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 چكيده

 هدف پژوهش حاضر، تعيين رابطه بين منابع قدرت مديران با اثربخشي سازماني در ادارت ورزش و جوانان استان كرمانشاه بود. به همين منظور
پژوهشي در اين پژوهش  هاي كرمانشاه به عنوان نمونهشهرستاننفر از كاركنان ادارات ورزش و امور جوانان استان و  126نفر از مديران و  17تعداد 

ها با ) استفاده شد. پرسشنامه1999) و پرسشنامه اثربخشي سازماني پاوندر  (1989مشاركت كردند. از پرسشنامة منابع قدرت مديران شرايخيم و هينكين  (
اسميرنوف، -هاي كولموگروفتوزيع گرديد. داده ها با استفاده از آزمون حضور در محل ادارات ورزش و امور جوانان در ميان مديران و كاركنان

ت همبستگي پيرسون و رگرسيون مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت. نتايج نشان داد كه بين منابع قدرت مديران، قدرت پاداش، قدرات قانوني، قدر
ن قدرت اجبار مديران با اثربخشي سازماني ارتباط منفي معناداري وجود مرجعيت و قدرت تخصص با اثربخشي سازماني ارتباط مثبت معنادار، و بي

نتيجه گيري  درصد اثربخشي سازماني را داشتند. 33مديران توانايي تبيين و پيش بيني قدرت مرجعيت، قدرت تخصص و قدرت پاداش داشت. از طرفي، 
شود، بلكه قدرت مرجعيت و تخصص مي تواند اثربخشي ش و جوانان توصيه نميشود كه استفاده از قدرت مبتني بر اجبار براي مديران اداره ورزمي

  سازماني را به همراه داشته باشد.
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  مقدمه

فعاليت  زمينه هاي همه در رهبري، و مديريت به نياز امروزه
). 1390است (علاقبند،  و حياتي وسمحس اجتماعي، هاي

به  مديريت مهم و كليدي وظايف از يكي عنوان به رهبري
 پرتو در بايد نيز، مديريت اجزاي ساير زيرا مي آيد، حساب
شوند   پياده و شكل گيرند آن ابتكار و ابداع كار، فكر،

 با سازمان هاي توسعه  هاي راه از ). يكي1388(عسگري، 
 موفقيت كه باشيم داشته بخاطر كه ستا آن بالا، عملكرد

 تلاش و زمان آنها. افتدنمي اتفاق بسادگي سازمان ها اين
 مناسبي  هاي حمايت و راهنمايي و كرده صرف را بيشتري

 فرهنگ يك به آنها. كنند مي دريافت سازمان رهبران از را
 و كند تقويت را سازمان عملكرد كه دارند نياز سازماني
 ما بالا، عملكرد به دستيابي براي. سازد مندرا توان سازمان

 تاثير سازمان اثربخشي و موفقيت بر كه عواملي دربارة بايد
؛ عيدي، 1991، 1داشته باشيم  (كينلاو آگاهي گذارند،مي

2013 .(  
هاي سازماني و اثربخشي سازماني محور نظري همة مدل

مي  متغير وابستة نهايي در بيشتر مطالعات سازماني به شمار
سال پژوهش و بررسي در اين  60رود. علي رغم بيش از 

هاي اساسي دررابطه با مفهوم سازي، زمينه، هنوز چالش
توصيف و اندازه گيري اثربخشي سازماني وجود دارد. به 

ترين ترين متغير عبارت بهتر، اثربخشي سازماني يكي ازمهم
هاي سازماني است و چند بعدي ها در بسياري از حوزه

هاي ودن و پيچيدگي آن در ورزش به دليل پيچيدگيب
مفهومي و مشكلاتي است كه در اندازه گيري اين متغير 

 ). بنابراين، واضح1991، 2وجود دارد(چلادوراي و هاگرتي

ابزارهاي  به اثربخشي و بودن مؤثر براي رهبران كه است
 بودن مؤثر ابزارهاي از يكي قدرت و دارند نياز متفاوتي

 و نفوذ فرايند مهم است آنچه رهبري در است. رهبران
 قدرت از رهبر استفادة نحوة است.  ديگران بر قدرت اعمال

                                                      
Kinlaw 1.  
Chelladurai & Haggerty 2. 

