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Abstract 
Purpose: The purpose of the current research is to study power in educational organizations 
with a phenomenological approach. In this article, the phenomenon of power, resources, and 
its relative ability to explain the behavioral aspects of human resources in the organization have 
been investigated. Power is one of the important and necessary components in any 
organization, and how to acquire and apply it correctly and effectively is necessary for the 
survival of any system in today's world. Today's theorists consider the organization as a set of 
mutual relations and actions and reactions of individuals, where power is the most important 
factor in the nature and quality of these mutual relations. Power can be used in different parts 
of an organization and cause various results and consequences in that organization. Each of the 
sources of power and the combination of their different situations form different behavioral 
and conceptual models, and according to them, they create different interactive structures. The 
distance that those in power feel toward others makes them more likely to disobey the advice 
they hear. 
 
Design/Methodology/Approach: The current research method is a qualitative 
phenomenological type, which is based on the lived experiences of the participants about the 
concept of power and its dimensions, as well as the tendency towards sources of power in the 
organization with the metaphor of osmotic pressure of chemistry. The participants of the 
research were the education experts of Semiram City, and a semi-structured interview was 
conducted with 13 experts using the purposeful sampling method and the theoretical saturation 
criterion of the findings. The analysis of the findings was done with the thematic analysis 
method. The evaluation criteria of qualitative research, including trustworthiness, 
transferability, reliability, and verifiability, were examined, and based on that, the validity and 
reliability of the research was confirmed. 
 
Findings:  By analyzing the findings, 122 basic themes, 25 organizing themes of the first level, 
and 5 organizing themes of the second level were identified and extracted, which were centered 
around the overarching theme of the phenomenon of organizational power. 5 organizing themes 
of the second level, including the concept of power, power sources, orientation to power 
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sources, consequences of orientation to power sources, and power management solutions were 
identified. The participants expressed their experiences of orientation toward the sources of 
organizational power, including selection and appointment within the organization, individual 
experiences, osmosis phenomenon, organizational experiences, and gaining points. The 
participants expressed their experiences of the concept of power in the form of the concepts of 
dominance and influence, individual strength, some kind of need, being charismatic, ability 
and capacity, superiority, communicating, negative approach, positive approach, and position. 
They have also presented the themes of intercession and nepotism, individual factors, law and 
superiors as their experiences of sources of organizational power. On the other hand, they 
expressed their experiences of orientation toward organizational power sources, including 
selection and appointment within the organization, individual experiences, osmosis 
phenomenon, organizational experiences, and gaining privileges. The most important 
consequences of the tendency to sources of power include the marginalization of individual 
interests and attention to social interests, the use of violence and tyranny, and the ability to 
influence. 
 
Discussion and Conclusion: The research results showed that some employees, despite 
weaknesses in their scientific knowledge, experience, and skills, manage to move from less 
powerful units within the organization towards positions of greater influence. These individuals 
seek to gain personal advantages through such upward mobility. To address this phenomenon, 
organizations should implement meritocratic selection processes, enforce regulations 
decisively, and foster a culture of cooperation, accountability, justice, and ethical conduct. The 
phenomenon of osmosis shows many legal and illegal functions in an organization. Weakness 
of people, flattery, unfairness, and most importantly, weakening of the rule of law in the 
organization are among the factors of the formation of such a phenomenon. The weakening of 
the rule of law in the organization paves the way for people who lack professional ability but 
are flattered. Many corruptions and destructions in the organization are caused by this 
unpleasant phenomenon. People who, without any commitment and expertise, have learned the 
illegal and inhumane ways of failing and failing to perform assigned duties, according to the 
experience and attention of some sick people, and they can make themselves respected by the 
heads of organizations. They place themselves as an efficient force in an organization and in 
some cases, they don't shy away from objections to taste, opinions and orders. 
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 چکیده 

منابع و   و  قدرت ة پدید ،نوشتار این  در. است پدیدارشناختی رویکرد با  آموزشی هايسازمان در قدرت ۀمطالع حاضر پژوهش هدف
  پدیدارشناختی   نوع   از  کیفی  حاضر  پژوهش   روش .اندشده هاي رفتاري منابع انسانی در سازمان بررسی  توانایی نسبی آن در تبیین جنبه 

  و   هدفمند  گیرينمونه  روش  با استفاده از  که  بودند  سمیرم  شهرستان  پرورش  و  آموزش  کارشناسان  پژوهش  کنندگاناست. مشارکت
  .انجام شدمضمون    تحلیل  روش   با  نیز  هایافته   تحلیل.  شد  انجام  ساختاریافتهنیمه  ۀمصاحب  هااز آن   نفر   13  با  ها،یافته   نظري  اشباع  معیار

انتقال ملاك اعتمادپذیري،  بررسی شدند و بر اساس آن،  هاي ارزیابی پژوهش کیفی شامل  پذیري، قابلیت اطمینان و تأییدپذیري 
 دهندة سازمان  مضمون  5  اول و   سطع  دهندة سازمان  مضمون  25  پایه،  مضمون  126ها،  با تحلیل یافته   روایی و پایایی پژوهش تأیید شد.

 ة دهندمضمون سازمان  5  گرفتند.   قرار  سازمانی  قدرت  ة پدید  فراگیر  مضمون  محور  حول   که  شدند  و استخراج  شناسایی  دوم  سطح
سطح دوم شامل مفهوم قدرت، منابع قدرت، گرایش به منابع قدرت، پیامدهاي گرایش به منابع قدرت و راهکارهاي مدیریت قدرت  

مهارتی، با    و   اي تجربه  علمی،  هايضعف  وجود  با   که   هستند   کارکنانی  همواره   سازمان  نتایج پژوهش نشان داد در   .ندشناسایی شد
 .  هستند  فرديع  مناف  کسب   و  نفوذ   دنباله  ب  سازمان،  در  قدرت   يغشا   سمت   به   قدرتکم  غلظت   با   مراکز  یا  ها بخش   واحدها،   حرکت از

 . و پرورش قدرت، فشار اسمزي، آموزش ،پدیدارشناختی کلیدواژگان:

و   زاده،حشمت   فاطمه،  کریمی، فرشید،    ،یاصلان  استناد: فاطمهصفای  عاطفه،   و  سازمانی  قدرت  پدیدارشناختی  ).1403(  ی، 
 . 71-53 )،2(10، شناختی در مدیریتنهاي رواپژوهش . اسمزي فشار پدیدة  استعارة  تبیین :  آن روانی رویکردهاي
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 مقدمه
دهند و در زندگی جوامع و افراد موجود در آن نقش مهم و ها رکن اصلی اجتماع کنونی را تشکیل میسازمان

براي تحقق و دستهاي بزرگ و  یک از سازمان  حیاتی دارند و هر  به اهداف خود و جامعه کوشش  کوچک  یابی 

اند و براي بقا و  و به وجود آمده  اندگرفته  وجودي خویش در جامعه شکل  ۀکنند و با هدف تحقق اهداف و فلسفمی

دهند  ند از خود عملکرد و بازخوردهاي شایسته و قابل قبول نشان  هست  ناگزیر  ،حفظ خود در یک محیط غنی و پویا

  ي را برا یها منابع انسانسازمان ،امروزهبا توجه به اینکه ).  1398نوریائی و سرلک،  ؛  1390شهرکی و همکاران، ینیمع(

