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 چکيده 

این پژوهش با هدف بررسی رابطه بین ارتباطات سازمانی و منابع قدرت مدیران انجام شده است. روش تحقیق کتابخانه ای با  

ها، به اهداف خود  تب و مقالات و پایان نامه ها و... می باشد. ارتباطات فرآیندی است که از طریق آن افراد و سازماناستفاده از ک

یابند و سعی می کنند طی فرآیندی به مفاهیم مشترک برسند لذا شناخت مبانی ارتباطات و منابع قدرت از اهمیت دست می

 بررسی آن پرداخته می شود. ویژه ای برخوردار است که در این مقاله به 
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 مقدمه 

فرایند ارتباطات یكی از فرایندهای مهمی است که بر روی اثر بخشی سازمان ها و موفقیت مدیر نقشی اساسی ایفا می کند.   

 %95تا    %75دهد که بطور متوسط مدیران سطوح مختلف بین    تحقیق و بررسی در محیط سازمان ها و حیات کاری نشان می

از اوقات خود را صرف ارتباطات و پیام رسانی می کنند. ارتباطات به عنوان یكی از مهمترین عناصر فرایند مدیریتی محسوب 

مده است. به تجربه  می شود. وجود ارتباطات موثر و صحیح در سازمان همواره یكی از اجزای مهم در توفیق مدیریت به شمار آ

شوند.   می  آشفته  کارها  و  شده  مختل  امور  گردش  نباشد،  قرار  بر  سازمان  در  صحیحی  ارتباطات  اگر  که،  است  شده  ثابت 

ارتباطی موثر در سازمان قابل تحقق نبوده و   هماهنگی، برنامه ریزی، سازماندهی، کنترل و سایر وظایف بدون وجود سیستم 

( با توجه به اندازه یا بزرگی سازمان، تكنولوژی پیچیده، میزان پیچیدگی و  1390واهد بود. )حقیقی، امكان اداره سازمان مهیا نخ

رسمی بودن امور، ساختار طرح ریزی می شود و بر این اساس سیستم اطلاعاتی به وجود می آید. تعیین ساختار سازمانی خود  

ارتباط در   از مسیر خاصی است که تعیین کننده نوع  سازمان است. قدرت، رهبری و تصمیم گیری )علنی و یا غیر  نشانه ای 

سازمانی   گران  تحلیل  شد.  خواهند  معنی  بی  فرایندها  این  اطلاعات  وجود  بدون  زیرا  اند،  وابسته  ارتباطات  فرایند  به  علنی( 

بارنارد  مثال  برای  اند  شده  قائل  ارتباطات  فرایند  برای  اهمیت  از  متفاوتی  کند  1درجات  می  ابراز  فراگیر چنین  تئوری  »در   :

سازمان، ارتباطات در کانون یا مرکز قرار می گیرد، زیرا ساختار، گستره و حدود سازمان تقریبا به وسیله شیوه های ارتبـــاطی  

تعیـــین می شوند. از این دیدگاه که به موضوع نگاه کنیم، ارتباطات در قلب سازمان جای می گیرد. دو پژوهشگر دیگر به نام  

گویند: ارتباطات، مبادله اطلاعات و انتقال مقصود، روح و اساس سیستم اجتماعی سازمان را تشكیل  چنین می  2زوکان های کت

نیز در بررسی سازمان ها، ارتباطات را در کانون یا مرکز سازمان قرار داد.    3کامب  می دهد. به تازگی نویسنده ای به نام استینچ

پردازان ب اند. از طرف دیگر، قدرت ویژگی اساسی  به هر حال ســـایر نظریه  اندازه های متفاوت به این موضوع توجه کرده  ه 

نقش یك مدیر بوده و زمینه اثر بخشی او را در سازمان فراهم می سازد. در واقع یك پدیده اجتناب ناپذیر در سازمان است که  

ولی حقیقت این است که این جریان ذاتا یك پدیده  البته در سازمان ها مدیران به آن به عنوان یك پدیده منفی می نگرند.  

منفی نیست، بلكه منفی و مثبت بودن آن بستگی به قضاوت و نوع کاربرد آن دارد. یقینا اگر هدف از قدرت، اهداف سازمانی  

دستیابی  باشد می تواند پدیده ای مثبت و کارکردی محسوب گردد و باعث پویایی سیستم و سازمان شود، اما اگر هدف از آن  

( دو پژوهشگر به نام  1395به اهداف شخصی و فردی باشد، مطمئنا یك پدیده منفی و ناپسند خواهد بود. )پارسائیان و اعرابی،  

بر این باورند، مدیران موفق کسانی هستند که به نفع سازمان، )و نه برای فخر فروشی(، بر   4های مك کللند و دیوید برن هام 

ند و قدرت خود را در آن راه به کار برند. آنان که با تسلط کامل بر نفس سرکش خویش )تنها جهت  دیگران اعمال نفوذ نمای

تامین منافع سازمان( بر دیگران اعمال قدرت می نمایند )در مقایسه با آنان که از قدرت برای تامین منافع شخصی سوء استفاده  

د( موثرتر و موفق تر خواهند بود. مك کللند چنین نتیجه گرفت که می کنند یا می کوشند تا با تكیه بر آن محبوب القلوب شون

مدیران قدرتمند و توانا در اوج قدرت خویشتن دار هستند. چنین مدیرانی روح همكاری را تقویت می کنند، زیر دستان را تایید  

ان کاتر چنین استدلال می کند  می نمایند و پاداش می دهند، بدین وسیله باعث بهبود روحیه افراد در سازمان می گردند. ج 

که مدیران موفق از روشها و فنون ثابت شده و معینی استفاده می کنند و قدرت خود را در راه بهبود بهره وری اعمال می کنند.  

 
1 - Barnard 
2 - Katz and kahn 
3 - Stinchcombe 
4 - David Burnham 
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چنین استدلال کرده است که قدرت می تواند به راحتی جنبه نهادی به خود بگیرد کسانی که دیگران به قدرتشان  5رزابت کنتر 

مان و اعتقاد دارند و پذیرفته اند که آنان دارای قدرت هستند راحت تر می توانند بر مردم اطراف خود اعمال نفوذ نمایند و  ای

بدین طریق صاحب قدرت اصیل تری می گردند. از همین دیدگاه کنتر استدلال می کند که » فقدان قدرت، از جمله شرایطی  

د. با توجه به مطالب ذکر شده این پژوهش به بررسی رابطه بین ارتباطات سازمانی و  است که به زحمت می توان بر آن فائق آم 

 منابع قدرت مدیران پرداخته است.