 از ديگران بر شود. نفوذ مي ناميده رهبري نفوذ سبك و

 تصور ايجاد گيرد و مي صورت قدرت تصور ايجاد طريق

است  (زارع و  قدرت منابع به دسترسي مستلزم قدرت
 نقش اساسي ويژگي طرفي، قدرت). از 1387همكاران، 

 فراهم سازمان در را وي اثربخشي زمينة و است بوده مدير
 بعضي كه است سازمان در ناپذير اجتناب پديدة و سازد مي
مي نگرند   منفي اي پديدة عنوان به آن به مديران از

 فرد هر كه است بالقوه اي توان قدرت، ). 2003، 3(اورگ
 و همچنين ديگر افراد يا فرد بر آن وسيله ي به تا است دارا
 افراد كه گونه اي به باشد اثرگذار آنها تصميم گيري توان

، 4را انجام دهند (دانهام و همكاران كاري مي شوند مجبور
 توانايي مثابه به را قدرت  )،1379(  5روان و ).  فرنچ2002

 تمايلات، رفتار، تغيير براي) مدير(  عامل يك توان بالقوه يا
  يك هدف ارزش هاي يا عواطف و عقايد ها، نگرش

 در تحليل ترينهنچنين، مهم كنند.مي تعريف) كاركنان(
. است شده ارائه روان و فرنچ وسيله قدرت به مباني با رابطه
 سازماني شناسايي هايمحيط را در قدرت منبع پنج آنها

 قدرت ،7پاداش قدرت ،6قانوني كردند كه شامل قدرت
  مي باشد 10تخصص و قدرت 9رجعيتم قدرت ،8اجبار
 منصب از قانوني، ). در اين رابطه، قدرت2006، 11(چو

. تكيه دارد فرد رسمي جايگاه بر و گيردمي نشات سازماني
 علت به و عمده طور به توانندمي كه افرادي بنابراين،

 جلب را ديگران رسمي، همكاري اختيارات از برخورداري
 ). قدرت1386(رضائيان، دارند    قانوني قدرت كنند،

 خاص فرد با تعامل بودن جاذب از افراد، ادراك مرجعيت،
 كاركنان، هرگاه. گويند آن فرد مرجعيت قدرت را

                                                      
Oreg 3.  
Dunham  et al 4.  
French & Raven 5.  

6. Legitimate power   
Reward power 7. 
Coercieve power 8. 
Referent power 9. 
Expertise power 10. 
Cho 11. 
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 به را رازداري و امانت صداقت، مانند خوبي هايويژگي
 قدرت رئيس شود، مي گفته دهند، نسبت رئيس خود
). منبع ديگر 1386، 1دارد (مورهد و گريفن مرجعيت

 توان از است كه عبارت مهارت، يا تخصص قدرت، قدرت
 يا تجربه دانش، طريق داشتن از ديگري رفتار كنترل

 قدر دارد.  هر نياز ولي ندارد، وي كه است قضاوتي
 آن كسب براي جايگزين منبع و تر اهميت با اطلاعات
 خواهد بيشتر تخصص قدرت باشند،  محدودتر اطلاعات

 چيزهايي آوردن فراهم توان از عبارت پاداش، بود. قدرت
 قدرت، باشند. اين دارند داشته دوست افراد كه است

 براي كه هاييپاداش بر  شخص يك كنترل درجه برحسب
(مورهد و   شود مي سنجيده هستند، ارزش با ديگران
به  زماني اجبار، يا تنبيه قدرت اجبار، ). قدرت1386گريفن،
 آوردن وارد و يا نبيهت توانايي از شخصي كه مي آيد وجود

. باشد برخوردار ديگر شخص به رواني يا جسمي لطمه ي
 و ترس پايه ي بر قدرت، اين كه توان گفت مي بنابراين،
-تهديد مي يا ترس آن مبناي و دارد قرار كاركنان وحشت

)، 2005( 3هوس پارك عقيدة ). به2003، 2(رابينز  باشد
 هايسازمان در هك افرادي براي قدرت، پايگاه هاي شناخت
 هايپايگاه است، زيرا حياتي كنند،فعاليت مي ورزشي
 و دهندمي قرار تأثير تحت را فردي بين روابط قدرت

  كنند. مي را تعيين هاسازمان اثربخشي
)، رابطة منابع قدرت مديران با 2013( 4طبرسا و همكاران

خلاقيت معلمان ورزش را بررسي كردند. نتايج پژوهش 
د كه ارتباط معناداري بين منبع قدرت مديران با نشان دا

خلاقيت معلمان تربيت بدني وجود دارد. يحايي و 
)، ارتباط بين تيپ هاي شخصيتي مديران 2011(  5همكاران

را با منابع قدرت و سبك رهبري مديران برسي كردند. 

