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 چكيده

در واقع يك پديدة اجتناب ناپذير در . قدرت ويژگي اساسي نقش يك مدير بوده و زمينة اثر بخشي او را در سازمان فراهم مي سازد
سازمان است كه البته در سازمانها مديران به آن بعنوان يك پديدة منفي مي نگرند همچنين قدرت رابطة تنگاتنكي با مفهوم رهبري دارد 

از ابزارهايي است كه با آن رهبر بر رفتار پيروان نفوذ مي كند  يدرت يك،زيرا ق كه اغلب واكنشهاي احساسي مثبت و منفي را بر مي 
بايد توسط مديران و رهبران  رهبري از وظايف كليدي و مهم مديريت به حساب مي آيد زيرا ساير اجزاء مديريت نيز ،همينطور  ،انگيزد

 .داع و ابتكار آنان شكل گيرند و پياده شوندو در پرتو فكر ، كار ، اب
از  با كاركنان را بنماياند، تامتناسب رفتار  بمنظورپژوهش حاضر كوشش نموده است تا مدلي براي ارزيابي منابع قدرت مديران بانك ها 

آتي در راستاي شناسايي هرچه  ديباچه اي براي پژوهش هاي اساس نبر اي قدرت بعنوان نيروي مثبت و لازم در سازمان استفاده گردد و
مورد بررسي  "سمنان بانك هاي شهر مديران"به منظور دستيابي به اهداف تحقيق، لذا  .بيشتر عوامل تأثير گذار قدرت در بانك ها باشد

قرار گرفته است و براي جمع آوري داده ها از كتب و مقالات داخلي و خارجي و پايان نامه ها ودر ادامه جهت اولويت ب ندي از تكنيك 
 -5قدرت مرجعيت  -4قدرت تخصص  -3قدرت پاداش  -2قدرت قانوني  -1 كه در نتيجهاستفاده شده است  يتحليل سلسله مراتب

 .رتبه بندي شناخته شدند ، به عنوان منابع قدرت شناسايي و قدرت اجبار

 ياتبتحليل ساسله مرفرآيند ، )سازمان(منابع قدرت، رهبري، بانك  :واژگان كليدي



 

 و ادبيات پژوهش مقدمه

مديران در سازمانها ، واضعان خط مشي و . كارايي و توسعه هر سازمان تا حد زيادي به استفاده صحيح از نيروي انساني بستگي دارد
شد و تعالي مديران با بكارگيري منابع قدرت مي توانند زمينة ر. صاحبان قدرت هستند و عملكرد سازمانها با قدرت آنان در ارتباط است

يا زمينه انحراف و فساد سازمان را فراهم آورند و اين امر به ماهيت وجودي و چگونگي استفاده از قدرت و منابع آن بستگي دارد 
قدرت ويژگي اساسي نقش مدير بوده است و زمينه اثر بخشي او را در سازمان فراهم مي سازد و پديدة اجتناب  .)402، 1383حقيقي، (

قدرت را ، توانايي  "ماير" ).58، 2003اورگ، (ازمان است كه بعضي از مديران به آن به عنوان پديدة اي منفي مي نگرند ناپذير در س
اعتقاد دارند كه قدرت واقعي زماني به  "هايلند و يوسپ " ).105، 2001ماير، (تأثيرگذاري بر دستاوردهاي سازماني مطرح مي كند 

ترجمه هايلند و يوسپ، (ل به مدير و يا سازمان خود براي دستيابي به اهداف مورد نظر كمك كنند دست مي آيد كه افراد با كمال مي
 ).15، 1378اشرف العقلايي، 

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

قدرت را در كنار سياست مطرح كرده و معتقد است مديران علاوه بر دارا بودن مهارتهاي فني ، ادراكي و انساني بايد  "كيت ديويس "
 ).259، 1375تورم، ترجمه طوسي ، ديوس و نيواس( از قدرت سياسي نيز برخوردار باشند 

 

 مفهوم قدرت

فرهنگ (توانستن، توانايي داشتن، توانايي اختيار و اجبار و نيرو و قوه تأثير گذار آمده است  در فرهنگ لغات فارسي، قدرت به معني
 ). 2644 ،1375معين،

