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 مقدمه
 ،نقش سازمان از اهمیت خاصی برخوردار است تا تضمین کند که تغییراتمختلف  امروزه در جوامع

برخی از (. 1991، 1و کارموش پتاویشل، د )نشو ر به افزایش کارایی و سودبخشی میمنج

تولد تا  ۀکنند که انسان از لحظنامند و استدلال می نظران، دوران معاصر را عصر سازمانی می صاحب

 ،گذراند و با تحولات قرن اخیر و به موازات آن ها می هنگام مرگ، جریان زندگی خود را در سازمان

دیگر، منجر  طرف طرف و محدودیت منابع مالی و مادی از یک  ها از شدن سازمان تر تر و پیچیده بزرگ

عنوان مسئولان نهایی حسن  شده که علم مدیریت بیش از پیش مورد توجه قرار گرفته و مدیران به

های  یندافربه ها باید  اند. آن رو گردیده هها با وظایف متعدد و متنوع بسیاری روب انجام امور در سازمان

منظور نیل به اهداف  به  شیابینظارت و ارز و ریزی، سازماندهی، هدایت، هماهنگی برنامه ۀپنجگان

ای، منابع سرمایه سازمانی شامل ۀمنابع پنجگان صحیح عمل کنند. همچنیندقیق و طور  به سازمانی

وری بیشتری را در  ای بهینه تخصیص دهند تا بهرهگونه کالبدی، انسانی، اطلاعاتی و زمان را به

  .(2002، 2مکنزیسازمان تحت مدیریتشان به ارمغان آورند )

-مدیرانی که منابع قدرت را می .دنیای واقعی است ۀمسئل ،های قدرتآشنایی مدیران با پایگاه

 برندکار نمیهدانند یا آن را باز کسانی که نمی، کار ببرندهدانند چگونه آن را بشناسند و می

بین منابع  ۀبررسی رابط ،هدف این پژوهشتر بوده و عملکرد بهتری خواهند داشت. اثربخش

های قدرت پایگاه ،رو این از ؛استورزش و جوانان قدرت مدیران و سلامت سازمانی در ادارات 

تواند عملکرد می منابع قدرت صحیح از ۀاستفاد .های مدیریتی استبرای انتخاب نوع شیوه

  .(1991، 3هرسی و بلانچارد)مدیریت را افزایش دهد 

 یهاو تواناییکارگیری ابزارها هتوانند با بها میسازمان اهمیت این پژوهش تا آنجایی است که

که خود عاملی در جهت تحقق اهداف  دنگام بردارمدیر در جهت بهبود سلامت سازمانی 

بهبود سلامت سازمانی و رفاه است. شده  تعیین  پیش  های ازمشی مبنای خط سازمانی بر

را قادر سازد که با شرایط پویای محیط خود  تواند سازمانمی کارکنان در تقویت نیروی انسانی

قدرت و اثرات آن  ۀها از جنب ارزش نظری و عملی مطالعات سازمان د.شواحسن سازگار  به نحو

 (. 1999، 4بروئینزکید شده است )أبارها ت
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مورد صحت این موضوع توافق کلی  در وجود قدرت ضرورت دارد و همچنین ،در هر اجتماعی

های مختلف آن مورد مطالعه جنبه و های سازمان مورد پدیده طور وسیعی درهدارد که ب دوجو

 (. 1991، 1برادشاورفته است )قرار گ

ای است و تنها شامل توانایی سازمان برای انجام وظایف به تازه سلامت سازمانی مفهوم تقریباً

باشد. سازمان سالم نیست، بلکه شامل توانایی سازمان برای  رشد و بهبود نیز می  طور موثر

 جایی است که افراد می خواهند در آنجا بمانند و کار کنند و خود افرادی سودمند و موثر باشند

 کنانیک سازمان سالم برای کارزیرا، در آنجا احساس آسایش روانی و امنیت خاطر دارند. 