 مفاهیم 

عبارت می باشد از فرستادن، انتقال دادن  1بنا به تعریف ارائه شده در فرهنگستان جامع انگلیسی آکسفورد، ارتباطات  ارتباطات:

» ارتباطات پایه کلیه روابط مراوده ای می باشد. از طریق ارتباطات با    2به زعم ولنس و مك ویلیام  و تبادل عقاید، دانش و غیره.

آموزیم، در یكدیگر نفوذ می نمائیم، به هم اعتماد می کنیم، راجع به یكدیگر به تفاهم می رسیم و دوست داشتن همدیگر را می

 ینند توجه می نمائیم.«. خودمان چیزی آموخته و به دیگران که چگونه ما را می ب

ارتباطات در سازمان موجد قدرت و وسیله ای برای به کارگرفتن بهینه اختیارات قانونی و اداری و اعمال    : 3ارتباطات سازمانی

آن در طول سلسله مراتب سازمانی می باشد. ارتباطات اغلب به صورت موازی ودر کنار مجاری اختیارات رسمی قرار داد و عامل  

های ارتباطی کارآمد،  ریان کار در سازمان می باشد و ادامه فعالیت ها به گونه ای مثبت و مفید، بدون وجود شبكه  تسهیل ج

 (409، ص1399امكان چندانی ندارد. )فخیمی، 

ارتباطات اول  :4اثر بخشی  است  اساسی  بعد  دو  فردی شامل  میان  ارتباطات  اثر   5بعد عمل گرایانه،  اثر بخشی  اینجا  در  که 

ی ارتباطات متوجه دستاورد و موفقیت رسیدن به اهداف و خواسته های گیرنده یا فرستنده پیام است. دوم، بعد خشنودی بخش

است که دراین مورد، اثر بخشی کنش ارتباطی، به لذت و شعفی که از آن برای دست اندر کاران ارتباط حاصل می    6شخص 

 (  111، ص1390شود، مرتبط می شود. )فرهنگی،  

آید که شخصی پیامی را به شخص دیگری  ارتباط فرآیندی دو طرفه است. به بیان ساده ارتباط وقتی پدید مید ارتباط:  فرآين

امیز است که پیام فرستاده شده همان پیام دریافت شده باشد. به هر حال شكست وقتی  دهد. هنگامی ارتباط موفقیتانتقال می

ریافت شده متفاوت باشد. برای به حداقل رساندن مشكلات ذاتی ارتباط و سهولت شود که اطلاعات فرستاده شده با دحادث می

ی این فرآیند لازم است. ارتباط شامل فرستنده یا منبع پیام،  انتقال اثربخش اطلاعات، شناخت اجزای مختلف تشكیل دهنده

 رمزگذاری، وسیله، رمزگشایی، گیرنده یا پاسخ دهنده و فرآیند بازخورد است.

پیماید. اگر ارتباطات مسیر عمودی بپیماید آن مسیر ارتباطات )در سازمان( مسیر افقی یا عمودی میارتباطات:  مسير 

 تواند رو به بالا یا رو به پایین باشد. می
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دریافت 

 کننده 

دریافت 

 کننده 

 مدل ارتباطات 

بر مدل در میاگر مروری  باشیم،  داشته  ارتباطات  علم  آنهای گوناگون  اساسی  یابیم که همه  اجزاء  و  عناصر  را که  ها  ارتباط 

پیام،   یا فرستنده،  از آنهمان منبع  به برخی  توجه ویژه خود  اساس  بر  ها  وسیله و مخاطب است مورد نظر داشته و هر یك 

اعتبار بیشتر داده و روابط بین آن  ( 1اند. در مدل حاضر این روابط به صورت شكل )ها را بر آن اساس تنظیم کردهاهمیت و 

 اند. طراحی شده

 ـد ارتبــاط فــرآين

 انتقال پیام        

 رمزگشایی   وسیله   رمز گذاری

 

 

  

    

 

    

  

   

 رمزگذاری    وسیله   رمزگشایی 

 ( 1نمودار )

 بازخورد پیام دریافت شونده 

 

 ارتباطات سازمانی از ديدگاه مکاتب مختلف مديريت

 ها در مورد ارتباطات  ديدگاه کلاسيک

گرفتند. تیلور، وبر و سایر  های بسته، رسمی و ایستا در نظر میها را به عنوان سیستم ازماننظریه پردازان مكتب کلاسیك، س

نظر می به  تأکید روشنی نداشتند. ولی  ارتباطات در سازمان  بر مسئله  این مكتب  ها  رسد که در مكتب کلاسیكصاحبنظران 

مهمتری مراتب،  سلسله  و  بوده  سازمان  رسمی  ساختار  به  منحصر  میارتباطات  رسمی  سازمانی  عنصر  ارتباط ن  همواره  باشد. 

هایی که در آن عضویت  عمودی مورد توجه خاص این مكتب بوده و انسان به صورت منفك از محیط اجتماعی و خارج از گروه

ها  های ارتباطی محدود و خاص به منظور هماهنگ کردن واحدها از کانالگیرد. کلاسیكداشت، مورد تجزیه و تحلیل قرار می

سازمان رویه در  و  دستورات  از  استفاده  با  سبكها  با  همراه  کاری  مشخص  میهای  حمایت  مقتدرانه  رهبری  کنند.  های 

دار به عنوان یك پویایی اساسی در رفتار سازمانی مطرح  بهتر از دیگران ارتباطات را به شیوه معنی  1930چستربارنارد در دهه  

، ارتباطات بزرگترین نیروی شكل دهنده سازمان است. او ارتباطات را در ردیف مقاصد و  کرده است. بارنارد متقاعد شده بود که

دانست. به نظر او ارتباطات، هم سازمان را به صورت یك نظام  تمایل مشترک به عنوان یكی از سه عنصر اولیه اداره سازمان می

 موانع 
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دهد. وی از هفت عامل ویژه ارتباطی  اعضای آن پیوند میآورد و هم مقاصد سازمان را به مقاصد  پویا و سرشار از همكاری درمی

