد‌از‌عوامدل‌رفتداری‌تأثیرگدذار‌بدر‌رفتدار‌مددیران‌را‌در‌مواجهده‌بددا‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌07/0توانسدته‌

بینی‌کند.‌رابطه‌منبد‌اجبار‌مددیران ‌بدا‌عوامدل‌‌‌‌‌ی‌سازمانی‌را‌پیش‌ههای‌شكافند‌جریان

‌باشد.‌می‌912/0شده‌‌‌دار‌و‌مقدار‌بتای‌محاسبه‌درصد‌معنی‌22رفتاری‌در‌سطح‌

‌بینی‌عوامل‌رفتاری‌:‌نتایج‌رگرسیون‌چند‌متغیره‌گام‌به‌گام‌جهت‌پیش5جدول‌

‌R R2متغیر‌گام
Adj F Sig. Beta t Sig. 

‌اول
قدرت‌
‌تخصص

154/0‌097/0‌51/11‌009/0‌109/0‌44/2‌000/0‌

‌دوم
قدرت‌
تخصص+‌
‌قدرت‌اجبار

194/0‌029/0‌47/6‌001/0‌
199/0‌
912/0‌

19/4‌
96/5‌

000/0‌
000/0‌

‌گیری‌بحث‌و‌نتیجه

ی‌سازمانی‌با‌تكیده‌‌‌های‌شكافنده‌هدف‌پژوهش‌حاضر ‌رفتار‌مدیران‌در‌مواجهه‌با‌جریان

ی‌مندابد‌قددرت‌‌‌باشدد.‌درزمینده‌‌‌دانشگاه‌پیام‌نور‌مدی‌بر‌منابد‌قدرت‌در‌سازمان‌مرکزی‌

های‌این‌پژوهش‌نشان‌داد‌کده‌از‌پدنج‌منبدد‌قددرت‌موردمطالعده ‌مندابد‌‌‌‌‌‌‌‌مدیران ‌یافته

قدرت‌تخصص ‌مرجعیت ‌‌قانونی ‌اجبار‌و‌پاداش ‌به‌ترتیب‌اولویت‌بیشترین‌اسدتفاده‌را‌‌

ربه‌و‌مهارت‌مدیر‌همدراه‌‌باشند.‌قدرت‌تخصص‌که‌با‌کاردانی ‌تج‌در‌بین‌مدیران‌دارا‌می

گیدرد.‌قددرت‌‌‌‌است ‌بیش‌از‌سایر‌منابد‌قددرت ‌توسدط‌مددیران‌مورداسدتفاده‌قدرار‌مدی‌‌‌‌‌‌

باشد‌و‌اغلب‌با‌اعتماد ‌محبت‌‌مرجعیت‌که‌ناشی‌از‌فرهمندی‌یا‌جاذبه‌شخصی‌مدیر‌می

های‌روحی‌از‌سدوی‌مرئوسدان‌همدراه‌اسدت‌در‌مرتبده‌دوم‌قدرار‌‌‌‌‌‌‌‌و‌میل‌به‌تقلید‌و‌تعلق

دهدی‌رفتدار‌و‌‌‌‌رت‌قدانونی‌کده‌در‌آن‌مددیر‌بدا‌اسدتفاده‌از‌قدانون‌بده‌جهدت‌‌‌‌‌‌‌‌گیرد.‌قد‌می

پردازد ‌قدرت‌قانونی‌بهمراه‌قدرت‌اجبار‌دو‌منبد‌قدرتی‌هستند‌که‌بعد‌‌گیری‌می‌تصمیم

ی‌مددیران‌قدرار‌‌‌‌از‌منابد‌قدرت‌تخصص‌و‌مرجعیت‌بیشتر‌از‌قدرت‌پاداش‌مورداسدتفاده‌

های‌مددیریت‌در‌سدازمان‌مرکدزی‌دانشدگاه‌‌‌‌‌‌کرده‌طورکلی‌از‌دیدگاه‌تحصیل‌گیرند.‌به‌می