جسمانی، به آنها  کرده و با افزایش احساس آسایش و سلامت روانی وابزارهای موردنیاز را فراهم 

های علمی و فنی دهند و از پیشرفت انطباقهای پیچیده تا خودشان را با موقعیت کندکمک می

دوست قهفرخی، همایی، سلطان حسینی، علی) کنندبرای بهبود عملکردشان استفاده می

 (. 1319موسوی، 

واند سلامت روانی ت توان اذعان نمود که سلامت سازمانی میشده می مطالعات انجام براساس

بیکر، ) رفتن سطح آسایش و امنیت روانی آنان شود و موجب بالاداده کارکنان را افزایش 

 (.2002، 2جاکوبی، گوری، دوتی و الیان

-( سلامت سازمانی را چارچوبی برای توصیف جو عمومی سازمان می1991) 3هوی و میسکل

ک یشود و مفهوم سلامتی مثبت در مقیاس ادراکی سازمان سنجیده می ۀوسیل دانند که به

یی اکند و موجب پوی سازمان را تسهیل می ۀتوجه به شرایطی است که رشد و توسع ،سازمان

 شود.سازمانی می

ست که سازمان بتوانند فشارهای محیطی را مدیریت ا اییافته یگانگی نهادی: روش توسعه -

یگانگی نهادی  ،بنابراین ؛استخود  ۀبرنامدهد که دارای یگانگی در کند و سازمانی را توضیح می

 گیرد.در سطح نهادی قرار می

مدیر با نفوذ، که  کردن در مدیران مافوق اشاره دارد نفوذ مدیر: به توانایی مدیر در نفوذ -

در فکر و عمل  ،حال عین اما در ؛کندبخشی کار می طور اثر کننده بوده و با رئیس ناحیه به ترغیب

 گیرد.می بر رد. این بعد به سطح اداری ارتباط دارد و نیاز ابزاری را درخود استقلال دا

طور  رو به این از ؛دهی: رفتاری اصولی که به سمت وظیفه و هدف هدایت شده استساخت -

 .واضح به انتظارات کاری و استاندارد عملکرد تعریف شده است
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درست، تلقینی، باز، همکارانه و محرک  از نظر منطقیاصولی است که  یگری: رفتار ملاحظه -

 .به سمت توانایی است

-به وسایل و مواد اداری و نیازهای سرمایه بی کارکناناحمایت منابع: توانایی مدیر برای دستی -

 کند و از نیازهای ابزاری است.های آموزشی اشاره میو به سازمان ای است

روحیه به  .باشد ن میایاق در میان کارکنان سازماحساسی از دوستی، آزادی و اشت ۀروحیه: مجموع -

 که بر مبنای آنکند دردی که در بین معلمان وجود دارد اشاره می هم و احساس اطمینان، اعتماد

کنند که کار خوبی را انجام  احساس می حال عین معلمان احساس خوبی به یکدیگر دارند و در

 (.1991، هوی و میسکل)  ددهن می

آوردن بهبود  وجود ای از دستیابی علمی است. در جریان به توسعه ،علمی: این بعدکید أت -

های تجربی و علمی فعالیت ،دائمی، رهبر رسمی باید در تحکیم اتحاد و یگانگی گروه بکوشد

وجود آورد  روح اعتماد و آرامش را در ایشان به ،بیفزایدرا آنان  ۀاندیش ۀسرمایبنهند،  آنان را ارج

 ،1وایلزاختیارات گروه را مشخص و فرصت بروز و رشد را برای اعضای گروه فراهم کند ) و حدود

1312 .) 

ست از توانایی بالقوه در تغییر ا قدرت را چنین تعریف کردند: قدرت عبارت در منابع علمی

این و رسیدن به انجام کارهایی که اگر در غیر  هارفتار، تغییر جریان اتفاقات، غلبه بر مقاومت

فرد یا گروهی است  ۀدر این پژوهش منظور از قدرت، توان بالقو دادند. صورت بود انجام نمی

مین أدر جهت ت ها نآ گذاری بر رفتار و احساساتاثردادن کارکنان با  نفوذ قرار  برای تحت

3فرنچ و ریوناز دیدگاه پنج منبع قدرت  .(2001، 2سنیور و فلمینگ)سلامت سازمانی 
 (1929 )

 عبارتند از:

اساس ادراکات  شود و بر بعضی اوقات اختیارات رسمی نامیده میکه قدرت قانونی:  .1

و اختیارات  باشد های ویژه در یک سازمان می های مربوط به موفقیت وظایف و مسئولیت ۀدربار

 .ازمان به قدرت قانونی اشاره داردمرتبط با یک موقعیت در س

دادن به دیگران است که با کنترل  سازمان برای پاداشقدرت پاداش: توانایی مدیر  .2

قدرت پاداش زمانی تقویت خواهد شد که  .شود مزایای محسوس و نمادهای منزلتی تحریک می

 .دنبین افراد توانایی دادن پاداش را در مدیر می

دیب، تنبیه و أبافت سازمانی، کنترل کارکنان از طریق ت قدرت اجبار: مفهوم قدرت اجبار در .3

س و أطور مستمر و مداوم باعث دلسردی، ترس، ی اداش است. اجرای قدرت تنبیه بهفقدان پ
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-سازمان. آوردن کارایی و عملکرد در سازمان، عدم رضایت و ترک سازمان خواهد شد یینپا ،نهایت در

 .دکننشوند بیشتر از این روش استفاده میاساس مدیریت کلاسیک اداره می بر ی کهیها

کاریزما  ،اساس تمایلات شخصی دادن دیگران بر ثیر قرارأقدرت مرجعیت: توانایی تحت ت .4

این نوع قدرت دارای ماهیتی احساسی است و کارکنان در ارتباط با اعمال  .دباشو شهرت می

در این نوع  .این نوع قدرت، حالت مجذوبیت و شیفتگی، وفاداری و تعهد نسبت به رئیس دارند

 .ارت نیستظنیاز چندانی به اعمال ن مانند قدرت تخصص قدرت

این همان  .قدرت تخصص: قدرتی است بر مبنای مهارت، دانش، سابقه و شهرت مدیر .2

داشتن این  طور درونی از سرپرست تبعیت کنند  و معمولاً شود افراد به چیزی است که باعث می

 (. 1310هرسی و بلانچارد، ) گرفتن چندین پست در سازمان است موجبنوع قدرت 

 "قدرت اطلاعات"منبع ششمی از قدرت را با عنوان  (1912)اطلاعات: ریون  قدرت .1

این . شود وب میسجزء ابعاد شخصی قدرت مح  ،شناسایی و توصیف کرد. این منبع از قدرت

قدند که دانند و معتمورد آن نمی مبنای دستیابی مدیر به اطلاعاتی است که دیگران در قدرت بر

خواهد بر  ها می که آنچه را که مدیر از آن هستند این باور ها بر زیرا آن ؛آن اطلاعات مهم است

 (.2002، 1پتروکمبنای چیزی منحصر و یا شاید در درون اطلاعاتی است که مدیر دارد )

قدرت از رابطه با افراد این  .استقدرت رابطه: این منبع قدرت از ابعاد قدرت شخصی  .2 

تواند از ارتباطی است. مدیر می ۀشود و به زبان امروزی شبکنفوذ گرفته می شایسته، مهم و با

افراد با  مورد توجهخواهند این روابط برای اثرگذاری بر رفتار افراد دیگری استفاده کند که می

 (.2002پتروک، ) قرار گیرندنفوذ 

با سلامت سازمانی در را های شخصیتی و تعهد سازمانی ویژگی ۀرابط( 1391فردوسی و همکارانش )

های  نشان داد از میان مؤلفهها  آننتایج  .بررسی کردند بدنی استان خوزستان کارکنان ادارات تربیت

، دلپذیربودن و همچنین تعهد سازمانی کارمندان ،گرایی بودن، برون وجدانی ،های شخصیتیویژگی

نقشی را ایفا  بینی سلامت سازمانی ها در پیش مؤلفه ۀو بقی هستندسلامت سازمانی  ۀکنند بینی پیش

 کنند. نمی

های بررسی ارتباط سلامت سازمانی و اثربخشی در دانشکده( در 1392رمضانی و همکارانش )

معناداری بین سلامت  ۀرابط ندهای دولتی تهران نشان دادبدنی و علوم ورزشی دانشگاه تربیت

های دولتی تهران وجود  بدنی و علوم ورزشی دانشگاه های تربیتسازمانی و اثربخشی در دانشکده

بنابراین مدیران باید تدابیری  ؛یابد و با افزایش سلامت سازمانی، اثربخشی نیز افزایش می دارد

ست افزایش ا هاازمانسلامت سازمانی بیاندیشند تا اثربخشی که هدف نهایی س یبرای ارتقا
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گرا و سلامت سازمانی در بین رهبری تحول ۀ( در بررسی رابط2012یس )ردفر و ایخادم یابد.