                                                      
Morhed & Grifen 1. 
Robins  2. 
Parkhouse 3. 

  Tabarsa 4. 
5. Yahaya et al 

نتايج پژوهش ارتباط معناداري بين سبك رهبري انتقالي و 
جع نشان داد. همچنين، همبستگي منفي مهارت با قدرت مر

بين سبك رهبري انتقالي با رهبري قانوني، رهبري اجباري و 
 )، در2010( 6رهبري مبتني بر پاداش وجود داشت. والاس

 و هانگرش و رهبري قدرت منابع بررسي به پژوهشي
 وجود وي پژوهش نتايج پرداخت. كاركنان رفتارهاي
ا رضايت شغلي را نشان داد، مثبت بين ابعاد قدرت ب ارتباط
شغلي ارتباط معنادار بدست  رضايت با تنبيه قدرت اما بين
  نيامد. 

 و )، ارتباط منابع قدرت مربيان1392مرادي و همكاران (
ايران را  بانوان هندبال برتر ليگ ورزشكاران رضايتمندي

 مربيان قدرت منابع بررسي كردند. نتايج نشان داد كه بين

 دارد. همچنين وجود معناداري رابطة يكنانرضايتمندي باز

 از بازيكنان ادراك كه داد نشان رگرسيون تحليل نتايج

 رضايتمندي تغييرات درصد 50 از بيش قدرت مربيان منابع

)، 1389همكاران ( و نژادكند. رمضانيمي تبيين را آنها در
 قدرت اعمال شيوة پنج بين از كه دادند نشان پژوهشي در

 قانوني قدرت و پاداش تخصص، بين قدرت هاتن مربيان،
 مثبت و معناداري رابطة ورزشكاران رضايتمندي با مربيان
رهبري )، ارتباط سبك1391داشت. آزاد فدا ( وجود

خدمتگزار با اثربخشي و موفقيت بازيكنان تيم هاي بسكتبال 
ليگ برتر مورد بررسي قرار داد و ارتباط معناداري بين اين 

  ش كرد.متغيرها گزار
 اثربخشي مدل )، به طراّحي1390عيدي و همكاران ( 

 بر اسلامي ايران جمهوري ورزشي هايفدراسيون سازماني

رقابتي پرداختند. نتايج تحليل  هاي ارزش رويكرد اساس
- عاملي تأييدي نشان داد كه الگوي اهداف عقلايي  (بهره

 هاي رقابتيريزي)، الگوي اصلي رويكرد ارزشوري، برنامه
و تعيين كنندة مهم اثربخشي سازماني در فدراسيون ورزشي 
منتخب ايران بود. همچنين، در اين پژوهش بهروري به 

                                                      
Wallace 6. 
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مثابه رضايت ذينفعان به ويژه ورزشكاران، مربيان، داوران و 
  كاركنان فدراسيون بود. 

 ةرابط بررسي) به 1391رضايي صوفي، دوستار، سلامت  (
 و ورزش كل اداره در اثربخشي و سازماني سلامت بين

 كه داد نشان پژوهش پرداختند. نتايج گيلان استان جوانان
 ارتباط، مشاركت، شامل سازماني سلامت ابعاد تمامي بين

 هدف، عملكرد،تعيين اخلاقيات، روحيه، اعتبار، تعهد،
 ارتباط سازمان با اثربخشي منابع و كارايي حمايتي، رهبري
 سلامت بين نهايت رد و وجود داشت معناداري و مثبت

. شد مشاهده معناداري و مثبت اثربخشي رابطه با سازماني
رهبري  ابعاد كه داد نشان رگرسيون آزمون همچنين نتايج

 كننده مناسبي پيش بيني هدف تعيين و عملكرد حمايتي،
  .هستند سازمان اثربخشي براي

بدون شك مديريت در اثربخشي سازمان و هدايت 
اف سازماني مؤثر است. اگر چه، كاركنان در جهت اهد

هاي ورزشي اثربخشي در يك سازمان و به ويژه سازمان
متاثر از متغيرهاي مختلفي از جمله برنامه محوري، رهبري، 
رضايت كاركنان، عدالت سازماني و غيره است، اما قدرت 

تواند با اثربخشي مديران و منابع قدرت استفاده شده آنها مي
ته باشد. بر مبناي اين پيش فرض، سازماني ارتباط داش