 Rubel(گذارند  ها احترام میآنها ارزش قائل هستند و به نظرات  ادراکات آن  يبرا،  دانند یم  یات یحامري  خود    يبقا

et al., 2018(.  زیاد    ي پیشرفت تعلیم و تربیت تا حدهاي آموزشی نیز از این قاعده مستثنی نیستند؛ زیرا  البته سازمان

ف  ا هداتواند  بهتر می   ،تر برخوردار باشد شایسته   کارکنانیبستگی دارد و سازمانی که از    در آنبه نوع روابط موجود  

  ي ریادگی   يهاستمیس  نیمتقابل ب  يریادگی که   هنگامی  ).1395مرادي،  کند (وري لازم را ایجاد  سازد و بهرهمحقق  خود را  

  کند   جادیا  ي راد یجد  یسازمان   تیقابل   تواندیبه طور مستقل م   ،دو  نیبرخلاف ا،  دهدیو کارکنان دانش رخ م   قیعم

)Barro & Davenport, 2019(  .  ایف متناسب با وظهمگان وظیفه دارند  یک سازمان کارآمد،  به منظور حصول به اهداف  

  ترین نتایج را بهکه بهترین و اثربخش   کننداي عمل  هشیو  به  ،و مناسب از امکاناتدرست  گیرى  و با بهره  خود  اىحرفه

هاي مختلف از عملکرد خود  تر در زمینهدانش و علمی گستردهداراي    رانی ها، مدسازماندهد. به طور کلی، در  دست  

 ؛(Tawse et al., 2019)  است   يراهبرد  تفکر   جمله  از  تفکرات  سريمستلزم یک  ی  دانش  رانی مد  وجود  طبع،  به  وهستند  

در   شدههاي شناختی توصیفممکن است در ارتباط با افزایش آگاهی از مکانیسم سازمان در موجود دانش از این رو،

وضعیت قرارگیري    از فرد در سازمان بالاتر باشد،    تیهرچه موقعرابطه با صاحبان قدرت و زیردستان مفید واقع شود.  

  ا ی   ياجبار نیب  زیکرد تما  شنهادیپ) 2019(  1اسکات  .)Anicich & Hirsh, 2017(داشت  در قدرت بیشتر تجربه خواهد 

قدرت  رأس  که در    یکسان؛ به طوري که  است  «سلطه»و    «قدرت»  نیب  زی تما  یانگرب  قدرت،  اشَکال   بودن  متقاعدکننده

تما با اجبار  اهداف متمرکز شوند و احتمالاً    يدارند رو  لیهستند  همچنین،    خواهند کرد.این اساس عمل  بر  حتی 

توان بر این اساس، می   . )Pike & Galinsky, 2020(  کندحرکت به سمت عمل آزاد می  يافراد را برا  ییقدرت توانا

اعمال صحیح و مؤثر آن براي  گفت قدرت یکی از اجزاي مهم و ضروري در هر سازمانی است و چگونگی اکتساب و  

اي از ارتباطات  پردازان امروزي سازمان را همچون مجموعهدر جهان امروز ضروري است. نظریه بقاي هر سیستمی  

ماهیت و کیفیت    يریگشکل  درترین عامل  گیرند که در آن، قدرت مهمهاي افراد در نظر میمتقابل و کنش و واکنش

هاي مختلف یک سازمان به کار رود و  تواند در بخشمی قدرت).  1395و همکاران،    قاسمیاین ارتباطات متقابل است (

 
1 Scott 
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هاي متفاوت  کدام از منابع قدرت و ترکیب موقعیت  . هرشودگوناگون در آن سازمان    پیامدهاییباعث ایجاد نتایج و  

ساختارهاي تعاملی متفاوت و گوناگونی را    ،هادهند و طبق آنمختلفی را شکل میهاي رفتاري و مفهومی  ها، مدل آن 

  ، کنند یاحساس م  گرانیکه صاحبان قدرت نسبت به د  ي افاصله).  1390شهرکی و همکاران،  معینی(آورند  میبه وجود  

). با توجه See et al., 2011; Tost et al., 2012شنوند، بیشتر سرپیچی کنند (هایی که میتوصیهها از  آن  شودیباعث م 

پیوندد، لازم و پراهمیت  ها اعمال قدرت به وقوع می هایی که در آنها و بافتشده، توجه ویژه به زمینهبه دلایل بیان

دهد، متفاوت هستند  هاي مختلف و گوناگونی که انجام میاست؛ زیرا فرایندهاي قدرت بسته به نوع سازمان و فعالیت

)Krause et al., 2006.(   کنند و  همچنین، اختیاراتی که در یک محیط و بافت اجتماعی ویژه معنا و مفهوم پیدا می

. بدیهی است،  )1395و همکاران،  قاسمی  (شوند، در محیط و بافت اجتماعی دیگر، مشروع نخواهند بود  مشروع تلقی می

تفاوت و فاصله آن  ایجاد  دارد و همچنین، در سازمان،  افراد در هر سازمانی وجود  که    در قدرت  افرادي  از  دسته 

قاسمی  (  برخوردار هستندبالاتري نیز    قدرتپایگاه  به صورت طبیعی از    ،دارندبه عهده  مسئولیت انجام کارهاي مهم را 

ها برقرار  نظامتر بین خردهسست  یانشعابات بیشتر و ارتباطات ها،  در آنهایی که  ماین موضوع در نظا .  )1395و همکاران،  

هاي  ها ممکن است هنگام تعریف مجدد اهداف سیستمنظامتفاوت میان قدرت خردهشود.  می  لاحظهبیشتر م  ،است

نامتناسب از منابع سازمان    یداشتن سهم  بری  نب مها  ادعاي هر کدام از آن   زمانولی این تفاوت در  نیابد؛  ها بروز  اصلی آن

درك    ةاز عوامل مهم در شکل دادن به نحو  ی کی  ردستانی فاصله گرفتن از ز).  Shafritz et al., 2015(  شودمنعکس می

این پیشنهاد  ،  شد  مطرح )  2013(  1مگی و اسمیت  قدرت که توسط  ی اجتماع  ۀفاصل   یۀ ها است. نظرصاحبان قدرت از آن

ها  . آناین وضعیت  خود وابسته هستند تا برعکس  ردستانی که قدرت دارند، احتمالاً کمتر به ز  ی که کسان  کندمی  ارائهرا  

  ی انتظار دارند به وابستگها  از آن  ولی  ؛دارند  لیمات قدرت خود کمتر  کم  انی با همتا  کی روابط نزد  يبه برقرار   نیچنهم

که    کنندیم  احساس  فاصله  گریکدی  نیب)  ردستانیهر دو گروه (دارندگان قدرت و ز  ، جهیدر نت  و  داشته باشند  تمایل

از آن است   یشواهد حاک. دارد  به همراه  عملکرد صاحبان قدرت يبرا  را  توجه جالب  ی ی امدهای پنیز    سمیمکان  ن یا  البته

به بها  ییکه رفتارها که نسبت به    یراخلاقیاقدامات غ   ،نید و همچنن شواهداف سازمان انجام می  يخودخواهانه که 

صاحبان قدرت قابل مشاهده   يبرا  یراحتد که بهن قدرت باش  رات ی تأثدیگر  از    ممکن است د، نشو نشان داده می  گرانید