قدرت را مي توان، توان بالقوه اي دانست كه هر فرد دارا است تا بوسيله آن بر فرد يا افراد ديگر و همچنين توان تصميم گيري آنها اثر 
 ).811-24، 2002دون هام و ديگران، (افراد مجبور مي شوند كاري را انجام دهند گذار باشد به گونه اي كه 

انات قدرت در سطح سازماني ، توانايي فرد به منظور تأثير گذاري بر فرد يا افراد گروه، به عبارتي توانايي رهبر در استفاده از منابع و امك
 "وبر" .)1380،325 امير كبيري،(وان در سطح سازماني قدرت قلوداد كرد مادي و معنوي به منظور دستيابي به اهداف سازمان را مي ت

اعتقاد دارد كه قدرت ، احتمال اين است كه فرد در روابط اجتماعي در موقعيتي قرار گيرد كه اراده اش را علي رغم مقاومت ها تحميل 
 ).54، 1947وبر،(كند 

 

 تعريف رهبري

 :متعددي براي آن ارائه شده است كه در زير به آن ها اشاره شده استبا توجه به گستره ي بزرگ رهبري تعاريف 
رهبري عبارت است از هنر يا علم نفوذ در اشخاص ، به طوري كه با ميل و خواسته خود در جهت حصول به هدف هاي تعيين شده  -

 ) .228 ،1377 جاسبي،( گام بردارند
 ) .1377،229جاسبي، ( ان كه با اعتماد به نفس و علاقه مندي انجام وظيفه نمايندرهبري عبارت است ازتوانايي ايجاد حالتي در كاركن -
رهبري فراگرد نفوذ اجتماعي است كه در آن رهبر مشاركت داوطلبانه كاركنان را در تلاش براي كسب هدفهاي سازماني طلب مي  -

  )1384،375رضائيان،( كند



 

، 1959هارلود كونتز و سيريل ادانل،(شاندن آنها و رسيدن به يك مقصود مشترك رهبري نفوذ در مردم است به منظور به تبعيت ك -
435(. 

 

 منابع و انواع قدرت مديران

اختلاف ميان قدرت مقام  Amitai Etzioniامتياي اتزيوني . يكي از وجوه مشخصه رهبران آن است كه اعمال كننده قدرت مي باشند
اومعتقد است كه سرچشمة . بنظر او قدرت توانائي اثر كردن يا نفوذ كردن در رفتار است .و قدرت شخصي را مورد بحث قرار داده است

كفته مي شود افرادي كه قادرند در ديگران تأثير گذارند و سبب شوند كه . قدرت تشكيلات اداري، نفوذ شخصي يا هر دوي اينهاست
مقام اند و آنها كه قدرتشان را از پيروان خود كسب مي كنند  بخاطر مقام اداري اينان كار بخصوصي انجام دهند، داراي قدرتآنها 

، قاسم كبيري ،ترجمهپاول هرسي (.بعضي از مردم مي توانند در عين حال هر دو را داشته باشند. داراي قدرت شخصي مي باشند
1368،152( 

اين منابع . منابع سازماني و فردي سرچشمه مي گيرد مديران براي دستيابي به نفوذ در افراد در محيط كار از قدرت استفاده مي كنند كه از
 ).474-87، 2002هرس كويچ ،(را مي توان به ترتيب به قدرت شغلي  و قدرت شخصي تقسيم بندي كرد 

براثر موقعيت شغلي سه پايگاه قدرت يعني قدرت پاداش ، قدرت اجبار و قدرت قانوني در اختيار مدير قرار مي گيرد و قدرت شخصي 
 ).258، 1381ايران نژاد پاريزي،(توان شامل قدرت تخصص و قدرت مرجعيت دانست  را مي

 :به نظرماكس وبراعمال قدرت به سه طريق در سازمانها مشروعيت مي يابد كه به اين شرح است
فرمان  فرد بر اساس قدرت رسمي و حقوقي كه پيدا كرده است به افراد و سطوح زير دست خود: اعمال قدرت بر اساس قانون  -1

 .مي دهد
بر مبناي آن فرماندهان و رؤسا در منطقةخود داراي تقدس هستند و زير دستان بخاطر : اعمال قدرت برمبناي قراردادهاي سنتي  -2