استفاده از بهترين سبك مديريت خواهد توانست منجر به 
افزايش اثربخشي و كارآيي سازمان گردد. از طرفي، 

هاي ورزشي با مطالعه و آگاهي از منابع مديران در سازمان
اي را با زير توانند ارتباطات و تاثيرات سازندهقدرت، مي

ند. اين مهم به هر حال، از طريق مجموعة خود داشته باش
دانش كافي در مديريت رفتار سازماني و شناسايي منابع 
قدرت در خويشتن و استفاده صحيح از آن جهت اثربخشي 

باشد. لذا، هدف از اين پژوهش بررسي ارتباط سازمان مي
منابع قدرت مديران با اثربخشي سازماني در ادارت ورزش 

  باشد.يو جوانان استان كرمانشاه م

  روش پژوهش
پژوهش حاضر توصيفي و از نوع همبستگي است. جامعة 

تمامي مديران و كاركنان   مورد بررسي در اين پژوهش،
شاغل در ادارات ورزش و جوانان استان كرمانشاه به تعداد 

نفر بودند. لازم به ذكر است كه در اين پژوهش به  157
ده و نتايج منظور هر چه دقيق تر بودن اطلاعات بدست آم

حاصل، از نمونه گيري هدفمند استفاده و كلية مديران 
وكارشناسان  تحت پوشش اين پيمايش به مثابه نمونه قرار 

اند. بنابراين، نمونه در اين پژوهش برابر با جامعه گرفته
آماري در نظر گرفته شد كه به دليل عدم پاسخگويي برخي 

مه مورد بررسي پرسشنا 143ها، در نهايت تعداد از نمونه
)، 1989»  (شرايخيم وهينكين«قرار گرفت. از پرسشنامة  

كه شامل پنج منبع » فرنچ و راون«براي سنجش منابع قدرت 
قدرت: پاداش، اجبار، مرجعيت، قانوني و تخصصي 

 در پرسشنامه اين باشد، استفاده شده است. سوال هاي مي
 خيلي از ليكرت ايگزينه 5 مقياس روي بر و گويه 20 قالب
در پژوهش مذكور  ةپرسشنام .بود مخالف خيلي تا موافق
) مورد سنجش قرار گرفته كه ضريب پايايي 1385(  عابدي

/. گزارش شده است. در اين پژوهش نيز ضريب 82آن 
 پايايي اين پرسشنامه با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ 

. جهت سنجش اثربخشي سازماني از بدست آمد/. 82
) استفاده شد. پرسشنامه 1999(  1ة اثربخشي پاوندرپرسشنام

مقياسي  ( از كاملا  5گويه بود كه در يك طيف  26شامل 
 چهار شود و شاملموافقم تا كاملا مخالفم) پاسخ داده مي

 ريزي برنامه ،)انسجام( همبستگي  وري، بهره كارايي بعد
. باشدمي ارتباطات و اطلاعات مديريت و هدفگذاري
با استفاده از آزمون آلفاي  كرونباخ براي اين يايي ضريب پا

 ها داده تحليل و تجزيه . برايبدست آمد 78/0 پرسشنامه نيز
(نمودار، جداول، ميانگين و   توصيفي آمار هاي تكنيك از

 اسميرنوف، آزمون كالموگروف استنباطي  (آزمون ...) و

                                                      
1. Pounder 
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  .گرديد استفاده رگرسيون) و پيرسون همبستگي
  يافته ها

بر اساس داده هاي جمع آوري شده و در ابتدا مشخص شد  
% 88ان و حـدود  %  از پاسخ دهندگان را مدير12كه: حدود 

%  94را نيز كاركنان تشكيل داده اند. از بـين مـديران حـدود    
% نيز زن بوده اند. همچنـين از بـين كاركنـان    6مرد و حدود 

% را نيز زنـان تشـكيل داده   17% را مردان و حدود 83حدود 
% 88%  مجـرد و حـدود   12اند. از نظر وضعيت تاهل حـدود  
% را مجـرد و  11كاركنان  نيز متأهل بوده اند. همچنين از بين

%  گروه 12% را نيز متأهل تشكيل داده اند. حدود 89حدود 
% 71مديران داراي مدرك تحصيلي فوق ديپلم و پايين تـر،  

% نيـز فـوق ليسـانس و بـالاتر داشـتند.      18ليسانس  و حـدود  
وضعيت تحصيلي كاركنان نيز بدين صورت بود كه حـدود  

از پاسخ دندگان داراي   %42% از پاسخ دهندگان ديپلم،  13
% نيـز  9% ليسـانس و  36مدرك تحصيلي فوق ديپلم، حدود 

  داراي مدرك تحصيلي فوق ليسانس و بالاتر بوده اند.
با توجه به نتايج جدول كالموگراف اسميرنوف، چون سطح 

ــا بيشــتر از   ــاداري داده ه ــا   05/0معن ــابراين داده ه اســت، بن

آمار پارامتريك استفاده  ها ازطبيعي بوده و براي تحليل داده
 شد.