 باشد که به شرح ذیل است: نام برد که در سازمان از اهمیت خاص برخوردار می

 مجاری ارتباط باید دقیقا مشخص باشد.  -1

 لازم است مجاری ارتباطات هر یك از اعضای سازمان مشخص باشد.  -2

 باشد.   خطوط ارتباط باید حتی الامكان مستقیم و کوتاه -3

 لازم است به طور معمول ارتباطات از خطوط کاملا رسمی اعمال شود. -4

 شخصی که در مرکز ارتباطات قرار دارد باید صلاحیت داشته باشد.  -5

 کنش سازمان نباید در خطوط ارتباطی اخلال کند.  -6

 هر ارتباط باید به صورت موثق برقرار شود.  -7

 

 ها و ارتباطاتنظريه نئوکلاسيک  

ها را به عنوان محیطی که از لحاظ داخلی پویا هستند مورد توجه قرار داده و بیشتر به  ب روابط انسانی، سازمانصاحبنظران مكت

غیررسمی و سیستمسازمان ارتباطیهای  تأکید کرده  های  ارتباطات گروه  7اند. موزلیسغیررسمی  نادیده گرفتن  های  در مورد 

می چنین  مدیریتغیررسمی  غفلت  »سرانجام  ارزش  گوید:  و  غیررسمی  سازمان  آوردن  بحساب  هم در  از  به  گروهی  های 

رده بین  ارتباطات  مبنای گسیختگی  بر  مدیریت  دستورات  که  زمانی  تا  انجامد.  می  سازمانی  مراتب  سلسله  پایین  و  بالا  های 

می آسیب  پایین  به  بالا  از  عمودی  ارتباط  باشد،  استوار  اقتصادی  انسان  هیچگونهفرضیه  وقتی  و  سازمان    بیند  از  اطلاعاتی 

مدیریت   مناسب،  و  ارتباط صحیح  برقرار  منظور  به  نتیجه  در  دید.  ارتباطات عمودی صدمه خواهد  نگردد،  دریافت  غیررسمی 

اطمینان  و  به رسمیت شناخته  را  این سازمان  بایستی  متقابلا  بلكه  نماید،  غیر رسمی مؤسسه  نابودی سازمان  در  نباید سعی 

های سازمانی قرار گیرند. وقتی چنین شد سازمان غیررسمی به غیر رسمی هماهنگ در جهت هدفحاصل کند که هنجارهای  

 کند. جای آنكه مانعی در راه حصول به هدف باشد به مثابه نیروی فعالی در جهت رسیدن به آن عمل می

 

 ديدگاه سيستمی در مورد ارتباطات

مجموعه به  سیستمی  دیدگاه  وابستصاحبنظران  عناصر  از  یك  ای  که  معتقدند  و  دارند  توجه  کل  یك  عنوان  به  یكدیگر  به  ه 

باشد و این سازمان  کند که شامل مواد، انسان، منابع مالی و اطلاعات میسیستم سازمانی چهار نوع ورودی از محیط دریافت می

، رفتار کارکنان و اطلاعات  های خود را ترکیب و تغییر شكل داده و دوباره به صورت کالا و خدمات، سود و زیان است که ورودی

از محیط دریافت میکند و در نهایت سیستم بر حسب خروجیانسانی وارد محیط می از های خود، بازخور لازم را  کند. یكی 

انتزاعی ساختار دهی شده و به این مسئله که چگونه اطلاعات وارد تصورات سیستم  های باز این است که در سطحی مجزا و 

های فرآیندی اطلاعات در نظر گرفت که بر ها را به عنوان ارگانیسمسازمان  8نایت کمتری شده است. ویك  سازمان می شود ع 

او   دارد.  تمرکز  اطلاعات  انتقال  چگونگی  برای    9روی  مشكل  و  مسئله  یك  عنوان  به  محیطی،  اطمینان  عدم  که  را  نظر  این 

 
7 - Mouzelis 
8 - Weick 
9 - Ovw 
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ها باید هر پیامی را به همان صورتی که  ظ بقاء و کارآیی سازمانکند که برای حفها مطرح است، قبول دارد و اظهار میسازمان

 هست خواه گنگ یا واضح از خود عبور دهد. 

 

 ديدگاه اقتضايی و ارتباطات 

آنها معطوف داشته است که  رابطه علت و معمولی بین  رابطه بین دو متغیر وابسته و مستقل و  به  را  توجه خود  این دیدگاه 

یگری خواهد شد. مدل اقتضایی شامل تعداد زیادی متغیرهای دیگری است که این رابطه مستقیم کاهش یكی باعث افزایش د

 دهند و شاید همین امر باعث توجه این دیدگاه به مسایلی همچون انگیزش، طراحی شغل و ارتباطات شده است. را تغییر می

 

 اي يا تعاملی در مورد ارتباطاتديدگاه مراوده

های سازمانی است که در این دیدگاه که ابتدا تحت عنوان ك نگرش نسبتا جدید شناخت رفتار، در محیطی  10ای  دیدگاه مراوده

های فرد و موقعیت  روانشناسی ارتباطی ارائه گردید فرض بر این است که رفتار فرد حاصل مراوده مداوم و چند جهتی ویژگی

عبارت دقیقمی به  بر آن داردتر مكتب مراودهباشد.  های مختلف توسط  که چگونه گزینش، تفسیر و تعبیر موقعیت  ای سعی 

ای دایم دارند و این مراوده، مشخص کننده رفتار  اشخاص را تشریح کند. فرض بر آن است که فرد و موقعیت با یكدیگر مراوده

 باشد. فردی می

 

 11قدرت

«، به گونه ای که »ب« کاری را انجام دهد، که اگـر قدرت را بدین گونه تعریف کرده اند: توان »الف« در اعمال نفوذ بر رفتار »ب

 شد، آن را به گونه دیگری انجام می داد. این تعریف بر سه رکن گذارده شده است:چنین قدرتی اعمال نمی

 ( توان بالقوه ای که الزاما نباید بالفعل شود1 

 ( یك رابطه وابسته2 

 ( 244، ص  1396ئیان و اعرابی،  ( این که ب در رفتار خود صاحب اختیار است. )پارسا3

 

 12منابع قدرت رهبري

به دست مـی آورنـد. مقصـود از   14و منابع قدرت  13های قدرت    واحدها و اعضای سازمان قدرت خود را از مجرای کنترل پایگاه 