 .سنتها ،فرامين آنان را اجرا مي كنند

ياد  ه عنوان كاريزماقدرت و نفوذ رهبر، منحصر به فرد است و ماكس وبر از او ب: اعمال قدرت برمبناي جاذبيت و نفوذ رهبر -3
 ).59، 1377جاسبي ،( مي كند كه به مفهوم  هدية الهي است

 :رضائيان ، منابع قدرت را به طور كلي به دو دسته تقسيم مي كند
شامل قدرت پاداش و قدرت تنبيه كه به همراه پست سازماني به افراد اعطا مي شود و به كارگيري آن به : قدرت پست و مقام -1

 .ير با مديريت مافوق بستگي داردروابط حسنه مد
 ).208، 1380رضائيان،(شامل قدرت تخصص و قدرت مرجعيت است : قدرت شخصي -2

 ((١٩�٩)john R.P. French and Bertram Raven (  "فرنچ و راون "مهمترين تحليل در ارتباط با مباني قدرت به وسيله 
   كه شامل ازماني را شناسايي كرده انداين دو محقق پنج مبناي قدرت در محيطهاي س.ارائه شده است

ترجمه سيد مهدي /مورهد گريفين (قدرت مرجعيت  -5 قدرت تخصص -4قدرت اجبار  -3قدرت پاداش  -2قدرت قانوني  -1
 .)382،  1383الواني و غلامرضا معمار زاده ،

رين مسيري است كه فرد بدان وسيله مي تواند ساختار سازماني آشكارت"قدرت مبتني بر قانون ، در سازمانها و گروههاي رسمي، احتمالا
مي نامند و آن نمايانگر قدرتي است كه شخص در ساية پست يا مقام سازماني ) مشروع(اين را قدرت قانوني . به پايگاه قدرت دست يابد



 

ده ارتش صحبت مي هنگامي كه مديرمدرسه، رئيس بانك يا فرمان. به دست مي آورد) در سلسله مراتب واختيارات رسمي سازمان( 
ترجمه علي پارسائيان و سيد محمد اعرابي / رابينز -پي-استيفن(. كنند معلمان، كارمندان بانك، و مقامات نظامي بايد آنها را به كار بندند

،1386 ،724 ( 
رد و فردي كه بر او قدرت قانوني را مبتني بر اين واقعيت مي دانند كه صاحب قدرت ، حق قانوني براي اعمال نفوذ دا "فرنچ و بل"

 ).311، 1379فرنچ و بل، ترجمه الواني و دانايي فرد ، ( اعمال نفوذ مي شود ، نوعي تعهد قانوني در پذيرش آن قدرت دارد 
منظور از قدرت مبتني بر پاداش اين است كه رهبر از طريق اعمال كنترل بر پاداشهايي كه براي افراد تحت نظارت او با ارزش تلقي مي 

 . ، آنان را به انجام دادن وظايف شغلي ترغيب كندشود 
بطور كلي اگر مدير بتواند بر حقوق دريافتي كاركنانش كنترل داشته باشد در مورد ارتقاي آنان اظهار نظر كند و در واگذاري شغل ، 

 .)355، 1382قاسمي، (صاحب رأي و داراي نظر قابل توجهي باشد از قدرت پاداش بسياري برخوردار است 
. قدرت اجبار زماني پديد مي آيد كه شخصي از توانايي تنبيه و يا واردآوردن لطمه جسمي يا رواني به شخص ديگر برخوردارباشد
. امروزه ازاين قدرت گاهگاهي در محيطهايي مانند كارخانه ها، باراندازها، زندان ها، كشتيهاي باربري و تيمهاي ورزشي استفاده مي شود

البته . ر مجازاتي كه شخص مي تواند در مورد ديگران اعمال كند شديدتر باشد، قدرت اجبار او بيشتر خواهد بودبديهي است، هر قد
ترجمه سيد مهدي الواني و غلامرضا  /مورهد گريفين .  (استفاده از قدرت اجبار به قيمت رنجش و دشمني كاركنان تمام خواهد شد

 )384،  1383،معمار زاده 
است كه دارنده آن مي تواند بدان وسيله ، اطلاعات تخصص را كنترل كند، زيرا تخصص به مديران و كاركنان قدرت تخصص وسيله 