رهبران  نخاطرنشا )2019a(  2شاپیرا.  ندستین موقع  یکرد  برا  ت یکه  را  طولان  يخود  می  یمدت    معمولاً   ،کننداشغال 

  سته یشا  نان یجانشتا    دهنداجازه نمی  و همچنین،  ستند ین  ی ات ی ح  راتییقادر به آغاز تغ  گری د  و این افراد  شوند ناکارآمد می

مورد    راتییتغ  ادیدهند که به احتمال زادامه می  يبا همان افراد  يو به همکار  که حق رشد دارند، پیشرفت داشته باشند

  رقابل یحال، آن رهبران ممکن است احساس کنند غ   نی در ع  ؛کنندسرعت اعمال نمیبه  ریی در حال تغ  طیرا در مح  ازین

 
1 Magee & Smith  
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رهبران در   ینیگزیجا  سمیمکان  کیحال،    نیبا ا  ؛توانند خود را خارج از سازمان تصور کنندهستند و نمی  نیگزیجا

نکته    نیبر ا  دیکتأاز این رو،    ؛)Shapira, 2019b(  شود  افراد  يریکارگو به  توسعه  باعث  است  ممکن  نسطح سازما

  یتوجه یرود) بها به عنوان الگو انتظار میصاحبان قدرت (که از آن  یمنف  يکه به رفتارها   یی هااست که سازمان  يضرور

خود    لیپتانس ،حال   نیشوند و در عمیکارکنان مواجه   ت یو رضا  ي فردنیروابط ب  تیفی با کاهش ک  در نهایت،کنند،  می

   ).De Vries, 2003; De Vries, 2019( دادخواهند را کاهش 

سازمانی    ، عوامل مؤثر بر قدرتاندشدهسازمانی انجام    متغیر قدرت  در رابطه با هایی که در گذشته  تمام پژوهش 

گیري آن در سازمان  «قدرت» و عوامل شکل  ةگاه به پدیدو هیچ  اندبررسی کرده  گرایانهاي و اثباترابطه را به شیوة  

بررسی مفهوم قدرت    اینکه  با توجه به   اند.اي نکردهاشارهاي  کشش به سمت عوامل قدرت با رویکرد استعاره   و  مربوط

پژوهش حاضر با هدف شناسایی مضامین قدرت و رویکردهاي روانی آن   ،در سازمان آموزشی اثرگذار حیاتی است

 است. شده در سازمان آموزش و پرورش شهرستان سمیرم با رویکردي استعاري انجام 

  ينظر یمبان
توانایی    ۀ. در رویکرد مدرن، قدرت به مثاباستتحقق عدالت    براياي  توجه به رویکرد کلاسیک، قدرت وسیله با  

  ۀ مقاومت طرف مقابل است. در اندیش با وجودحق است. قدرت به معناي توانایی تحمیل اراده  ۀقدرت به مثاب ةو اید

و همکاران،    حسینیان راداست (پیچیده در سازمان پراکنده  هاي درهمرشتهاي است که به صورت  قدرت رابطه   ،پسامدرن

سبک مدیریتی    وست  ااي واکنشی  پدیده  رتقد ست.ا  حاضر  جا همه  در  که  ستا   راهبردي  یوینیر  رت). قد1402

  ت یری مد  یعنصر اصل  قدرت  داشتن ).1401جاسمی و همکاران،  باشد (داشته    قدرت  بر تواند اثر مثبت یا منفی  می

ا  براي  زیرا   ؛ است   دنی و رس  ف یوظا  لیاز تکم  نانیاطمو  ها  اندازها و برنامهچشم  لی تبد  رات،ییتغ  جادی اعمال نفوذ، 

  فقط داشتن قدرت بر افراد نه    دنده یم  نشان  یعلوم اجتماع  يهانشیبحال،    نیاست. با ا  يسازمان به اهداف ضرور

  ها قویاً یافتهاز    ياری. بسدهد یم  رییتغ  زی بلکه احتمالاً صاحبان قدرت را ن  کند،یرا فراهم م  یسازمان   ت یواقع  ر ییامکان تغ

  گزارشقدرت    راتییتغ  در رابطه با  مختلف  يها نهیو زم  یپژوهش  يها طرح  ها،طیدر مح  رایز  کنند؛میکید  أبر این نکته ت 

از    تی حما  يها برا آن  لی پتانس  لیبه دلتوان  را می  رات یی تغ  جادیا  و  نفوذ  اعمال  مانند،  ندهایفرآ  نیاز ا  ی. برخاندشده

ها مضر  از آن ياریدر مقابل، بس). Finkelstein, 1992; Vecchio, 2007( کرد یدر انجام تعهداتشان مثبت تلق رانیمد

 DeCelles( شوندمی منجر فساد یحت ایبه اطلاعات مهم  یتوجهیب ردستان،یو ز رانی مد نیهستند و به عدم تفاهم ب

et al., 2012( ،دهد  ءرا ارتقا یمهم اجتماع يها ها و ارزشپروژه تواند یداشتن قدرت م. همچنین )Katsos & Fort, 

با وجود مطالعه2016 آمارها  هایی مختلف که در حوزة رفتارهاي نامطلوب در محیط کار انجام شده). امروزه،  اند، 

ترین نوع این رفتارها، بدرفتاري  ها هستند و یکی از موذیانههاي کارکنان از بدرفتاريهمچنان بیانگر حجم زیاد شکایت
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سازمان در  قدرت  (از سوي صاحبان  است  این  ).  Thomas & Harris, 2021ها  با  مقابله  براي  راهبردها  مؤثرترین 

ها به  محور مانند برخورد جمعی با همکاران، جلب حمایت مدیران، ثبت شکایتمشکلات شامل راهبردهاي مشکل

  .)Nauman et al., 2021و مشارکت کارکنان هستند (  احتمالی  قربانیان  آموزشگري،  پذیري سازمانی، مربیمدیر، جامعه

با افراد دارسازمان  ياعضا   ل ی تواند به تحلمی  یانیم  رانیتعامل دارند. تمرکز بر مد  یقدرت نسب  يا ها به طور منظم 

  ي دهند که برامی  لیروابط قدرت تشک  ۀ انی و جالب را در م  ویژه  یها گروهقدرت کمک کند. آن  ي عناصر ساختار

 ). Mollick, 2012( است شده فی توص  یات یها حسازمان تی موفق

 پژوهش ۀنیشیپ
مفهوم قدرت    ییهاژوهشپ با  رابطه  در  انجام  متعدد  دیلکیاندشدهسازمانی  و  آرگون  مطالعه2016(  1.  با    اي) 

انجام دادند که    » راهاآن ی تیریمد يرفتارها  رییو تغ رانی سازمانی مد منابع قدرت ةمعلمان دربار ي هادگاهید«موضوع 

 ، مثبت  يا رابطهند و  هست  سازمانی موافق  از منابع قدرت  رانیبا استفاده مد  کاملمعلمان به طور  دهد  نتایج آن نشان می

 ، مرجع  قدرتو    ریمد  يرفتارها  رییتغرابطه با    در  مدارس ابتدایی و متوسطه  معلمان  يهادگاهید  نیب  يو قو  ادارمعن