پیام‌نور ‌منابد‌قدرت‌مورداستفاده‌مدیران‌به‌ترتیب‌اولویت‌شامل ‌تخصدص ‌مرجعیدت ‌‌‌
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های‌پژوهش‌ترابیان‌‌آمده ‌یافته‌دست‌باشند.‌در‌تائید‌نتایج‌به‌قانونی ‌اجباری‌و‌پاداش‌می

ان‌محسدوب‌‌(‌نشان‌داد‌که‌قدرت‌مرجعیت‌و‌تخصص‌دو‌منبد‌مهم‌بدرای‌مددیر‌‌1194)

(‌نشان‌داد‌که‌سده‌منبدد‌‌‌1120های‌پژوهش‌پورقاز‌و‌محمدی‌)‌شوند.‌همچنین‌یافته‌می

مهم‌قدرت‌مورداستفاده‌غالب‌مدیران؛‌قددرت‌مرجعیدت ‌قدانونی‌و‌تخصدص ‌هسدتند‌و‌‌‌‌‌‌‌

‌های‌بعد‌قرار‌دارند.‌‌قدرت‌پاداش‌و‌اجبار‌به‌ترتیب‌در‌رده

هدای‌‌‌ی‌سدازمانی ‌یافتده‌‌‌شكافنده‌های‌در‌زمینه‌ارتباط‌منابد‌قدرت‌مدیران‌با‌جریان

‌پژوهش‌حاضر‌نشان‌داد‌که:

ی‌سدازمانی‌و‌مندابد‌قددرت‌‌‌‌‌های‌شدكافنده‌‌ی‌جریان‌ای‌ایجادکننده‌بین‌عوامل‌زمینه

قانونی‌و‌اجبار‌مورد‌استفاده‌مدیران‌رابطده‌معندادار‌و‌مسدتقیمی‌وجدود‌دارد.‌بندابراین ‌‌‌‌‌‌

هدای‌‌‌یا‌از‌بین‌بردن‌اثرات‌جریان‌مدیران‌اغلب‌از‌قدرت‌قانونی‌و‌اجبار‌برای‌جلوگیری‌و

هدای‌‌‌بین‌عوامل‌ساختاری‌مؤثر‌در‌ایجداد‌جریدان‌‌‌کنند.‌ی‌سازمانی‌استفاده‌می‌شكافنده

ی‌سدازمانی‌و‌مندابد‌قددرت‌قدانونی‌و‌مرجعیدت‌مورداسدتفاده‌مددیران‌رابطده‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌شكافنده

‌دهدد؛‌مددیران‌اغلدب‌در‌‌‌‌ارتباط‌نتدایج‌نشدان‌مدی‌‌‌‌مستقیم‌و‌معناداری‌وجود‌دارد.‌دراین

ی‌‌های‌شدكافنده‌‌اصوح‌ساختار‌سازمان‌خود‌برای‌جلوگیری‌از‌ایجاد‌و‌یا‌مقابله‌با‌جریان

همچندین‌نتدایج‌ایدن‌‌‌‌‌کنند.‌سازمانی ‌از‌منابد‌قدرت‌قانونی‌و‌مرجعیت‌خود‌استفاده‌می

پژوهش‌نشان‌داد‌بین‌منابد‌قدرت‌قانونی ‌تخصص ‌مرجعیت‌و‌اجبار‌با‌عوامدل‌رفتداری‌‌‌

ی‌سازمانی‌رابطده‌معندادار‌و‌مسدتقیمی‌وجدود‌دارد.‌‌‌‌‌‌ی‌شكافندهها‌مؤثر‌در‌ایجاد‌جریان

توان‌نتیجه‌گرفت‌که‌مدیران‌از‌منابد‌قدرت ‌قانونی ‌تخصص ‌مرجعیت‌و‌اجبدار‌‌‌پس‌می

ی‌سدازمانی‌اسدتفاده‌‌‌‌هدای‌شدكافنده‌‌‌برای‌تأثیر‌بر‌رفتار‌کارکنان‌جهت‌مواجهه‌با‌جریان