 ).244، 1380هرسي و بلانچارد ،ترجمه كبيري، (اين اطمينان را مي دهد كه قدرت نفوذ و موقعيت آنان را در سازمان تضمين نمايد 
يا جاذبه شخصي كه از طريق روابط مطلوب ميان اشخاصي كه ستايش و ) رهمنديف(سرانجام مرجعيت قدرتي است ناشي از كاريزما 

 ).63،  1991، نليونس(احترام به يكديگر را تشويق مي كنند، پديد مي آيد و حفظ مي شود 

 كاربردهاي قدرت

چگونگي بكارگيري آن و ويژگي  اين نتايج بستگي به منبع قدرت رهبر ،. هنگام استفادة رهبر از قدرت،سه نتيجة بالقوه حاصل مي شود 
 :فردي زيردستان دارند

، به احتمال زياد با كوششهاي افراد هنگاميكه افراد رهبر را مي پذيرند و خود را با او يكي مي دانند ):Commitment(تعهد  -1
 .براي اعمال قدرت جمع مي شوند

ا تا جايي انجام مي دهند كه نياز به تلاش و يعني اينكه زيردستان خواسته هاي رهبر ر): Compliance(اجابت و پذيرش  -2
 .صرف نيروي بيشتر نباشد

 .) 417، 1383حقيقي ،(يعني اينكه زيردست با خواسته هاي رهبر در ستيز هستند): Resistance(مقاومت  -3

 
 
 
 
 
 

 



 

 يان مسئلهب

در بخش قدرت مديران را  منشاء با توجه به ادبيات موضوع كه بر اهميت قدرت مديران صورت گرفته است ، محقق بر آن است كه
سپس قدرتي كه متناسب براي سازمان است را ارائه دهد تا مديران از  بررسي نموده و اهميت نسبي آنها را تعيين نمايد ) سازمان (بانكي 

 : لذا سوال هاي پژوهشي ذيل را مطرح نموده است ابزارهاي لازم جهت پيشبرد اهداف سازمان و اثر بخشي پرسنل گام بردارند
 منابع قدرت مديران كدامند؟ -1
 اولويت بندي منابع قدرت مديران در بانك ها چگونه است؟ -2

 
 اهميت و ضرورت پژوهش

اپذير در واقع يك پديدة اجتناب ن. او را در سازمان فراهم مي سازد ويژگي اساسي نقش يك مدير بوده و زمينة اثر بخشي اهميت قدرت
در سازمان است و مفهوم قدرت، رابطة تنگاتنگي با مفهوم رهبري دارد ، زيرا قدرت يكي از ابزارهايي است كه با آن رهبر بر رفتار 

رهبري از وظايف كليدي و مهم مديريت به .همچنين بيرون نفوذ مي كند، كه اغلب واكنشهاي احساسي مثبت و منفي را بر مي انگيزد 
ا ساير اجزاء مديريت نيز ، بايد توسط مديران و رهبران و در پرتو فكر، كار، ابداع، و ابتكار آنان شكل گيرند و پياده حساب مي آيد زير

در عصر كنوني شناسايي و لذا در عصر كنوني به جهت موضوع رقابتي بودن ، توانمند ساختن كاركنان و اثر بخشي مديران . شوند
ومديران نيز براي رسيدن به اين اهداف مي بايستي .ب با سازمان مربوطه ضروري به نظر مي رسدبكارگيري منابع قدرت مديران متناس

بانك ملي ايران به عنوان يكي از مهم ترين و يا قدرتمندترين بانك  و بدليل اينكه.خاص در حوزة رفتار سازماني بكاربندند ابزارهاي 
 آنها رتبه بندي هر يك از ي حوزة بانكداري شناخت منابع قدرت مديران و و حتي خارج از كشور نيز مي باشد و برامطرح در كشور 

 .اهميت ويژه اي دارد كه سازمان بر اساس آن مي تواند در تصميم گيري ها و  رسيدن به اهداف و بقاء خود را تثبيت نمايد
 