 ). Argon & Dilekçi, 2016( دارد وجودپاداش و منابع قدرت سازمان   قدرتتخصص و   قدرت

 عملکرد   جینتا) و  ي راجباریغ  و  ياجبار (  قدرت  منابع   دادند  نشان  خود  پژوهش   در )  1402(   یرحمتو    یفراهان

  در  ياجبار  قدرتاز    استفاده  رسدیم  نظر  به.  هستند  رگذاریتأث  یسازمانبرون   روابط  در   کارآمد  ریغ  و  کارآمد  ۀمناقش

  را  ناکارآمد   تعارض  اجبار  از  استفاده  .دارد  ترمهم  ینقش  ي راجباریغ  قدرت  اعمال   به  نسبت  تعارض  بر   يرگذاریتأث

  استفاده  کمتر  هستند،  ي اجبار   قدرت  يابزارها   که  مجازات  و  دی تهد  از  هاسازمان  رانی مد  ؛ از این رو،دهدیم  شیافزا

 . کنند

سازمانی    ةشکافند  هاي در مواجه با جریان  کارکنانبررسی رفتار  ) که با هدف «1398و سرلک ( پژوهش نوریائی 

ترتیب  به  شدهمنابع قدرت استفاده،  که از دیدگاه کارکناندلالت  بر این موضوع  ،  شد» انجام  با تکیه بر منابع قدرت

پژوهشی با هدف بررسی  در  )  1397زاده (خواه و بیگمحبوب  .ستندهتخصص، مرجعیت، قانونی، اجبار و پاداش  

ي» نشان  ا هیعدالت رو  ی انجینقش م  با  یهاي شخصیتی کارآفرینی و تعهد سازمانهاي قدرت با ویژگیروابط بین پایه«

سازمانی کارکنان نقش    هاي شخصیتی کارآفرینی و تعهد مرجعیت و تخصص فرهنگیان در ویژگی  هايقدرتدادند  

هاي قانونی و پاداش در این متغیرها هیچ نقشی ندارند و قدرت اجبار هم داراي نقش  قدرت  و  دار دارندنامثبت و مع

 است.  دار امنفی و معن

 
1 Argon & Dilekçi  
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روش    به  و  سازمانی شبکۀ  در  قدرت توزیع  بر  مؤثر «عوامل  عنوان  تحت پژوهشی در)  1395و همکاران (  یقاسم

تحلیل شبکه» به این نتیجه رسیدند که منابع قدرت فردي از طریق اطلاعات و منابع قدرت واحدهاي سازمانی از  

 طریق مرکزیت بر توزیع قدرت اثرگذار هستند.  

ها»، دریافتند کارکنان  سازمانی و سیاستدر پژوهش خود با هدف «بررسی قدرت  )  2021(  1همچنین، اُریلی و پفر

اند که در ها کسانی بودهاند، بلکه آنشوند، لزوماً عملکردي خوب نداشتهخودشیفته که به مرکز قدرت نزدیک می

 اند.هاي سیاسی و ارتباطی مهارت داشته تاکتیک

(  2راموس عنوان    اي) مطالعه2022و همکاران  نظر گرفتن شبکه  ۀتحلیل شبک «با  با در  و  سازمانی  هاي قدرت 

یابی به دست  بهکارکنان سطوح پایین سازمان تمایلی    نتایج آن نشان داداند که  انجام داده  » رامراتب سازمانیسلسله

اتصال به مرکز قدرت در سازمان    بهاما کارکنان سطوح میانی و بالاي سازمان تمایل زیادي    ؛مرکزیت قدرت ندارند

 دارند. 

  قدرت کنند  سازمانی»، استدلال میخود با عنوان «مدیریت و پویایی قدرت   پژوهش  در)  2024(  3کول   و  ارنست

   شود.توزیع میاي به صورت رابطه ،ها یا افراد در سازمان باشدگروه همۀ جاي اینکه متعلق بهبهها در سازمان

بخشی به عملکرد افراد در  مناسبات سازمانی و انگیزه  مفهوم قدرت درشده اهمیت  هاي انجامتأمل در پژوهش

  هايهها و مناقشچالش  ةمشاهد  کردباید اذعان    ،. در همین رابطهکندمیهاي آموزشی و غیرآموزشی را روشن  سازمان

بر سر قدرت در سازمان که قدرتموجود  آموزشی  نظام  متفاوت  از یک سو و رسالت  آموزشی  را در  هاي  طلبی 

انتظار  گونه سازماناین از  دور  دیگرمیها  از سوي  پدید  پژوهشگران،  کند  تا  داشت  آن  بر  سازمان    ةرا  در  قدرت 

اهمیت سازمان آموزش    داشتننظر  در با    ،. همچنینکنندآموزشی را به صورت جامع و با رویکردي اکتشافی بررسی 

شده مفهوم قدرت، منابع قدرت  انجام هاي پژوهش کردجوامع، باید اذعان   ۀو پرورش و رسالت آن در رشد و توسع

  يها استفاده از روشاي خاص و محدود و صرفاً با  از جنبه  را بیشتر از لحاظ نظري و  بر آن  رگذاریتأث  يرها یو متغ

قدرت را به طور جامع با در نظر گرفتن ابعاد    ةکه پدید  انجام نشده است  پژوهشی  ،کنون   و تا  اندبررسی کرده  کمی

از آن  از منظر    متعدد  و  اکتشافی  با رویکرد  و  پیامدها و راهکارهاي مدیریتی    ۀزیست  تجربیاتجمله درك مفهوم، 

  تجربیات،  اسمزي  ةاستعار  بر   تأکیدضمن    ،مطالعۀ حاضر  در   از این رو،  ؛باشد  کردهکارکنان آموزش و پرورش بررسی  

 شود. کارکنان از گرایش افراد به سمت مرکز قدرت ارزیابی می

 
1 O'Reilly & Pfeffer 
2 Ramos 
3 Ernst & Koll 
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 پژوهش  يهاپرسش
   یاصل پرسش

 کنند؟ قدرت سازمانی را چگونه بیان می ةخود از پدید تجربیاتکارکنان آموزش و پرورش شهرستان سمیرم  

 یفرع ي هاپرسش

 کنند؟ می  انیرا چگونه ب یقدرت سازمانمفهوم خود از  تجربیات رم یکارکنان آموزش و پرورش شهرستان سم .1

 کنند؟ می  انیرا چگونه ب یقدرت سازمانمنابع خود از  تجربیات رم یکارکنان آموزش و پرورش شهرستان سم .2

  ان یرا چگونه ب  یقدرت سازمان  گرایش به منابع  خود از  تجربیات  رمیکارکنان آموزش و پرورش شهرستان سم  .3

 کنند؟ می

آموزش و پرورش شهرستان سم  .4 پ  تجربیات  رمی کارکنان  از  منابع خود  به  را    یقدرت سازمان  یامدهاي گرایش 

 کنند؟ می  انیچگونه ب

را چگونه  راهکارهاي مدیریت قدرت در سازمان  خود از    تجربیات  رمیکارکنان آموزش و پرورش شهرستان سم  .5

 ؟کنندیم انیب

 روش پژوهش 
روش پژوهش    است.شده قدرت سازمانی در سازمان آموزش و پرورش انجام   ةهدف بررسی پدیداین پژوهش با  