 ــچیزی است که دارنده قدرت بدان وسیله می تواند بر رفتار دیگران اثر بگـذارد. مقصـود از »  »پايگاه قدرت«  ع قــدرت«منب

 (.  188، ص 1395شیوه ای است که فرد یا گروه بدان طریق پایگاه قدرت خود را کنترل می کند. )پارسائیان واعرابی،  

 

 
10 - The Interactional view 
11 - power 
12 - sources of a leader's power 
13 - power bases 
14 - power sources 
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 قدرت در سطوح مختلف سازمان  

ب های عمودی یا افقی اعمال شـود. اغلـتواند در جهتقدرت تنها در رابطه بین دو نفر یا تعداد بیشتری از افراد وجود دارد و می

منبع قدرت در آن پست سازمانی وجود دارد که صاحب منابع کمیاب و یا ارزشمند است و سایر دوایر سازمانی، از این جهت، به 

گردد که شخص صـاحب منـابع، ای پدیدار میاند. هنگامی که یك نفر به شخص دیگری وابسته باشد قدرت در رابطهآن وابسته

ای بـین دو ت بیشتری خواهد بود. هنگامی که قدرت وجود داشته باشد )یعنی چنین رابطـهآن را داراست و از این رو دارای قدر

 های خود را بر دیگری تحمیل کند.تواند خواستهنفر به وجود آید(، صاحب قدرت می

 

  قدرت در سطح عمودي-

به منـابع قـدرت دسترسـی دارنـد. گیرند،  همه اعضاء و کارکنان سازمان که در مسیر سلسله مراتب اختیارات )عمودی( قرار می

اگرچه هر کسی که در این مسیر قرار گیرد تقریباً به نوعی به منبع قدرت دسترسی دارد، ولی در هر سطحی از سلسـله مراتـب 

 رو است و به منابع متفاوتی از قدرت متكی خواهد بود.اختیارات )از نظر قدرت( با مسائل متفاوتی روبه

 

 ي عالی سازمان همنابع قدرت مديران رد  -

شود. مدیریت قدرت و اختیارات مدیریت ارشد سازمان به وسیله هرم رسمی اختیارات )در چارچوب ساختار سازمانی( تعیین می

ها برابـر اسـت. ارشد سازمان مسئولیت تعداد زیادی از افراد و منابع متعدد را بر عهده دارد و میزان اختیـارش بـا آن مسـئولیت

شـوند، زیـاد شود، بنابراین اختیارات کسانی که در دفاتر بالای سازمان مستقر میهی از بالای سازمان شروع میی فرماندزنجیره

گـردد. شود و در سـاختار رسـمی سـازمان مـنعكس میاست. اختیارات مربوط به اداره کردن سازمان به مدیریت ارشد داده می

گردد. طرح سازمان )یعنی ساختار آن( نشان دهنده نخستین مشخص میگیری به وسیله آن ساختار  اختیارات مربوط به تصمیم

گیری بـه شود. در ساختار سازمانی حـق تصـمیمترین سیستم کنترل و اختیاراتی است که سازمان به این وسیله اداره میو مهم

ه از این، با تعیین الگـوی گردد. گذشتشود و بدین وسیله میزان اختیارات رسمی مشخص میها و مقامات مختلف داده میپست

کند و بدین وسیله مراکز و مسـیرهای عبـور ها، ساختار سازمانی جایگاه افراد را مشخص میارتباطات و مسیرهای دادن گزارش

های بالای سازمان و مدیریت ارشـد دارای مقـدار ها یا مقامشود. در ساختارهای سنتی، پستاطلاعات در این شبكه مشخص می

باشند، عبارتند از: پست یا مقـام رسـمی، بودند. چهار منبع اصلی که تأمین کننده قدرت مدیران ارشد سازمان می  قدرت زیادی

 (.1396گیری، قرار گرفتن در کانون شبكه. )پارسائیان و اعرابی،  ی تصمیممنابع، شیوه کنترل اطلاعات و تعیین محدوده

شود. کارکنان و اعضای سازمان  های بالای سازمان واگذار میق به پستها و حقوبرخی از مسئولیت ( پست يا مقام رسمی:  1

ها را  ها را تعیین کنند، تصمیمات را بگیرند و فعالیتپذیرند که آن حق مشروع مدیران ارشد است که هدفاین موضوع را می

اغلب مدیران ارشد برای تقویت و تداوم  نامند.  رو قدرت حاصل از مقام رسمی را قدرت مشروع و قانونی میهدایت نمایند. از این

کنند. واگذاری دفاتر در طبقات بالای شرکت به مدیران ارشد اجرایی و قائل  قدرت قانونی خود، از علائم و زبان رمز استفاده می

راه آنان،  برای  خاص  تشریفات  سازماشدن  در  اختیاراتی  چنین  دارای  افرادی  چنین  که  پیام  این  دادن  برای  است  ن  هایی 

 باشند. می

ها ساخته  ای تخصیص دهند. ساختمانها را به گونهها مقادیر بسیار زیادی منابع در اختیار دارند که باید آنسازمان( منابع:  2

پرداخت میمی حقوق  ماشینشوند،  و  خریداری میگردد  ملزومات  و  به  آلات  بودجه  به صورت  منابع جدیدی  سال  هر  شوند. 
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بالای  وسیله  مقامات  میی  تخصیص  ارشد  مدیران  و  سازمان سازمان  از  بسیاری  در  شرکت یابند.  سهامداران  ارشد  مدیران  ها 

شوند. یك معاون که تعداد زیادی از سهام شرکت را دارد، ای میهستند و بدین وسیله در امر تخصیص منابع دارای حقوق ویژه

ی  توانند دربارهنابع در کنترل مدیران ارشد است، از این رو میشود که بیش از قدرت مدیرعامل است. معمولاً مدارای قدرتی می

توزیع منابع تصمیم بگیرند. امكان دارد برای پاداش یا تنبیه از منابع استفاده شود و بدین گونه این اقلام به صورت منابع قدرت  

 آیند. در می

محدوده3 تعيين  و  اطلاعات  کنترل  شيوه  تصميم(  شیوهگيري:  ي  از  محدودهمقصود  تعیین  و  اطلاعات  کنترل  ی  ی 

پایینها، تصمیماتی را که مدیران ردهگیری این است که، مدیران ارشد با ارائه چهارچوب مرجع و دستورالعمل تصمیم تر  های 

کنند. برای مثال رئیس شرکت مك دانل داگلاس میزان و محدوده مدیریت مشارکتی را تعیین کرد و آن  باید بگیرند محدود می

می محدوده  آن  در  را  خود  تصمیمات  باید  مدیران  سایر  که  بود  مرجع  چهارچوب  ارشد یك  مدیران  دیگر  بیانی  به  گرفتند. 