‌کنند.‌می

داد‌کده‌مندابد‌قددرت‌مددیران ‌قددرت‌‌‌‌‌‌نتایج‌حاصل‌از‌رگرسیون‌گام‌به‌گدام‌نشدان‌‌‌

ی‌سدازمانی‌دارندد.‌‌‌‌های‌شدكافنده‌‌مدیران‌را‌در‌مواجهه‌با‌جریانای‌‌بینی‌رفتارحرفه‌پیش

بینی‌رفتار‌‌در‌این‌میان‌منابد‌قدرت‌قانونی‌و‌تخصص‌مدیران ‌بیشترین‌نقش‌را‌در‌پیش

ای‌‌ایی‌رفتار‌حرفده‌تنه‌که‌استفاده‌از‌منبد‌قدرت‌قانونی‌به‌طوری‌باشند.‌به‌مدیران‌دارا‌می

ی‌‌هدای‌شدكافنده‌‌‌ای‌و‌سداختاری ‌جریدان‌‌‌مدیران‌را‌در‌مواجهه‌با‌عوامدل‌‌ابعداد‌زمینده‌‌‌

دهد‌کده‌مندابد‌قددرت‌تخصدص‌و‌‌‌‌‌‌کند.‌نتایج‌همچنین‌نشان‌می‌بینی‌می‌سازمانی ‌پیش

ی‌سدازمانی‌‌‌های‌شدكافنده‌‌اجبار ‌رفتار‌مدیران‌را‌در‌مواجهه‌با‌عوامل‌بُعد‌رفتاری‌جریان
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‌کنند.‌می‌بینی‌پیش

هدا‌بدرای‌مقابلده‌بدا‌‌‌‌‌‌گونه‌که‌از‌نتایج‌پژوهش‌مشخص‌اسدت‌مددیران‌سدازمان‌‌‌‌همان

ی‌سازمانی‌از‌منابد‌قدرت‌خود‌برای‌همراه‌کردن‌کارکنان‌اسدتفاده‌‌‌های‌شكافنده‌جریان

داری‌‌کنند.‌نقش‌منابد‌قددرت‌خصوصداً‌قددرت‌قدانونی‌و‌قددرت‌تخصدص‌در‌سدكان‌‌‌‌‌‌‌‌می

ایجاد‌شده‌در‌سازمان‌بسیار‌پررنگ‌است.‌این‌موضوع‌‌های‌مدیران‌برای‌مواجهه‌با‌جریان

تواند‌باشد‌که ‌مدیران‌‌با‌تكیه‌بدر‌مندابد‌قددرت‌‌‌‌‌کننده‌و‌تأکیدی‌بر‌این‌مطالب‌می‌بیان

قبول‌از‌خود‌نشان‌دهند‌و‌در‌همراهی‌‌قابلای‌‌توانند‌رفتاری‌حرفهقانونی‌و‌تخصص ‌‌می

باشند‌چدرا‌کده‌همراهدی‌‌‌‌‌یار‌موفق‌آمده‌بس‌های‌پیش‌کردن‌کارکنان‌برای‌عبور‌از‌جریان

توانند‌داشته‌‌ی‌سازمانی‌می‌های‌شكافنده‌کارکنان‌نقش‌مهمی‌در‌کنترل‌صدمات‌جریان

ی‌‌دهندده‌‌آمدده‌نشدان‌‌‌دسدت‌‌باشد.‌اما‌در‌مورد‌منابد‌قدرت‌مورداستفاده‌مدیران ‌نتایج‌به

تواندد‌‌‌یکنند‌این‌موضوع‌مد‌‌این‌است‌که‌مدیران‌کمتر‌از‌منابد‌قدرت‌پاداش‌استفاده‌می

تواند‌موفقیدت‌‌‌حساب‌آید.‌استفاده‌از‌منابد‌قدرت‌پاداش‌می‌های‌مدیران‌به‌یكی‌از‌ضعف

ی‌سدازمانی‌تضدمین‌‌‌‌هدای‌شدكافنده‌‌‌مدیران‌در‌همراهی‌کارکنان‌برای‌مواجهه‌با‌جریان

هدای‌‌‌ها‌با‌محددودیت‌‌در‌ادامه‌باید‌اشاره‌شود‌که‌این‌پژوهش‌همانند‌سایر‌پژوهش کند.