کارشناسان آموزش و پرورش شهرستان سمیرم   ۀزیستتجربیات درصدد است تا  و استکیفی و از نوع پدیدارشناسی 

  هاي ریشه  بر  مبتنی  شناسی پدیدارشناسی. روشکندقدرت و ابعاد مختلف آن تحلیل و کشف    ةرا در رابطه با پدید

داشته   چندگانه معانی تواندمی  ، دارند مشترك  ايپدیده از  ها انسان که  تجربیاتی است   معتقد که  است  تفسیري پژوهش 

  یعنی   اجتماعی  دارد. برساخت  ریشه  تفسیري  شناسیمعرفت  و  اجتماعی  برساخت   شناسیهستی   در  باشد. پدیدارشناسی

 ,Creswell(  ندارد  وجود  کنیم،می  زندگی  آن  در  که   دنیایی  ي امعن  از  جامعه  فهم مشترك  جز به  شمولی جهان  حقیقت  هیچ

گرایش به منبع قدرت در  ة  ضمن تأمل بر مفهوم قدرت سازمانی، بر پدید  تا  است  در این نوشتار تلاش شده ).2013

به منابع قدرت در  از  گرایش برخی  براي ادراك  اسمزي    فشار، از انگارة  راستاشود. در این    تأکید  سازمان کارکنان 

با. در  است  استفاده شده  سازمان فشار  داشت در علم شیمی    توان اظهارمی   ،اسمزي  فشار  ةاستفاده از استعار  رابطه 

 تراوا شود. نیمه  يغشا   نیاز باسمزي یا فشار تورگور نیرویی است که باید بر مایع وارد شود تا مانع حرکت آن مایع  

ها هم این پدیده . در سازمانبه طرف محلی با غلظت بیشتر است  کمتر غلظتهمواره از محلی با    موادجهت جریان  

هایی با قدرت  کنند از واحدها یا بخشهاي مختلف سعی میصورت که برخی از افراد با روش  به این  ؛شودمشاهده می

 .کنندکم به سمت مرکز قدرت در سازمان نزدیک شوند تا بتوانند منافع خود را تثبیت  

https://blog.faradars.org/%D8%BA%D9%84%D8%B8%D8%AA-%D9%85%D8%AD%D9%84%D9%88%D9%84-%D9%87%D8%A7/
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ــارکت ــال مشـ ــمیرم در سـ ــتان سـ ــرورش شهرسـ ــوزش و پـ ــان آمـ ــژوهش کارشناسـ ــدگان پـ  1400کننـ

ــد ــه بودن ــه ک ــرد نمون ــتفاده از رویک ــا اس ــهب ــري یافت ــباع نظ ــار اش ــول و معی ــوع معم ــد از ن ــري هدفمن ــا، گی ه

ــا  ــر  13ب ــا از آننف ــاحبه ــه ۀمص ــاختاریافتهنیم ــام  س ــدانج ــهش ــن نمون ــاب ای ــلاك انتخ ــابق. م ــا س ــاري  ۀه ک

ــیش از  ــغلی در پســـت 15بـ ــردش شـ ــال و گـ ــود. سـ ــرورش بـ ــی در آمـــوزش و پـ ــدد کارشناسـ ــاي متعـ هـ

مضـــامین انجـــام  ۀهـــاي پـــژوهش بـــا اســـتفاده از روش تحلیـــل مضـــمون و شـــبکتجزیـــه و تحلیـــل یافتـــه

 .شد

ــلاك ــايمـ ــابی هـ ــی ارزیـ ــژوهش کیفـ ــامل پـ ــذیري، شـ ــال  اعتمادپـ ــذیري،انتقـ ــت پـ ــان قابلیـ  و اطمینـ

 .شد  پژوهش تأیید  پایایی و روایی آن،  اساس بر و  شدند  بررسی  تأییدپذیري

همـــان دقیـــق  از آن ییـــد و حصـــول اطمینـــان از روایـــی در ایـــن پـــژوهش کیفـــی کـــه منظـــورأبـــراي ت 

 به صورت زیر عمل شد:   ،استها از منظر پژوهشگر  بودن یافته

ــوري را  ــذاري محـ ــژوهش، کدگـ ــد پـ ــرورش، در فرآینـ ــوزش و پـ ــان آمـ ــا: خبرگـ ــط اعضـ ــق توسـ تطبیـ

ــا ــازبینی  ب ــی و ب ــت بررس ــددق ــر و کردن ــود  اتنظ ــاره را خ ــن ب ــد.در ای ــان کردن ــابلاً بی ــگران ،متق  پژوهش

 .کردندنیز تا حد امکان دیدگاه آنان را در کدگذاري اعمال  

 . کردندهاي حاصل از کدگذاري را بررسی و تحلیل بررسی همکاران: سه تن از خبرگان مدیریت یافته

از خبرگــانی کــه بــراي مصــاحبه انتخــاب شــدند، در تجزیــه و  ،زمــانمشــارکتی بــودن پــژوهش: بــه طــور هــم

پژوهشــگران در  کــردتــوان تصــدیق مــی بــالا، مطالــبهــا کمــک گرفتــه شــد. بــا توجــه بــه تحلیــل و تفســیر داده

هــا بــا داده .انــدور بودههــا و رونــد پــژوهش غوطــهو در داده انــدمــدتی داشــتهفراینــد پــژوهش درگیــري طــولانی

 شد.  لیتحل  1ودایکمکس  افزارنرم

 ها یافته
نیمه نتایج مصاحبۀ  مطالعه،  از  این بخش  با مشارکتدر  تحلیل مضمون  ساختاریافته  از روش  استفاده  با  کنندگان 

بندي شدند. به دلیل  دهندة سطح اول دستهتحلیل شد. ابتدا، مضامین پایه شناسایی و سپس، در قالب مضامین سازمان

دسته قابلیت  دستهداشتن  در  قرارگیري  و  سازمانبندي  مضامین  جدید،  قالب  بندي  در  اول  سطح  مضمون    5دهندة 

بندي شدند و در نهایت، همۀ مضامین حول محور مضمون فراگیر پدیدة  دهندة سطح دوم شناسایی و دستهسازمان

 است.  ارائه شده  1جدول قدرت سازمانی قرار گرفتند. نتایج تحلیل مضامین در 
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 آموزش و پرورش از دیدگاه کارشناسان در سازمان  قدرت  ةدیپددهندة سطح اول و سطح دوم ) مضامین پایه، سازمان 1جدول 

  سازمان مضمون فراگیر مضمون
 دوم  سطح دهندة

  سازمان مضمون
 اول  سطح دهندة

 پایه  مضامین

 سازمانی قدرت
 

 قدرت مفهوم و معنا

 نفوذ و سیطره

 پایه مضمون 37

 فردي نیروي
 نیاز

 بودن کاریزماتیک
 ظرفیت   و توانایی

 برتري 
 ارتباط برقراري
 منفی  رویکرد
 مثبت رویکرد
 مقام و پست

 قدرت منابع

  و  شفاعت
 خویشاوندسالاري 

 فردي عوامل پایه مضمون 18
 قانون 

 مافوق افراد

 قدرت  منابع به  گرایش

 انتصاب و انتخاب
 سازمانیدرون

 اسمزي پدیدة پایه مضمون 30
 سازمانی  تجربیات
 امتیازات  کسب

  به گرایش پیامدهاي
 قدرت منابع

 مثبت پیامدهاي
 پایه مضمون 19

 منفی پیامدهاي

 مدیریت راهکارهاي
 قدرت

 و هاکلاس ایجاد
 خدمت  ضمن هايکارگاه

 پایه مضمون 22
 مرجع قدرت

 گروهی هايرسانه 
 قانونی  قدرت

 فشار بردن بین از
 اسمزي

 
 یقــدرت ســازمان ةدیــخــود از پد اتیــتجرب رمیکارکنــان آمــوزش و پــرورش شهرســتان ســم :یاصــل پرســش