 روش تحقيق

ه هدف آن شناسايي و اولويت بندي معيارهاي منابع تحقيق حاضر به لحاظ هدف از نوع كاربردي و از نظر روش توصيفي مي باشد ك
مي باشد، جامعه آماري ) زيردستان(ن و كاركنان قدرت مديران شعب بانك ملي ايران و بمنظور ارتقاي كارايي بهتر فعاليت هاي مديرا

مي باشند نساني و رفتار سازماني و شامل  مديران ارشد كه در حوزة منابع ا بانك هاي مليّنفر ازخبرگان شاغل در  10شامل اين پژوهش 
استفاده شده است همجنين ابزار جمع آوري داده ها در اين پژوهش، پرسشنامه بوده كه از دو پرسشنامه و برگرفته از منابع علمي استفاده 

ت نهايي اهميت هريك از لذا از پرسشنامه اول به منظور شناسايي اوليه منابع قدرت مديران و از پرسشنامه دوم به منظور نظرا. شده است
 . آنها استفاده گرديد

 

 تحليلي پژوهش مدل

مبتني بر درخت سلسله مراتب تصميم گيري است و بيانگر مسئله تحت بررسي است كه سطح يك  AHPمدلسازي بر اساس روش 
 .معيارهاي تصميم گيري استهدف و سطح نهايي 

 :نحوه محاسبه نرخ سازگاري
ب سطوح مختلف سلسله مراتب تصميم و در نظر گرفتن عوامل متعدد، در محاسبه نرخ سازگاري ، علاوه بر تركي AHPاهميت 

)C.R( اين سازكار نشان مي دهد كه تا چه . نرخ سازگاري ، سازكاري است كه سازگاري مقايسات را مشخص مي كند. بكار مي رود



 

گاهي اوقات ممكن است كه . جدولهاي تركيبي اعتماد كرد اندازه مي توان به اولويت هاي حاصل از اعضاي گروه و يا اولويت هاي
 )111، 1388عادل آذر،. (مقايسات انجام شده توسط تصميم گيرنده سازگار نباشد

در غير اين صورت . باشد، مي توان سازگاري مقايسات را پذيرفت 10/0كمتر از  )C.R(تجربه نشان داده است كه اگر نرخ سازگاري 
براي مقايسه نرخ سازگاري ، تحقيقات متعددي صورت گرفته است كه بهترين روش استفاده همچنين .انجام گيرد "بايد مقايسات مجددا

 )112، 1388عادل آذر،. (آن استفاده از بردارهاي ويژه است
. شده است نرخ سازگاري به همراه اوزان هر فاكتور محاسبه  Expert Choiceها با كمك نرم افزارپس از نرمال سازي اين ماتريس

 .باشدبا توجه به گروهي بودن تكنيك نحوه محاسبه سازگاري با استفاده از روابط زير مي
 :بردار مجموع وزني معيارهاي اصلي براساس رابطه: 1گام 

 WAWSV ×= 
 :بردار سازگاري براساس رابطه: 2گام 

W

WSV
CV = 

 :اس رابطهمحاسبه شاخص سازگاري براس: 3گام 

١
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−
−
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n
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λ

                                                                                                       
 

 .در نظر گرفته مي شود nدر مخرج اين رابطه به علت گروهي بودن تحليل ها 
 :محاسبه نرخ سازگاري بر اساس رابطه: 4گام 

RI

CI
CR =

 
 RI= شاخص سازگاري تصادفي ) 4-3(جدول 

n ١ ١٣ ١٢ ١١ ١٠ ٩ ٨ ٧ � � � ٣ ٢ ١� 
RI ١.�٧ ��.١ ١.�٨ ١.�١ ١.�٩ ��.١ ١.�١ ١.٣٢ �١.٢ ١.١٢ ٩. �٨. ٠ ٠ 

(Saaty,١٩٨٠) 
 

 :ماتريس بهنجار شده -

 . ازگاري ماتريس مقايسه زوجي شده استو نرخ س CVو  WSVهاي بهنجار شده به همراه اوزان معيارها و در ادامه ماتريس
 ماتريس نرمالايزه شده مقايسات زوجي تلفيقي معيارها: 1جدول