تواند به  گیرند. »کنترل اطلاعات« میی پایین تصمیمات جزئی و کوچك میگیرند، در حالی که مدیران ردهتصمیمات عمده می

توان از طریق اند که اطلاعات یكی از منابع اصلی است و اینكه میکنونی دریافته  هایصورت یكی از منابع قدرت درآید. سازمان

گیری اعمال نفوذ کرد. اغلب مدیران ارشد بیش  ها، بر فرآیند تصمیمی تفسیر و توزیع آن آوری شده، شیوه کنترل اطلاعات جمع 

ریق کنترل کردن این اطلاعات صاحب یكی از منابع  تواند از طاز سایر مدیران به اطلاعات دسترسی دارند. یك مدیر عامل می

ای منتشر کرد که بر نتایج حاصل از تصمیمات دیگران اثر بگذارد، یا به آن نتایج  توان اطلاعات را به گونه مهم قدرت شود. می

 شكل دهد. 

کانون شبکه:  4 در  گرفتن  قرار  ارشد می(  قرارمدیران  سازمان  مرکز  یا  کانون  در  را  خود  آن  توانند  میدهند.  به  ها  توانند 

ی رویدادهای درون سازمان اطلاعات کافی و  ها دربارهی زیردستان وفادار، حصار به دور خود بكشند و از طریق این شبكه وسیله 

پست در  آشنا  افراد  کردن  منصوب  با  ارشد  مدیران  آورند.  دست  به  میلازم  خود  قدرت  میزان  بر  کلیدی  آنهای  ها  افزایند. 

افراد زیادی به توامی افراد درون شبكه و وابسته نمودن  نند از طریق کسب اطلاعات و نیز از طریق دسترسی داشتن به سایر 

 خود، بر میزان قدرت خود بیفزایند. 

 

 منابع قدرت مديران رده ميانی سازمان 

گیـرد. مـدیران ارشـد تقریبـاً در سازمان فرآیند توزیع قدرت و طی سلسله مراتب اختیارات تحت تأثیر طـرح سـاختار قـرار می

شـود در طـرح ی میانی قدرت دارند، ولی مقدار قدرتی که به یك پست یـا گـروه سـازمانی داده میهمیشه بیش از مدیران رده

زیـرا ی میانی سازمان و نیروهای ستادی اهمیت زیادی دارد،  ساختار سازمان تعبیه شده است. تخصیص قدرت بین مدیران رده

شود تا بازدهی افراد افزایش یابد. مدیران باید به حد کافی قدرت و توان مانور داشته باشند تا بتواننـد کارهـا و قدرت موجب می

گونـه ی میـانی سـازمان هیچای عالی انجام دهند. اگر مقامات سازمانی بدون قدرت باشـند، مـدیران ردهوظایف خود را به شیوه

 (. 1396و به صورت افرادی خودکامه و خودسر در خواهند آمد. )پارسائیان و اعرابی،  اثربخشی نخواهند داشت 

 

 ي پايين سازمان منابع قدرت مديران رده

ی بالاتر قدرت کمتـری دارنـد. ولـی اغلـب مـدیران گیرند، نسبت به مدیران ردههای پایین سازمان قرار میکسانی که در پست

توانند در جهت بالا اعمال قدرت نماینـد. شوند و میمقام( به صورت نامتناسب دارای قدرت میی پایین )با توجه به پست یا  رده
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ریزان کامپیوتر و برخی از افراد دیگر در پست و مقام خود دارای اختیارات نسـبتاً ها، مسئولان تعمیرات و نگهداری، برنامهمنشی

گیرند. امكان دارد معاون رئیس دانشگاه نتواند نسبت بـه رت قرار میزیاد و آزادی عمل هستند و در بسیاری از موارد مورد مشو

های آموزشی را اخراج خواهد کرد. چرا چنین چیزی اخراج یك منشی پر سابقه رضایت دهد، ولی به راحتی رئیس یكی از گروه

آورند. برخـی از گوناگون به دست می گیرند قدرت خود را از منابعتر سازمان قرار میهای پاییندهد؟. افرادی که در ردهروی می

( 1گونـه کـه در جـدول )باشند. همانها چیزی جز بازتاب شخصیت و مهارت کارکنان نمیاین منابع جنبه فردی دارند، زیرا آن

 های سازمانی هستند.  نشان داده می شود سایر منابع قدرت همان پست

 ي پايين سازمان ( منابع قدرت مديران رده1جدول )

 قدرتی که در پست سازمانی وجود دارد  بع قدرتمنا

 محل فیزیكی یا جغرافیایی  • تخصص  •

 جریان اطلاعات • تلاش •

 دسترسی به منابع  • تلقین )یا متقاعد ساختن(  •

  ها و اطلاعات دستكاری در حساب •

 

هـای شخصـی از منـابع تحقیقی که در این زمینه انجام شد نشان داد که تخصص، محل کار )از نظر فیزیكی(، اطلاعات و تلاش

ی ی پایین، تخصص و دانش زیادی دربـارهشوند. هنگامی که مدیران ردهمهمی هستند که موجب کسب قدرت بسیار زیادی می

گیری تواننـد بـر فرآینـدهای تصـمیمگیرند کـه میآورند، در موضع یا مقامی قرار میهای مشخصی به دست میکارها و فعالیت

گـاه کننـد و آنگونه دانش تخصصی کسـب میشوند و بدیندار کارهای سخت و مشكل میی افراد عهدهاعمال نفوذ نمایند. گاه

شود. محـل کنند. همچنین تلاش زیاد و نشان دادن علاقه موجب کسب قدرت میی بالا ارزش زیادی پیدا میبرای مدیران رده

آیند. در کانون توجه قـرار گـرفتن صورت مراکز امور درمی ها بهشود، زیرا برخی از مكانفیزیكی کار نیز موجب کسب قدرت می

کند، دائم در معرض دیـد مقامـات کلیـدی قـرار گیـرد و در شود تا شخصی که در آنجا کار مییك محل یا یك مكان باعث می