ی‌سدازمانی ‌‌‌هدای‌شدكافنده‌‌‌زجمله‌جدید‌بودن‌موضوع‌استعاره‌جریانزیادی‌روبرو‌بود‌ا

ای‌مدیران‌که‌تفكیدک‌‌‌پراکندی‌و‌تأثیر‌عوامل‌و‌متغیرهای‌زیادی‌در‌رابطه‌با‌رفتار‌حرفه

هدای‌‌‌کدرد.‌همچندین‌نگداه‌‌‌‌ها‌بسیار‌کار‌تحقیدق‌را‌پیچیدده‌و‌مشدكل‌مدی‌‌‌‌‌و‌گزینش‌آن

گیدری‌را‌‌‌تحقیق‌وجود‌داشت‌نتیجده‌دهندگان‌در‌رابطه‌با‌موضوع‌‌مختلفی‌که‌بین‌پاسخ

کرد.‌اما‌درنهایت‌با‌توش‌فراوان‌گروه ‌موضوع‌‌های‌روبرو‌می‌برای‌گروه‌تحقیق‌با‌مشقت

هدا‌‌‌تواند‌چراغ‌راه‌مدیران‌و‌متصدیان‌مدیریت‌در‌سازمان‌دست‌می‌بندی‌و‌نتایج‌به‌جمد

بررسدی‌تدأثیر‌‌‌دولتی‌در‌عصر‌حاضر‌و‌محققین‌جوان‌و‌پرانرژی ‌آینده‌برای‌ادامه‌کدار‌و‌‌

-های‌دولتدی‌و‌خصوصدی‌مدی‌‌‌‌های‌شكافنده‌از‌زوایای‌دیگر‌بر‌سایر‌ارکان‌سازمان‌جریان

را‌هدا‌‌‌توانند‌عوامل‌مؤثر‌و‌تعدیل‌کنندده‌ایدن‌جریدان‌‌‌‌می‌مختلفهای‌‌باشد.‌که‌با‌تحقیق

‌برای‌مدیران‌و‌کارکنان‌مشخص‌و‌معرفی‌نمایند.‌‌
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Managers' professional behavior in organizational 

rip currents :A study on managers power sources 
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Abstract 

In this research, the use of power sources on managers' behavior 

in organizational rip currents was investigated. Organizational 

rip currents are factors, outside the control of the organization, 

that make drastic and irregular changes in the organization's 

organs. It is like a tsunami, causes instability, lack of efficiency 

and even death of an organization. The purpose of this research 

is to categorize and highlight those  manager’s behavioral traits 

that influence their relative success by using different  sources 

of power to accompany employees encountering  organizational 

rip currents.The statistical population of the study consisted of 

230 Payame Noor University’s staff who work at central 

organization and hold a management BA degree. In order to 

collect data, a standard power source measurement 

questionnaire and a researcher-made questionnaire containing 

14 questions were used. The managers’ power sources used in 

the study  were expertise, legitimate, legal, coercive, and 

reward. The research findings indicate that there are a direct 

relationship between  power sources of managers and 

organizational rip currents. Furthermore, it show a significant 

relationship between their legal power and substantive, 

structural and behavioral factors. Also, the results of the 

multivariate step by step regression confirmed that the legal and 

expertise sources play the most important role in predicting the 

behavior of managers when facing organizational rip currents. 
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Managers’ Professional behavior 
 
 