  اسميرنوف -. نتايج آزمون كولموگروف1جدول

  
هاي پژوهش، در مجموع بـين منـابع قـدرت    با توجه به يافته

 α  01/0در سطح (  = r 676/0مديران با اثر بخشي سازماني 

د هد رابطه معناداري بين )  بدست آمده است كه نشان مي=
سـازماني ادارات ورزش و  منابع قدرت مديران با اثربخشـي  

جوانان كرمانشـاه وجـود دارد. همچنـين، بـين چهـار مولفـه        
قدرت پاداش، تخصص، مرجعيت و قـدرت قـانوني  بـا اثـر     
بخشي رابطه معناداري بدست آمد امـا بـين قـدرت اجبـار و     

  معناداري بدست آمد. اثربخشي رابطه معكوس
  بطه بين منابع قدرت مديران و اثر بخشي سازماني. نتايج ضريب همبستگي پيرسون براي تعيين را2جدول

  نتيجه  Sig  P  ضريب همبستگي پيرسون  متغير وابسته  متغيير مستقل

  معنادار است  ≥ 01/0  001/0  676/0  اثر بخشي سازماني  منابع قدرت  (كل)

  معنادار است  ≥ 01/0  001/0  -519/0  اثر بخشي سازماني  قدرت اجبار

  معنادار است  ≥ 01/0  001/0  448/0  نياثر بخشي سازما  قدرت پاداش

  معنادار است  ≥ 01/0  019/0  379/0  اثر بخشي سازماني  قدرت قانوني

  معنادار است  ≥ 01/0  001/0  711/0  اثر بخشي سازماني  قدرت مرجعيت
  معنادار است  ≥ 01/0  001/0  681/0  اثر بخشي سازماني  قدرت تخصص

دست ه يين ببا توجه به مقدار ضريب همبستگي و ضريب تع
 منـابع قـدرت مـديران    شـود  مشاهده مـي  2R=  413/0آمده 

كنــد. را تعيــين مــياثــر بخشــي ســازماني از تغييــرات  3/41

  مولفه هاي قدرت مديران هاي خلاصه مدل رگرسيوني آماره .3جدول

 ضريب همبستگي مدل
  ضريب تعيين

2R 
 ضريب تعيين تصحيح شده

انحراف استاندارد ضريب تعيين تصحيح 
 شده

1 482/0 413/0 331/0 91/24 

  
منـابع قـدرت مـديران     دهـد  نشان مـي  ،4جدول  مطابق نتايج

ــدرت     ــانوني، ق ــدرت ق ــاداش، ق ــدرت پ ــار، ق ــدرت اجب (ق
مرجعيت و قدرت تخصص) تحت تأثير  اثر بخشي سازماني 

  قرار دارد وميتواند در معادلة رگرسيوني باقي بمانند كه  به 

 Z  Sig  شاخص

  
  

  قدرت مديران

  %721  %694  قدرت اجبار
  %840  %618  قدرت پاداش
  %809  %639  قدرت قانوني
  %756  %673  قدرت مرجعيت
  %934  %538  قدرت تخصص

  %980  %469  اثر بخشي سازماني
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ــيوني    ــريب  رگرس ــا ض ــب ب ، 255/0، 293/0، -314/0ترتي
 -412/0توانسته اند به ترتيب قدرت اجبار   507/0و  433/0

ــاداش   ــدرت پ ــانوني  319/0، ق ــدرت ق ــدرت 278/0، ق ، ق

ــت  ــدرت تخصــص   492/0مرجعي ــر بخشــي    561/0و  ق اث
  سازماني را پيش بيني كنند.