بالای سـازمان و  ی کاری و روابط متقابل )تعامل( درآید. تلقین کردن یا متقاعد ساختن مقاماتنتیجه به صورت بخشی از شبكه

(. مقصـود از تلقـین یـا متقاعـد 1396دستكاری در اطلاعات از جمله سایر منابع قدرت شخصی هستند. )پارسـائیان و اعرابـی،  

ترین کوشد تا مستقیماً بر رئیس مستقیم خود اعمـال نفـوذ نمایـد و ایـن یكـی از متـداولساختن مقامات این است که فرد می

کنند و مقامـات بـالاتر ها در مسیرهای روبه بالا اعمال قدرت میآمیزی است که افراد در سازمانفقیتهای شناخته شده و موراه

شود صاحب آن به افراد مهم دسترسی داشـته باشـد. دهند. آخرین منبع، پست یا مقامی است که باعث میتأثیر قرار میرا تحت

 شود که فرد برای اعمال نفوذ دارای پایگاه قوی گردد.، باعث میهادسترسی داشتن به افراد قدرتمند و ایجاد رابطه با آن

 

 هاي فرنچ و راون  منابع قدرت بر اساس پژوهش

هـا در سـطوح متفـاوتی اند. هر یك از آنپنج منبع قدرت را شناسایی کرده  2و برت رام راون  1های جان فرنچدو پژوهشگر به نام

 توانند در هر سطحی از سازمان وجود داشته باشند.پنج منبع قدرت می ی اینقرار دارند و در برخی از موارد همه

 
1-John French 

2-Bertram Raven 
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 قدرت مبتنی بر پاداش-1

 قدرت مبتنی بر زور  -2

 قدرت قانونی-3

 قدرت مرجع و قدرت کاریزماتیك-4

 (.  286، ص  1397قدرت تخصص. )امیر کبیری، -5

 

 قدرت در سطح افقی 

ین دوایر سازمانی وجود دارد. قـدرتی کـه در سـطح افقـی وجـود دارد در شود که بای مربوط میقدرت در سطح افقی به رابطه

شود. در موفقیت سازمان، هر دایـره نقـش ویـژه و معینـی دارد. چارچوب سلسله مراتب اختیارات یا نمودار سازمانی تعیین نمی

رسـد. فریاد بقیه بـه هـیچ گوشـی نمیرسند، در حالی که ناله و برخی از دوایر صدایی رساتر دارند و به نتایج مورد نظر خود می

ها، تحقیق او نشان داد که در بیشتر شـرکت  ی مدیران چندین سازمان، تحقیقاتی انجام داد. نتیجهبرای نمونه، چارلز پرو درباره

بـود. بـه ی تولید هم از قدرت بسیار زیـادی برخـوردار ها، دایرهدایره فروش بیشترین قدرت را داشت. در تعداد اندکی از شرکت

ی تولید و فروش نسبت به دو دایره تحقیق و توسعه و امور مالی قدرت بیشـتری داشـتند، ولـی بـاز هـم طور متوسط، دو دایره

های مختلف در سـطح افقـی اعمـال هایی که در شرکتشد، قدرتشد. به صورتی آشكارا مشاهده میهای زیادی دیده میتفاوت

توان به راحتی سنجید و کنند نمی(. قدرتی را که در سطح افقی اعمال می1396یان و اعرابی،  اند. )پارسائشود بسیار متفاوتمی

گیری کرد، زیرا در نمودار سازمانی تفاوت قدرت به تعریف در نیامده است )یعنی مقدار آن تعیین و مشخص نشده اسـت(. اندازه

 نی ارائه شده است.های مختلف سازمابا وجود این توجیهاتی برای تفاوت قدرت دایره

 

 روابط قدرت

گونه که پیش از این یادآور شدیم واحدها و دوایر مختلف سازمان دارای مقادیری متفاوت از قدرت هستند. تحقیقی که بر همان

ها دوایر فروش دارای بیشترین قـدرت بودنـد، اعضـای های صنعتی انجام شد به این نتیجه رسید که در این سازمانروی شرکت

کردنـد. آوردند و به صورت ظاهر، این افراد هم بدان گونه رفتـار میواحدها مسئولان این واحدها را قدرتمند به حساب می  سایر

(. بر روی دوایر و واحدهایی که منشأ قدرت مدیران اجرایی بودنـد، تحقیقـات متعـددی انجـام شـده 1395)پارسائیان و اعرابی، 

ی یـك ها را بر عهـده دارنـد. نتیجـهه دوایر منشأ قدرت، مقاماتی هستند که مسئولیت آناست. پژوهشگران بر این باور بودند ک

تحقیق نشان داد که دایره حقوقی از میان سایر دوایر، از قدرت بالایی برخوردار اسـت. اسـتدلال بـر ایـن اسـاس قـرار دارد کـه 

رسانند و به عنوان نان خود را به رأس هرم سازمانی میشوند و حقوقدارو میی حقوقی روبههای کنونی با مسائل پیچیدهسازمان

دهـد کـه در نخسـتین نشان می  1979تا    1919های  نمایند. تجزیه و تحلیل سالهایی را ارائه میحلمدیریت ارشد سازمان راه

ن رسـانیدند. در های مورد تحقیق، افرادی که مسئول دوایر تولید بودند به تـدریج خـود را بـه رأس هـرم قـدرت در سـازمادهه

های اخیـر مـدیران کـارگزینی و مـالی دارای قـدرت های میانی مدیران دوایر فروش و بازاریابی دارای قدرت بودند. در دههدهه

های مـورد تحقیـق، گیری، در سازمانهای تحقیق به سبب اختلافی است که در نمونهها بودند. تفاوت نتیجهبیشتری در سازمان

هم این است که اگر تنها به قدرت بین افراد توجه شود، به روابط قدرتی که بین دوایر وجـود دارد توجـه لازم وجود دارد. نكته م

 (1385)فانی،   شود.ی قدرت سازمانی توجه نمینخواهد شد و بدین گونه به بخشی از جنبه
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 انواع رويکردها به قدرت  

به قدرت و منابع آن نگرش فرنچ و ریون است که توضیح آن پیش از گونه که پیشتر اشاره شد، یكی از رویكردهای مشهور  همان