 کنند؟یم انیرا چگونه ب

 شناســایی پایــه مضــمون 126 معنــایی، کــدهاي بنــديدســته از پــس پــژوهش، ، در ایــن1جــدول بــر اســاس 

 اول  ســطح دهنــدةســازمان مضــمون 25 و گرفتنــد قــرار گــروه یــک در راســتاهــم پایــۀ مضــامین ســپس، و شــدند
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 سـطح دهنـدةسـازمان مضـمون 5 قالـب در راسـتاهـم اول   سـطح  دهنـدةسـازمان  مضـامین  سـپس،.  شدند  شناسایی

 یـه  گـرایش  پیامـدهاي  سـازمانی،  قـدرت  منـابع  بـه  سـازمانی، گـرایش  قـدرت  منـابع  سازمانی،  قدرت  مفهوم(  دوم

 محـور  حـول   مضـامین  ایـن  همـۀ  نهایـت،  در  و  شـدند  بنـديدسـته)  قـدرت  مـدیرت  راهکارهـاي  و  قـدرت  منابع

 .گرفتند  قرار  سازمانی  قدرت  فراگیر مضمون

 یخـود از مفهـوم قـدرت سـازمان  تجربیــات  رمیکارکنـان آمـوزش و پـرورش شهرسـتان سـم  :1  فرعــی  پرسش

 کنند؟  یم انیرا چگونه ب

اول در رابطـه بـا مفهـوم قـدرت سـازمانی نشـان داد   سـطح  دهنـدةهـا و تحلیـل مضـامین پایـه و سـازمانیافته

 فــردي؛ نیــروي) 2 نفــوذ؛ و ) ســیطره1مفــاهیم: خــود از مفهــوم قــدرت را در قالــب  کننــدگان تجربیــاتمشــارکت

ــوعی) 3 ــاز؛ ن ــک) 4 نی ــودن؛ کاریزماتی ــایی) 5 ب ــت؛ و توان ــري؛) 6 ظرفی ــراري) 7 برت ــاط؛ برق ــرد) 8 ارتب  رویک

دهنـدة سـازمان مضـمون کـه ایـن مفـاهیم در قالـب  انـدارائـه کـرده  مقـام  و  پسـت)  10  مثبـت و  رویکرد)  9  منفی؛

اي از شـواهد تأییدکننـده در ادامـه گـذاري شـدند. نمونـهمفهـوم قـدرت سـازمانی نـامسطح دوم با عنـوان معنـا و  

 ارائه شده است.

 نفـوذ  و  سـیطره  تحـت  یعنـی  قـدرت  مفهـوم  رسـدمـی  نظـر  بـه«  :داشـت  اظهـار  1  کارشناس  :تأییدکننده  شواهد

 و علــم تخصــص، تجربــه، یعنــی مــا ســازمان در قــدرت. احتــرام بــا چــه زور بــا چــه افــراد از ايعــده قــرار دادن

 .»بیشتر  احترام

 یخــود از منــابع قــدرت ســازمان تجربیــات رمیکارکنــان آمــوزش و پــرورش شهرســتان ســم :2 فرعــی پرســش

 کنند؟یم انیرا چگونه ب

دهنــدة ســطح اول منــابع قــدرت ســازمانی ســازمان گیــري مضــامینهــا و تحلیــل مضــامین پایــه و شــکلیافتــه

ــدگان مضــامین شــفاعتداد مشــارکت نشــان ــردي، عوامــل خویشاوندســالاري، و کنن ــانون ف ــراد و ق ــافوق اف را  م

هـاي ایـن اي از شـواهد تأییدکننـدة یافتـهانـد. نمونـهقـدرت سـازمانی ارائـه کـردهخود از منـابع    تجربیاتبه عنوان  

 است:بخش در ادامه ارائه شده  

واهد  ناس  :تأییدکننده  شـ ت: 3  کارشـ ازمان  از برخی در  ما  که  چیزي«  اظهار داشـ اهدسـ ت که  ها شـ تیم این اسـ  هسـ

 در  که  هر چیزي ها وزیرســاخت  ســاختار  ســازمان،  تجهیزات  ســازمان،  منابع  از هســتند،  قدرت  رأس در  که  افرادي

 .»کرد  خواهند  استفاده  خودشان  اهداف و  منافع  پیشبرد  براي -انسانی   و  مالی  منابع حتی -دارد  وجود  سازمان

ش م  :3 فرعی  پرسـ تان سـ هرسـ ازمان   شیخود از گرا  تجربیات  رمیکارکنان آموزش و پرورش شـ   ی به منابع قدرت سـ

 کنند؟یم انیرا چگونه ب
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ازمانیافته امین پایه و سـ ارکتها و تحلیل مضـ ان داد مشـ طح اول نشـ کنندگان تجربیات خود از گرایش به دهندة سـ

امل ازمانی شـ اب و  انتخاب  منابع قدرت سـ ازمانی،درون  انتصـ مزي، تجربیات  پدیدة  فردي،  تجربیات  سـ ازمانی  اسـ  و  سـ

 هاي این بخش در زیر ارائه شده است.اي از شواهد تأییدکنندة یافتهاند. نمونهبیان کرده  امتیازات را  کسب

  منبع   به  هر کسی  اینجا دارم؛در سازمان خودمان    زیاد  هاییتجربه  من: « داشت  اظهار 1  شواهد تأییدکننده: کارشناس 

  یا   مدیر  انتخاب  در  همچنین،  کند.می   پیدا  اطلاع  دیگران  از  زودتر  هابخشنامه  و  هاوام  از انواع  باشد،  ترنزدیک   قدرت

 وضوحبه  خودمان  سازمان  در  من  که  هستند  هایینمونه  هااین.  رسدمی  خود  خواستۀ  به  راحت  بسیار  نمونه،  معاون

 .»امکرده مشاهده

به منابع قدرت    شیگرا  يامدهایخود از پ  تجربیات  رم یکارکنان آموزش و پرورش شهرستان سم  :4  فرعی  پرسش

 کنند؟یم انی را چگونه ب یسازمان

کنندگان تجربیات خود دهندة سطح اول این بخش نیز نشان داد مشارکتها و تحلیل مضامین پایه و سازمانیافته 

اند. گرایش به منابع قدرت را در قالب دو پیامد مثبت و پیامد منفی گرایش به منابع قدرت بیان کردهاز پیامدهاي  

پیامدهاي مثبت شامل به حاشیه راندن منافع فردي و توجه به منافع اجتماعی و پیامدهاي منفی شامل اعمال خشونت  

 است.ها در زیر ارائه شده و استبداد و توانایی نفوذ هستند. شواهد تأییدکنندة این بخش از یافته