 
 قدرت

 اجبار 

 قدرت
 تخصص 

 قدرت
 قانوني 

 قدرت
 پاداش 

 قدرت
 مرجعيت 

 WSV CV اوزان

 5.05 0.41 0.08 0.07 0.08 0.12 0.05 0.08 قدرت اجبار

 5.08 0.94 0.18 0.15 0.15 0.18 0.17 0.28 قدرت تخصص

 5.11 1.78 0.35 0.39 0.40 0.36 0.35 0.24 قدرت قانوني

 5.12 1.20 0.24 0.25 0.23 0.21 0.26 023. قدرت پاداش

 5.11 0.78 0.15 0.15 0.13 0.13 0.17 0.17 قدرت مرجعيت



 

بسيار كمتر بوده و نشان از سازگار  0.1دار مي باشد كه از مق 0.01685سازگاري محاسبه شده برابر با نيز نرخ نا) 1جدول(اين ماتريس در
 . دهندگان به مقايسات زوجي مي باشدبودن ماتريس تلفيقي به دست آمده از نظر پاسخ

 :نتيجه گيري

مديران در زمينه هدايت و وارد كردن لذا  قدرت ويژگي اساسي نقش مديربوده و زمينة اثر بخشي او را در سازمان فراهم مي سازد
كار و در به منظور دستيابي به اهداف سازماني با ابزار و منابع مختلفي سروكار دارند كه با بكارگيري اين منابع و ابزارها بر كاركنان با 

به كار گيري مؤثر قدرت ، چالشي همچنين  زيردستان نفوذ مي كنند و رفتار آنان را مطابق خواست و انتظارات خويش تغيير مي دهند
ركنان و سازمانهاست، مديران بايد با استفاده مناسب از ابزار و منابع قدرت، موجب ايجاد حس تعهد در كاركنان دشوار براي رهبران، كا

و همين طور بايد به اين نكته توجه نمود كه گردند، زيرا نيروي انساني، متعهد است كه سازمان را در دستيابي به اهداف ياري نمايد
از آنجا كه رفتار انسان تحت تأثير متغيرهاي پيچيده رواني ، . ا رفتار خاصي را از خود بروز دهندموقعيتها، مديران را وادار مي كند ت

نسبت به ديگر   بيولوژيكي ، اجتماعي و اقتصادي شكل مي گيرد ، مديران بايد با علم به مسائل ذكر شده ، منابع قدرتي را بكار گيرند كه
 .ؤثرترندو م منابع ، كارساز

مورد علاقه بيشتر  "ني كه داراي تجربه ، دانش ، مهارت و قضاوت منطقي و درست تري در ارزيابي امور باشند، طبعتامديرا "معمولا
وجود اين مديران با اين ويژگيها در محيط كاري ،موجب ايجاد اطمينان و اعتماد بيشتر كاركنان به آنان مي گردد و . زيردستان مي باشند

مديراني كه از قدرت مرجعيت و به شكل صحيح و بهينه ،بدون فوت وقت و اسراف منابع انجام مي دهندكاكنان با دل و جان ،كار را 
استفاده مي كنند ،داراي مديريت تأثير گذار و اثر بخش هستند، رفتار قابل قبولي دارند، مورد اعتماد زيردستان و منصف تر از ديگران 

گيرايي شخصي و صفات ممتاز و خاصي كه دارند به عنوان الگوي خويش از نظر رفتار و  زير دستان نيز آنها را به دليل جاذبه و. هستند
 .نگرش بر مي گزينند و دوست دارند هويت خود را با آنان تعيين كنند

بطور كلي مي توان گفت همه مديران براي حفظ موقعيت خود و سازمانشان ، نيازمند بكارگيري قدرت هستند و مديراني موفق هستند 
ه ضمن شناخت منابع قدرت و آگاهي از اثرات آنها و با در نظر گرفتن شرايط روحي و رواني كاركنان و جو سازماني، درست و بجا ك

در نهايت منابع قدرت مديران در بانك هاي  ؤثر واقع شوداز آن منابع استفاده كنند تا در انگيزش كاركنان و بهبود و موفقيت سازمان م
 -5قدرت مرجعيت  -4قدرت تخصص  -3قدرت پاداش  -2قدرت قانوني  -1كه  بررسي ر رتبه بندي شدند مورد ملي شهرستان سمنان

  .قدرت اجبار ، اهميت بكارگيري آنها را در حوزة مربوطه را نشان مي دهد
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