بندی منابع قدرت وجود دارد، که در ادامه مروری اجمالی به های دیگری در خصوص قدرت و به ویژه طبقهاین ذکر شد. دیدگاه

 ها خواهیم داشت.آن

 

 و قدرت   1راسل  -

گویـد: فـرض کند. وی معتقد است که قدرت، مفهـومی اسـت کمـی و میراسل قدرت را ایجاد آثار و نتایج مورد نظر تعریف می

هـا دسـت یافتـه، بـه هایی کـه دیگـری بـه آنهای یكسانی دارند. اگـر یكـی از آن دو عـلاوه بـر خواسـتکنیم دو نفر خواست

اشند که یكی بـه های اضافی دیگری نیز دست پیدا کند، این شخص از آن دیگری قدرت بیشتری دارد. ولی اگر دو نفر بخواست

ای از خواسته هایش برسد و دیگری به دسته دیگر، هیچ ابزار دقیقی برای مقایسه قدرت این دو نفر وجود ندارد. بنـابراین دسته

توان گفت که »الف« از »ب« قدرتمندتر است که به آثار و نتایج مورد نظر زیادتری دست یابـد و »ب« فقـط بـه چنـد وقتی می

ها را بـه سازند، سازمانها میسر میهایی که امكان قدرت را بر انسانبندی سازماندود برسد. راسل در تقسیمو مع  نتیجه محدود

 کند:سه دسته تقسیم می

ها به طور عمده از پـاداش و کیفـر بـه عنـوان عوامـل بـر کنند. این سازمانهایی که از قدرت اقتصادی استفاده میسازمان -1

 برند.می انگیزنده و بازدارنده بهره

 کنند، مانند پلیس و ارتش.هایی که از قدرت قهری بر بدن استفاده میسازمان -2

 ها هستند، مانند مدارس و کلیساها.هایی که درصدد تأثیر گذاشتن بر عقاید انسانسازمان -3

کنـد. وی یـان میراسل در یك رویكرد به شیوه به دست آوردن قدرت توجه نموده و آن را به عنوان قدرت سـازمانی و فـردی ب

کند یك چیز است و روشی که فرد در درون یك سازمان با معتقد است که روشی که یك سازمان به وسیله آن کسب قدرت می

نمایـد. های بین این دو روش کسـب قـدرت، توجـه میکند، چیز دیگر است. در این رویكرد راسل به تفاوتآن کسب قدرت می

های پشـت پـرده از های اقتصادی و قدرتای شخصیتی و موروثی، تخصص و علم، سازمانهمچنین او معتقد است که ویژگی ه

 اشكال مختلف قدرت هستند.

شـود، در گویـد: کـه قـدرت هـر آن چیـزی کـه دانـش تلقـی میهایی تخصصی و علمی میوی در بیان قدرت ناشی از توانایی

شـود و بـرای آن کـه بـه رود از اهمیـت آن کاسـته میمـیجا بیشتر است، و هر چه تمـدن پیشـتر  ترین جوامع از همهوحشی

ای از معلومات گردد. همچنین بر احساسات و شهوات خود مسلط گردد. ضمن آنكه از خردمندی شهره شود باید دارای گنجینه

ر گیرد اینسـت راه و رسم مردمان دیگر مطلع باشد. نكته مهمی که در تحلیل و تفسیر راسل از قدرت جدید باید مورد توجه قرا

کنـد، بـه همـان های قبل نقـش بزرگتـری ایفـا میکه وی معتقد است که هر چند دانش جدید در تمدن کنونی نسبت به دوره

نمایـد کـه شـناخت میزان قدرت کسانی که دانش جدید را در اختیار دارند، افزایش نیافته است و دلیل آن را اینگونـه ذکـر می

کننـد. ز نیست، بلكه در دسترس همه کسانی است که زحمت آموختن آن را بر خود همـوار میعلمی با همه دشواری، اسرارآمی

 (.1374)بطحائی،  

 
1-Bertrand Russel 
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هایی که در باب قدرت وجود دارد نگرشی است که هیكس و گولت ارائه یكی دیگر از دیدگاهو قدرت:    1هيکس، گولت  -

ها قدرت موجود در بین اشخاص شمارند، معتقدند که یكی از آنیها ضمن اینكه انواع یا منابع متعدد قدرت را برماند. آننموده

 گیرد عبارتند از:ها مورد استفاده قرار میهایی که در سازمانهای انسانی، است. انواع قدرتیا قدرت در سازمان

شـود در ه میرود قدرت فیزیكی اسـت کـه پنداشـتها به کار مینخستین نوع از قدرت اشخاص که در سازمان  قدرت فيزيکی:

 کند.دنیای امروز دیگر موضوعیت ندارد، ولی شواهد و قراین بسیاری وجود دارد که بر اهمیت و کاربرد فراوان آن دلالت می

گذاری، این نوع قدرت ناشی از مالكیت یا کنترل پـول یـا منـابع دیگـر اسـت. ارث، ابتكـار، اختـراع، سـرمایه  قدرت اقتصادي:

 ها و طرق مختلف کسب این نوع قدرت است.ت و داد و ستدها و خوش طالعی از راهانداز، معاملااکتشاف، پس

 1المثل قدیمی »دانـایی، توانـایی اسـت«گیرد. ضربسومین نوع قدرت است که بر پایه دانش و آگاهی شكل می  قدرت علمی:

توان کند و به عنوان نمونه میاثبات می  هایی است که وجود چنین مدعایی راحاکی از این امر است. کنترل اطلاعات یكی از راه

 های همگانی نام برد.از نقش رسانه

ها به کار مشغولند، در صورتی که وظایف خود را به خوبی انجام دهنـد، معمـولاً مدیران و افرادی که در سازمان  قدرت اجرائی:

کنند، بلكه از طریـق پیـروی نجام وظیفه کسب میگیرند. آنان نه تنها قدرت خود را از طریق موفقیت در امورد ستایش قرار می

کسانی که بر کار آنان اشراف دارند یا افرادی که علاقمندند از خدمات و عملكردهای آنان برخوردار شوند نیز سود چنین قدرتی 

شود که قدرت میهایی  آمیز همواره منجر به ارتقاء فرد و تحرک وی بسوی موقعیتآورند. چرا که اجرای موفقیترا به دست می

 بیشتری در خود نهفته دارند.