  باعث  سازمان  در  قدرت  منابع  و  قدرت  به  گرایش  نکنیم  «فراموش:  اظهار داشت  9  کارشناس  :تأییدکننده  شواهد

  پیشنهاد  مدیر  به  از این رو،  شود؛می  سازمان  در  عدالت  حذف  سالاري وشایسته  حذف  شاید  کاري،  وجدان  حذف

  را   سالاريشایسته  کنندمی  سعی  چاپلوسی  و  تملق  با  افرادي  کند. همچنین،  رفتار  عدالت  اساس  بر  سازمان  در  شودمی

 واقع، امر در که این  کنند تر شایسته  جایگزین افراد را خودشان تا بیندازند  راه را معکوس سالاريشایسته و بزنند  کنار

 . است» سازمان در قدرت  منابع  منفی  نکات و پیامدها از

قدرت در    تی ریمد  ي خود از راهکارها  تجربیات  رمیکارکنان آموزش و پرورش شهرستان سم  :5  فرعی  پرسش 

 کنند؟ ی م انیسازمان را چگونه ب

کنندگان تجربیات خود از  دهندة سطح اول این بخش نشان داد مشارکت ها و تحلیل مضامین پایه و سازمانیافته

  گروهی، قدرت  هايمرجعیت، رسانه  خدمت، قدرت  ضمن  هايکارگاه  و  هاکلاس  راهکارهاي مدیریت قدرت را ایجاد

 است. اند. شواهد تأییدکنندة این بخش نیز در ادامه بیان شده اسمزي بیان کرده  فشار بردنقانونی و از بین 

  کاري   باید.  شود  تلاش  سالاريشایسته  پدیدة  راستاي تحقق  در  باید: «اظهار داشت  6  کارشناس  :تأییدکننده  شواهد

 و  چاپلوسی   تملق،  قدرت  برحسب   نه   باشند   قدرت  مسند  در   تعهدشان  علم و  تخصص،  قدرت   برحسب   افراد   تا   کرد

 . آشنابازي»

 است.هاي مختلف، شبکۀ مضامین به صورت زیر ارائه شده بعد از پایان تجزیه و تحلیل و سنجش داده
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 ) شبکۀ مضامین 1شکل 

 ي ریگجهینتبحث و 
کارشناسان آموزش و پرورش شهرستان سمیرم تحلیل    تجربیات اساس    قدرت سازمانی بر  ةپدید  ،این پژوهش  در

  25مضمون پایه،    126ها به روش تحلیل مضمون، تعداد  . پس از تحلیل مصاحبهشدنداستخراج    آن  و ابعاد متعدد  شد

سطح دوم در ابعاد معنا و مفهوم قدرت، منابع قدرت،    ةدهندمضمون سازمان  5سطح اول و    ةدهندمضمون سازمان

 ، که در نهایت  ندگرایش به منابع قدرت، پیامدهاي گرایش به منابع قدرت و راهکارهاي مدیریت قدرت شناسایی شد 

  ة دهندسازمان  مضمونقدرت سازمانی قرار گرفتند. در تحلیل مضامین پایه و شناسایی    ةحول محور مضمون فراگیر پدید

که کارشناسان آموزش و پرورش   کردگونه استدلال توان اینمی  ،سطح اول و سطح دوم معنا و مفهوم قدرت سازمانی

  ؛ متفاوت از مفهوم قدرت دارند  یهایدرك و تعریف  ،هاي فردي خودو جایگاه شغلی و ویژگی  تجربیاتبه تناسب  

. بودن تعریف کردندتوانایی و کاریزماتیک    را  آن  برخی  و  برخی قدرت را نفوذ، برخی نیروي فردي، برخی نیاز   زیرا

کاري و عملی موجود    تجربیاتاساس    که کارشناسان آموزش و پرورش بر  کرد گونه استدلال  توان اینمی   ،در این بخش

مثبت یا    تجربیاتتوان انتظار داشت بر اساس نوع  می  از این رو،و    کنندمیمفهوم قدرت را تعریف    ،در سازمان خود

 باشند. هاي مثبت یا منفی نیز نسبت به مفهوم قدرت داشته دیدگاه ،اندمنفی که در سازمان داشته 

سازمانی  سطح دوم با عنوان منابع قدرت    ةدهندسازمان  مضموندیگر از دستاوردهاي پژوهش به اکتشاف    یبخش

است قدرت  مربوط  منابع  داد  نشان  پژوهش  نتایج  مت.  عوامل  أسازمانی  از  و ثر  مافوق  قدرت  قانونی،  فردي، 

جالب توجه در این بخش در رابطه با منبع قدرت خویشاوندسالاري    ۀ. نکت هستندمداري  سالاري و رابطه خویشاوند

پدیدة 
قدرت 
سازمانی

مفهوم قدرت

منابع قدرت

پیامدهاي 
گرایش به 
منابع قدرت

گرایش به 
منابع قدرت

راهکارهاي 
مدیرت قدرت
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برخی از افراد به دلیل   شودمیاستدلال  ،شود. در این رابطهمیمنجر مداري در سازمان است که به رواج فرهنگ رابطه 

ثر از  أخود به منابع قدرت مت کردنو وصل  ویژههاي از طریق یافتن رابطه  کنندمیاي سعی هاي حرفه فقدان توانمندي

) و نوریائی و سرلک  2016دیلکی (هاي آرگون و  ید پژوهشؤتواند مهاي این بخش از پژوهش می. یافتهشوندقدرت 

جالب توجه    ۀ. نکتکردندان  ) باشد. آنان نیز تخصص و مرجعیت قانونی را به عنوان منابع قدرت در سازمان بی1398(

با پناه بردن  در این بخش آن است که این این افراد به قدرت در    ۀدامان افراد قدرتمند و در زیر سای   بهگونه افراد 

  ۀ بدن  بهضربات اساسی    کردنسالاري و وارد  چنین رفتاري از بین بردن اصل شایسته  ۀیابند. نتیجسازمان دست می

کاربرد    که در علم شیمی  کردفشار اسمزي استفاده    ةتوان از استعارمی  ،تعلیم و تربیت در کشور است. در این بخش

پذیر  نفوذها از طریق غشاي نیمهخود یا انتشار آب یا سایر حلال عبور خودبه   ،اي است که طی آندارد. اسمز پدیده

ها،  . مشابه چنین حالتی را در بسیاري از سازمانشودانجام میکند)  شده را مسدود می(نوعی غشا که عبور مواد حل

به  هاي گوناگون وجود دارند که  بسیار زیاد در سازمان  ي . افرادکردتوان مشاهده سسات و نهادهاي گوناگون نیز میؤم

ها،  بخش  به سمت  کمها، واحدها و .... با قدرت  به دنبال حرکت از بخش  ،هایابی به منافع بیشتر در سازماندست  منظور

به هر شیوه و    ،بهتر دیده شدن خود  براي غلظت بیشتر قدرت (منابع قدرت) هستند. چنین افرادي  با  واحدها و ....  