یگانگی  ۀلفؤجز م گیری کردند که به معلمان مدارس راهنمایی استان گلستان چنین نتیجه

های سلامت لفهؤگرا و مداری بین رهبری تحولامعن ۀها رابط(، در سایر مولفه=219/0Pنهادی )

 سازمانی وجود دارد.

منظر وظایف   بین عملکرد مدیران )از ۀدر پژوهش خود رابط (2012) محمد عیسی و همکاران

شرکت فعال در بازار  113 میاندر  ( را با سلامت سازمانی1مدیر از دیدگاه مینتزبرگ ۀگان ده

داری بین امستقیم و معن ۀطگیری کردند که راب ها چنین نتیجه سهام تهران بررسی کردند. آن

گیری با سلامت سازمانی وجود های تصمیمهای غیررسمی و نقشهای بین فردی، نقشنقش

 یید قرار گرفت. أبین سلامت سازمانی و رضایت شغلی نیز مورد ت ۀاین، رابط بر دارد. علاوه

مدیران و گیری بین روش تصمیم ۀ( که به بررسی رابط2012) در پژوهش رحیمی و همکارانش

 ۀهای آزاد منطقنفر از سرپرستان، مدیران و کارکنان دانشگاه 194پرداخت، سلامت سازمانی می

ها نشان داد از دیدگاه هر سه گروه نمونه  کشور مورد بررسی قرار گرفتند. نتایج پژوهش آن 13

باط دیران ارتگیری مبین سلامت سازمانی و روش تصمیم ،)سرپرستان، مدیران و کارکنان(

 . معناداری وجود دارد

دهد و مسیر و  به کارکنان احساس تعلق می است که بقای هر سازمان ۀلازم یسلامت سازمان

برای بهبود سلامت سازمانی و رفاه نیروی  تلاش ،رو این از ؛اعضا داردۀ برای همرا اهداف روشنی 

و  تقارمحل کار سالم باید ا ۀیعنی محدود ؛سازی خود سازمان آغاز گردد کار باید از طریق سالم

(. با افزایش 2002، 2دِجوی و ویلسونزمانی محقق گردد )ابهبود یابد تا پیشرفت سلامت س

های ییاکاهش مشکل و ناتوان و باعثیابد های اضافی سازمان کاهش میهزینه سلامت سازمانی

-شده در سازمان های ارائهحل راهها و برد. برنامهوری را بالا می بهره شده، سازمان  ۀمدیریت در ادار

سالم برای حل مشکلات، منافع زیادی را برای کارکنان و مدیران به همراه دارد که این  های

اهمیت سلامت  رواین از ؛(2003، 3وولفدهد ) ها را افزایش می رضایت شغلی آن ،نهایت درعوامل 

ترین عامل  زیرا در ایجاد مهم ؛کرد توان آن را انکارها به حدی است که نمیسازمانی در سازمان

 . کندکه همان تداوم و بقای سازمان است نقش کلیدی ایفا می

که  نجاآ از و نیستند بین کارکنانچیزی جز بازتاب روابط  ،ها فرایندهای مهم قدرتدر سازمان

های نفوذ مدیران باید به شیوه ،آیدشمار می سازمان به ۀترین عامل در توسع نیروی انسانی مهم

سازی جو  سالم ای بدهند. آشنایی مدیران با منابع قدرت و استفاده از آن در جهتاهمیت ویژه
                                                           
1. Mintzberg 

2. Dejoy, Wilson 

3. Wolff 
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. با وجود اهمیت سلامت تواند کمک شایانی در دستیابی به اهداف سازمان نمایدمیسازمان 