شـود. هسـتند کـه موجـب احتـرام و تحسـین می 2برخی از افراد دارای ویژگی جـاذب و متنفـذی  قدرت ناشی از شخصيت:

بسیاری از رهبران سیاسی و مذهبی مشهور از جاذبه روحانی و جذابیت شخصی برخوردارند. جذابیت فیزیكی نیز به نوبـه خـود 

 د در کسب قدرت مهم و مؤثر باشد.توانمی

های اجتماعی قرار شود. اشخاصی که در مراتب بالا و یا در موقعیتقدرت، اغلب از موقعیت فرد ناشی می  قدرت ناشی از مقام:

ن ای اوقات مقام و یا موقعیت، ارثی است. قدرت هر یك از هـدایت کننـدگاکنند. پارهدارند، قدرت خود را از این منبع کسب می

گیرد که آنان حافظ و مسئول سازمان بوده و بنابراین قدرت آنان ناشی از مقـام آنـان اسـت. ها، از این واقعیت نشأت میسازمان

اگر کسی مقام یا جایگاه سازمانی خود را از دست دهد، قدرت خود را از دست داده است. از این قدرت گاهی بـا عنـاوین قـدرت 

 نامند.شود، گاهی نیز آن را اقتدار میقانونی نیز یاد می  نهادی، سنتی، اداری یا رسمی و

چنانچه فردی دارای یك پندار، عقیده، اعتقاد یا نظام فكری باشد که به وسـیله آن ذهـن دیگـران را تسـخیر   قدرت عقيدتی:

های آشـكاری از قـدرت ونـهکند و یا دیگران را تحت تأثیر قرار دهد، او قادر خواهد بود که قدرتمند شود. ادیان بزرگ جهان، نم

 آیند.عقیدتی )ایدئولوژیكی( به شمار می

تواند از ترکیبی از تمام و یا چندین نـوع نكته مهم آن که هیكس و گولت به این واقعیات اذعان دارند که مجموع قدرت فرد می

 هایی که ذکر شد، تشكیل شود. از قدرت

 

 
1- Herbert G.Hicks & C.Ray Gullett 

1-Knowledge is power 

2-Charisma 
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 و قدرت  1گالبرايت  -

پردازی نمـوده اسـت. وی عمـده ه کانادائی، یكی دیگر از اندیشمندانی است که در باب قدرت نظریهگالبرایت، اقتصاددان برجست

رغم آن کـه قـدرت در کـاربرد نظارت خود را در کتاب »کالبدشناسی قدرت« به رشته تحریر درآورده است. او معتقد است علی

های بسیاری در آن وجـود این سادگی هم نیست و پرسش  روزانه در بین مردم، معنای ساده و روشنی دارد اما موضوع قدرت به

ها پاسخ روشنی ارائه نماید که: اراده چگونـه و هایی که در باب قدرت داشته، سعی کرده است به این پرسشجوییدارد. او در پی

را از فرمانبردار جـدا  آید؟ چه عاملی است که فرمانرواشود و رضایت آنان چگونه به دست میبه چه طریق به دیگران تحمیل می

ها معتقد است کـه های آنان گردن نهند؟ وی در پاسخ به این پرسششود که دیگران به خواستهکند؟ و چه امری موجب میمی

انـد دهد، به صورتی پیچیده، به یكـدیگر گـره خوردهها را میگیرد و منابعی که حق استفاده از آنابزارهایی که قدرت به کار می

کند که بیشتر باورهایی کـه در نتیجـه عمال قدرت باید به صورت پوشیده و نهانی باشد. گالبرایت ضمن اینكه اشاره میکه گاه ا

گویـد: قـدرت در تحلیـل نهـایی بـا عـدد سـه ها به جای مانده امروزه متروک و یا منسوخ شده اسـت، میاعمال قدرت در ذهن

کنـد و سـه خصیصـه یـا نهـاد )شخصـیت، مالكیـت، شویقی، اقناعی( استفاده مییابد. از سه ابزار )تنبیهی، تپیوندی نزدیك می

بعدها گالبرایت در مقام دیگری سه منبـع قـدرت مـورد نظـر خـود را تحـت  کنند.سازمان( حق استفاده و اعمال آن را اعطا می

 (1385)فانی،    نماید.عناوین قدرت فراخور، قدرت جبران و قدرت مشروط معرفی می

 

 ی و قدرتاتزيون  -

شناسان مشهور، در بررسی خود یك نوع تحلیل اقتضایی از قدرت در سازمان ارائه داده اسـت. وی آمیتای اتزیونی یكی از جامعه

 کند، که عبارتند از:در تحلیل خود به دو عامل که بیشترین ارتباط را با قدرت سازمان دارند اشاره می

 کوشند برای تأثیرگذاری بر افراد استفاده کنند.ها مینها و مدیران آهایی که سازمانانواع قدرت -1

 کوشند در بین اعضای سازمان به وجود بیاورند.ها انتظار دارند و میانواع اقداماتی که سازمان و مدیران آن -2

ت را در سازمان کند که از نظر او به بهترین صورت انواع قدروی در بیان انواع قدرت بر خلاف فرنچ وریون به سه مورد اشاره می

 کند:مشخص می

 این نوع قدرت با تعریف فرنچ وریون از قدرت اجبار بسیار شباهت دارد. اجبار: -1

 این نوع قدرت، نوعی پاداش اقتضایی است.  المنفعه:عام -2

 کنند که علاقه دارند عضو سازمان باشـند. ایـندر این نوع قدرت اعضای سازمان بدان سبب از اوامر اطاعت می  دستوري: -3

بندی فرنچ وریون شباهت دارد. اما از دیدگاه اتزیـونی اثربخشـی ایـن منـابع نوع قدرت ماهیتاً با مقوله قدرت مرجعیت در طبقه

بندی ها را در سـه طبقـه تقسـیمقدرت به طرز تفكر اعضای سازمان بستگی دارد. وی برای تحلیل طرز تفكر اعضای سازمان آن

 نماید:می

 ت منفی در نزد کارکنان سازمان.حداکثر احساسا بيگانگی: .1

 تراشانه، بر اساس خودخواهی و نیل به اهداف شخصی در اعضای سازمان.های دلیلوجود گرایش  حسابگري: .2

 (.1385احساسات بسیار مثبت و فراموش کردن خود در نزد کارکنان. )فانی،    اخلاقی: .3

 

 
1-John Kenneth Galbarith 
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