  
  مدل رگرسيون مولفه هاي قدرت مديرانضرايب  4جدول 

  سطح معناداري t  ضرائب استاندراد شده  ضرائب استاندارد نشده  ابعاد

 Beta  خطاي معيار  بتا

  001/0  14/18    061/1  281/52  عدد ثابت
  001/0  067/6  492/0  108/0  433/0 قدرت مرجعيت

  001/0  328/5  561/0  067/0  507/0 قدرت تخصص
  001/0  128/4  -412/0  044/0  -314/0  قدرت اجبار

  001/0  316/3  319/0  092/0  293/0 قدرت پاداش

  221/0  814/2  278/0  049/0  255/0 قدرت قانوني

  
  

  بحث و نتيجه گيري
 قـدرت  به طور كلي منابع كه داد نشان حاضر پژوهش نتايج

 اركنـان ك در سـازماني  اثربخشـي  با معناداري ارتباط مديران
. دارد وجـود  كرمانشـاه  استان جوانان امور و ورزش ادارات

 از اســتفاده شـيوة  يــادگيري ســازمان هـا بـا   مـديران  بنـابراين 
 اثـربخش تـري   مـدير  مي تواننـد  سازمان، در مناسب قدرت

)، معتقد است كه منـابع  2003باشند. در اين زمينه، اورگ  (
ــوده مــدير نقــش اساســي ويژگــي قــدرت ــه و اســت ب  زمين
 عقيدة سازد. همچنين به مي فراهم سازمان در را او اثربخشي
 بـراي  قـدرت،  پايگـاه هـاي   )، شناخت2005هوس  ( پارك
 حياتي فعاليت مي كنند، ورزشي سازمان هاي در كه افرادي

 تحـت  را فـردي  بـين  روابـط  قـدرت  پايگاه هاي زيرا. است
 مـي كنـد.   را تعيين سازمان ها اثربخشي و مي دهد قرار تأثير

هـم   مـديران  قدرت منابع زمينه در گرفته صورت پژوهشات
 معلمـان  خلاقيـت  با مديران قدرت منابع كه است داده نشان

، نگرش ها و رفتارهـاي  )2013 همكاران، و طبرسا( ورزش 
)، رضايتمندي بازيكنان  (مـرادي،  2010كاركنان  (گالاس، 

دارد كه با نتيجـه پـژوهش حاضـر     معناداري )، ارتباط1392
-مـي  م جهت است. بنابراين، مديران اين ادارات ورزشـي ه

 حفـظ  و ايجـاد  جهـت  در قـدرت،  منـابع  بـر  تأكيـد  توانند با
 رضـايمندي  زيـرا  كنند، اقدام خود كاركنان در رضايتمندي
 عملكـرد  تـيم،  بـه  آنهـا  وابستگي و تعلق احساس بيشتر افراد

  ابعاد
  ضرائب استاندراد شده  ضرائب استاندارد نشده

T سطح معناداري  
 Beta  خطاي معيار  بتا

  001/0  14/18    061/1  281/52  عدد ثابت

  001/0  067/6  492/0  108/0  433/0 قدرت مرجعيت

  001/0  328/5  561/0  067/0  507/0 قدرت تخصص

  001/0  128/4  -412/0  044/0  -314/0  قدرت اجبار

  001/0  316/3  319/0  092/0  293/0 قدرت پاداش

  221/0  814/2  278/0  049/0  255/0 قدرت قانوني
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 نهايـت  در و تـيم  تـرك  عـدم  حتـي  و غيبـت  كـاهش  بهتر،

   .دارد همراه به را تيم اثربخشي افزايش موفقيت و
همچنين ديگر نتايج پژوهش ارتباط بين مولفه هـاي قـدرت   

دهد. در اين زمينـه  سازماني را با اثربخشي سازماني نشان مي
ــا اثربخشــي    ــدرت مرجعيــت ب ــه ق ــاط را مولف بيشــترين ارتب
سازماني داشته است كه اين مورد نشان دهنده اين است كـه  

تواننـد  ت مرجعيت مديران بيشتر باشـد، مـي  هر چه قدر قدر
بيشتر در كاركنان نفوذ كنند و آنان را تحت تاثير قرار دهند 
تا از ايـن طريـق اثربخشـي سـازمان را بـالا ببرنـد. ايـن منبـع         

 و مدير مي باشد شخصي جاذبه يا فرهمندي از ناشي قدرت
تعلـق   و تقليد به ميل محبت، پذيرش، تشابه، اعتماد، با اغلب

 است. در واقـع قـدرت   همراه سوي مرئوسان از روحي ايه
 و گـردد  مـي  دسـتان  زيـر  در تعهـد  ايجاد به مرجعيت منجر

 و بنگرنـد  احتـرام  بـا  مـدير  بـه  دستان زير شود كه مي باعث
 باعـث  خـود  ايـن  و دهنـد  قـرار  را الگـو  وي كننـد  مي سعي
 ايجـاد  باعـث  و شـود  مـي  در كاركنـان  عـالي  روحيـه  ايجاد
 در سطح سازمان خواهـد  و باز مطلوب نسبتاً و مساعد جوي
هـاي طبرسـا و   يافته هاي اين بخـش بـا نتيجـه پـژوهش     شد. 