هاي عجیب به سمت قدرت در این افراد نیز  کنند خود را به صاحبان قدرت متصل کنند و گرایشطریقی سعی می

ترین  کزیاد را بدون کوچ  ی هایموفقیت  این افراد  به دلیل سیستم ضعیف و بیمار،  ،. در بسیاري از مواردشودمیمشاهده  

قدرت در    ۀآورند. وارد شدن و چسبیدن افراد ضعیف و بیمار، چاپلوس و متملق به بدن تلاش و کوشش به دست می

هر سازمانی از جمله سازمان آموزش و پرورش خواهد شد. چنین   ۀحد وسیع و بسیار گسترده باعث متورم شدن بدن

ایجاد غده  ییرفتارها باعث  بین رفتن    ،هاي سرطانی در ساختار سلولی سازمان و همچنیندر درازمدت  مرگ و از 

آنان    باشد.)  2021(  اُریلی و پفر  نتایج پژوهش  ةکنندتأییدتواند  سازمان خواهد شد. نتایج این بخش از پژوهش نیز می

هاي  بلکه از مهارت  ،بهتر ندارند  يعملکرد  سازمان الزاماً   کارکنان خودشیفته نزدیک مرکز قدرت در  کردندنیز اذعان  

  اند.بوده برخوردار زیاديسیاسی و ارتباطی 

گونه  توان اینمی  است.به منابع قدرت    شی گرا  بُعد  ،سطح دوم  ةدهندسازمان  مضموناما دستاورد دیگر این پژوهش   

درون  کرداستدلال   انتصابات  و  انتخابات  پدید  تجربیاتسازمانی،  که  کسب    تجربیاتاسمزي،    ةفردي،  و  سازمانی 

مثبت و   ۀدو جنب  ،کنند. در این زمینهترین مواردي هستند که گرایش به قدرت در سازمان را توجیه میامتیازات مهم

ترین  . شاید اولین و مهمشود میمتفاوت نمایان    يگرایش به منابع قدرت در ابعاد  ،. مسلم استهستندمنفی مشهود  

  ۀ . نکت شوندمیدرستی و برخی اوقات به صورت ناشایست انجام  که برخی اوقات به  باشدسازمانی  انتصابات درون  بُعد

اسمزي در رابطه با    ةگیري پدیدعد گرایش به منابع قدرت نیز شکلجالب توجه در این بخش نیز آن است که در بُ

  انیب  توانیبه قدرت م  شی گرا  مثبت ياثرگذار رابطه با  در   اما  دارد؛وجود    ،اما متملق  ،افراد ضعیف و ناتوان و ناکارآمد
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  کرد توان اذعان می از این رو، منجر شود؛در سازمان  تواند به کسب برخی از تجربیات گرایش به منابع قدرت می کرد

گرایش به منابع قدرت به    ، نباید با تلقی منفی یا مثبت همراه باشد. از منظر تلقی مثبت  گرایش به منابع قدرت لزوماً 

منجر  پیشرفت کاري و شغلی، ابتکارات و خلاقیت در محیط کار، کسب پرستیژ اداري و مشارکت در کارهاي تیمی  

کیفیت و متملق سازمان  نیروهاي بی  ،عد منفی. در بُشدعد منفی گرایش به منابع قدرت نیز نباید غافل  اما از بُ  شود؛می

لسردي، شوند. پیامدهاي مسلم این رخداد دباتجربه و باسابقه می  افرادحذف    باعثسازمان نزدیک و  به منابع قدرت  

پذیري، نابود شدن عدالت اداري و اجتماعی، سردي روابط و در نتیجه، رکود سازمان هستند. پژوهش  کاهش ریسک

هاي این بخش از پژوهش باشد؛ زیرا آنان نیز به تأثیرات مثبت و مؤید یافته  تواندمی )1397زاده ( خواه و بیگمحبوب

هاي قانونی و تخصص نقش  هاي آموزشی، قدرتمنفی برخی از منابع قدرت اشاره کردند، از جمله اینکه در سازمان

 مثبت دارند و قدرت اجبار داراي کارکرد منفی است. 

اما دستاورد ویژه و قابل تأمل در این پژوهش، کشف و ارائۀ استعارة پدیدة اسمزي در ابعاد مختلف قدرت سازمان   

دهد.  و غیرقانونی زیادي را در سازمان از خود نشان میي قانونی  کارکردها  ياسمز آموزش و پرورش است. پدیدة  

رنگ شدن حاکمیت قانون  کم  ،تر از همهبودن و مهم  ضعیف بودن افراد، تملق و چاپلوسی، بی انصافی و نورچشمی

. ضعیف شدن حاکمیت قانون در سازمان مجال حرکت افراد  هستنداي  گیري چنین پدیدهدر سازمان از عوامل شکل

شوم و   ةها در سازمان ناشی از این پدید. بسیاري از فساد و تباهیکندمیرا هموار    ،اما متملق  ،ايفاقد توانایی حرفه

  عدم   و  رفتن   در   کار  ریز  از  یرانسان یغ  و  ی رقانونی غ  ي هاراه  تخصص،  و   تعهد  گونهچیه  بدون  که  يافراد ناپسند است.  

  قرار   هاسازمان  يرؤسا  احترام  مورد  و  نورچشمی  را  خود  توانندمی  و  اندآموخته  یخوببه  را   شدهمحول   فی وظا  انجام 

  دستورات   و  اتی نظر  قه،ی سل  رادیا  از  ،موارد  از  یبرخ  در  و   زنندیم   جا  سازماندر    کارآمد  ییروین  عنوان  به  را  خود  ،دهند

 .ندارند یی ابا زین

آن است که برجسته شدن پیامد مثبت یا منفی    پژوهشگراندر تحلیل این دستاوردها، استدلال    ،هر صورت  به 

قابلیت از  منابع قدرت  به  مدیریتی موجود در سازمان  گرایش  براي   راهکاردو    پژوهشگران.  گیردنشئت میهاي    را 

  ي راهکار  اول،راهکار  دهند.  پیشنهاد می  هاي مثبت آنرفت از پیامدهاي منفی گرایش به منابع قدرت و تثبیت جنبهبرون

و نیروهاي    کنددر بخش گزینش نیروها دقیق عمل    باید  سازمان آموزش و پرورش  بر اساس آن،  که  استپیشگیرانه  

 موارد آن ترین  . راهکار دوم، راهکار درمانی است که مهمکندسازمان جذب    بهو اخلاقی را  شایسته و باکیفیت علمی  

توانمندهاي    يرشد و ارتقا   به منظورضمن خدمت  هاي  مرجعیت قانون و عمل به قوانین سازمانی، برگزاري دورهشامل  

اگر    ،است  گفتنی.  هستندسالاري در سازمان  بر شایسته  تأکیدتوجه و    ،کارکنان و همچنین  انسانی، اخلاقی و علمی

عملکرد مدیریتی و سازمانی قرار بگیرد، بسیاري از پیامدهاي منفی و   ۀمرجعیت و حاکمیت قانون در سازمان سرلوح

 د. ن شواسمزي و فرهنگ تملق برچیده می  ةاز جمله پدید
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 سپاسگزاري
که ما را در به انجام رساندن   از تمامی عزیزان و کارکنان محترم آموزش و پرورش شهرستان سمیرم ،وسیلهبه این 

 .  کنیمقدردانی میین پژوهش یاري کردند، ا

 منافع  تعارض
 .ندارد وجود  مقاله این  انتشار در  منافعی  تعارض  گونههیچ
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