) هم جهـت  1392) و مرادي و همكاران  (2013همكاران  (
) 1389است اما با نتيجه پژوهش رمضاني نـژاد و همكـاران (  

مغــايرت دارد. آنهــا در پــژوهش خــود قــدرت مرجعيــت را 
ان دانسته اند و ارتباط ضعيفي را بين آخرين منبع قدرت مربي

اين مولفه و رضايتمندي بازيكنان گزارش كردند كـه شـايد   
دليل اين مغـايرت را بتـوان بـه جامعـه متفـاوت دو پـژوهش       
نسبت داد. قدرت تخصـص و قـدرت پـاداش دو مولفـه اي     
هســتند كــه بعــد از قــدرت مرجعيــت بيشــترين ارتبــاط را بــا 

 تخصـص  قـدرت  بـر  . تأكيـد اثربخشي سـازماني داشـته انـد   
مي دهـد و   نشان را مربي تخصص و آموزش، دانش اهميت

از طرفي قدرت پاداش نيز توانايي به كارگيري منابع مالي و 
-غيرمالي را براي برانگيختن و انگيزش كاركنـان نشـان مـي   

 قـدرت  از مـديران  چـه  هـر  كه شود مي دهد. چنين استنباط
 سازماني توانند جويم كنند بيشتر استفاده تخصص و پاداش

 بهتر و متناسب با آن اثربخشي سازماني را افـزايش دهنـد. از  
 سـاده  پـذيرش  بـه  پـاداش  هم، قـدرت  و ريون فرنچ ديدگاه
 مى وجود به را تعهد حدودى اين تا كه شود مى منجر افراد

 بــه پــاداش قــدرت برابــر نيــز در كاركنــان مقاومــت و آورد
 كاركنـان  سـاده  رشو پـذي  مقاومت و عدم رسد مى حداقل
 اين به با توجه .شود باز مى نسبتا جوى به وجود آمدن باعث

 ورزشـكاران  حفـظ رضـايتمندي   و ايجـاد  براي يافته، مربيان
بـه روز   و تخصـص  قـدرت  بـر  تأكيـد  عـلاوه بـر   است لازم

 بـه  مربيگـري،  خـود در  مهـارت  و دانـش  اطلاعـات،  رساني
يج پژوهشـات  نتـا  .باشـند  داشته ويژه توجه نيز پاداش قدرت

) نيز نتايج ايـن  1392) و مرادي و همكاران  (2010والاس  (
  كند. بخش را تاييد مي

بين قدرت قانوني مديران با اثربخشي سازماني ارتباط مثبـت  
اما ضعيفي بدست آمد كه اين نتيجه نشان دهنده ايـن اسـت   

-كه اين منبع قدرت كه از پست سازماني مديران ريشه مـي 

با توجه به اختيارات سازماني كه به آنها داده گيرد و مديران 
شوند به نسبت ساير منابع قـدرت  شود از آن بهره مند ميمي

تاثير كمتري بر اثربخشي سازمان دارد كه با نتيجـه پـژوهش   
) همسـو، امـا بـا نتيجـه پـژوهش      1392مرادي و همكـاران  ( 

رمضاني نژاد و همكاران كه قـدرت قـانوني را جـزء اصـلي     
ابع قدرت مربيان عنوان كرده بودند، همسـو نيسـت.   ترين من

دهد كه از بين پنج منبع قدرت ديگر نتايج پژوهش نشان مي
مربيان تنها بين مولفه قدرت اجبار با اثربخشي ارتبـاط منفـي   
معناداري بدست آمد، به اين معني كه هر چه مديران بيشـتر  
 از قــدرت اجبــار اســتفاده كننــد بــه همــان انــدازه اثربخشــي

 كـه  هـم، معتقدنـد   ريـون  و آيد. فرنچسازماني هم پائين مي
ــدرت از اســتفاده ــار ق ــاد ايجــاد باعــث اجب  در مقاومــت زي
 دوستانهغير روابطى ايجاد باعث امر اين و مى شود كاركنان

 جـوى نامسـاعد   ايجاد باعث و شودكاركنان مى و مدير بين
) و رمضـاني نـژاد و   2010نتيج پـژوهش والاس (  .گردد مى

كنــد. ) نيـز نتـايج ايــن بخـش را تاييـد مـي     1389همكـاران ( 
بنابراين مديران ايـن ادارات بايـد سـعي كننـد كـه كمتـر از       
قدرت اجبار براي نفوذ در كاركنان استفاده كنند تـا از ايـن   
طريق مقاومت و مخالفت كاركنان را بـه حـداقل رسـانده و    

ن شرايط را براي افزايش عملكرد كاركنـان و متناسـب بـا آ   
  افزايش اثربخشي سازمان فراهم كنند.

 مولفـه  پنج بين از داد كه نشان 4و  3جدول  رگرسيون نتايج
قـدرت مرجعيـت، تخصـص و     مولفـه  سـه  قدرت سـازماني، 
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 گونـه  بـه . دارند را اثربخشي سازماني بيني پيش توان پاداش
 51/0 ،49/0 شده استاندار بتاي مقدار با مولفه سه اين كه اي
 اثربخشـي سـازماني   در تغييرات ايجاد قدرت و توان 36/0و 

منـابع  : كـه  گفـت  توانمي نيز مجموع در. دارند را كاركنان
 تغييـرات  واريـانس  درصـد  41 تبيـين  تـوان  قدرت مـديران، 

 تـوان مـى  بنابراين،. دارد را بررسي مورد جامعه اثربخشي در
 كننــده تبيــين عوامــل از كــه منــابع قــدرت مربيــان دريافــت

 از تـوجهى  قابل مقدار تواند مى كه است مانىاثربخشي ساز
 كند. بنابراين، يافته هاي اين بخش لزوم تبيين را آن تغييرات
 مناسـب  قدرت مديران از استفادة شيوة و يادگيري شناخت،

مـي دهـد كـه     نشـان  كنـد و را تفهـيم مـي   اين سازمان ها در
 قـدرت  از اسـتفاده  شـيوة  يـادگيري  با اين سازمان ها مديران

باشـند.   اثـربخش تـري   مـدير  مي تواننـد  سازمان، در سبمنا
) نيـز در پـژوهش خـود گـزارش     1392مرادي و همكاران  (

كردند كه بخش زيادي از تغييرات رضايتمندي ورزشكاران 
شود و لـزوم يـادگيري   به وسيله منابع قدرت مربيان تبيين مي

تاكيـد   را باشگاه در مناسب قدرت مربيان از استفادة و شيوة
  ده اند.كر

 توان نتيجه گرفت كـه: از مجموع يافته هاي اين پژوهش مي
 عامـل  مـديران  اسـتفادة  مـورد  قـدرت  منابع اينكه به توجه با

بنـابراين   ،اسـت  پيش بيني كننده اثربخشـي سـازماني   و مهم
 منـابع  بر تأكيد با توانندمديران اين سازمان هاي ورزشي مي

 پـاداش،  و صمرجعيـت، تخص ـ  منابع قدرت ويژه به قدرت،
 بهتر، عملكرد كاركنان به سازمان، وابستگي و تعلق احساس
 را تضـمين كننـد و   سازمان ترك عدم حتي و غيبت كاهش

سـازمان را بـالا    اثربخشـي  افـزايش  موفقيت و متناسب با آن
  .ببرند
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Abstract 
The research aims to determine the relationship between managers’ source of power and organizational 
effectiveness in sport and youth organization of Kermanshah province. 17 managers and 126 employees 
participated in this research as sample. Managers answerwd the questionnaire of Hinkin and 
Schriesheim  (1989) and the employees answered organizational effectiveness of Pownder  (1999) 
questionnaire.  Data analyzed through Pearson coefficient and regression tests. Results indicated that 
there was positive and significant relationship between source of power of managers, Reward power of 
managers, legitimate power of managers, referent power of managers and expert power of managers 
and organizational effectiveness and negative significant relationship between Coercive power of 
managers and organizational effectiveness. Coercive power, Reward power, legitimate power, referent 
power and expert power of managers can predict 33%organizational effectiveness.It is Concluded that 
Coercive power is not suggested for youth and sport office managers, but referent and expert power 
were efficient for organizational effectiveness. 
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