ها  کردن در کارکنانشان، هنوز آن و مهارت مدیران در نفوذورزش و جوانان  وزارتسازمانی در 

ندارند و معلوم نیست که آیا مدیران ورزش و جوانان ای برای ایجاد جوی سالم در ادارات برنامه

کنند یا خیر؟ با توجه به اهمیت جایگاه سازی استفاده می ها از قدرت خود در جهت سالم آن

ارات بدنی در سطح جامعه، این پژوهش قصد دارد به این مسئله بپردازد که آیا مدیران اد تربیت

آیا بین منابع قدرت مدیران ادارات شناخت کافی از منابع قدرت رهبر دارند؟ ورزش و جوانان 

ورزش و جوانان ای وجود دارد؟ آیا مدیران ادارات  و سلامت سازمانی رابطهورزش و جوانان 

 ،قانونی، اطلاعات و رابطه ، تخصص، مرجعیت، پاداشاجبارتوانند با استفاده از منابع قدرت  می

 سلامت سازمانی را بهبود بخشند؟ 
 

  يشناس روش
 ۀشده از ادار اساس اطلاعات گرفته آماری بر ۀجامع .بوداز نوع همبستگی این پژوهش  روش انجام

بود که  1319کارکنان این ادارات در بهار سال  ۀاستان اصفهان، کلیورزش و جوانان کل 

برای آماری نامعلوم بود،  ۀجامع واریانس حاضر که در پژوهش آنجایی . ازندنفر بود 420مجموع  در

روی گروهی از افراد  1مقدماتی ۀانجام یک مطالع، در فرمول کوکران تخمین تعداد افراد نمونه

نفری از  30منظور، یک گروه  همین به .منظور تعیین واریانس جامعه ضرورت داشت جامعه به

پس از  .ها توزیع گردید ها در بین آننامه و پرسش ندصورت تصادفی انتخاب شد آماری به ۀجامع

. درنظر گرفته شدنفر  110برابر حجم نمونه ، هااستخراج دادهها و نامه آوری پرسش جمع

شد توزیع در بین افراد نمونه ای گیری تصادفی خوشهبا استفاده از روش نمونه پژوهش ۀنام پرسش

 . طور صحیح و کامل برگشت داده شد بهنامه  پرسش 122ها، نامه آوری پرسشکه پس از جمع

 پاسخ بود هال بستؤس 32منابع قدرت مدیران شامل  ۀساخت محقق ۀنام گیری، پرسش ابزار اندازه

 ۀنام پرسشهرسی و بلانچارد استخراج شده است.  ،ریون ،های منابع قدرت رهبر فرنچکه از نظریه

هوی و  هایپاسخ بود که از پژوهشال بسته ؤس 32سلامت سازمانی نیز شامل  ۀساخت محقق

نامه بر مبنای مقیاس  های پرسشالؤس تمامکه  ( اقتباس و تنظیم شده است1999) 2فیلدمن

 لیکرت طراحی شده بود.

و  94/0منابع قدرت مدیران با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ  ۀساخت محقق ۀنام پایایی پرسش

ها در تجزیه و تحلیل آماری داده .بود 11/0سلامت سازمانی  ۀساخت ۀ محققنام پایایی پرسش

                                                           
1. Pilot Study 

2. Hoy, Feldman 
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و رگرسیون  یینسطح آمار استنباطی با استفاده از ضریب همبستگی پیرسون، ضریب تع

 .ره انجام شدمتغی چند
 

 نتايج 
شناختی افراد نمونه آورده شده است. جدول  های جمعیتدر این قسمت ابتدا برخی ویژگی

از دهد. کار و سن را نشان می ۀحسب تحصیلات، سابقپراکندگی افراد نمونه بر، توزیع 1 ۀشمار

لازم ( بودند. % 39حدود نفر زن ) 11( و  % 11حدود نفر مرد ) 94 افراد نمونه،نفر  122مجموع 

بدنی بودند و  از مجموع افراد نمونه دارای مدرک تحصیلی تربیت % 42به ذکر است که حدود 

های لفهؤهمچنین، ارتباط بین مبدنی بودند.  دارای مدرک تحصیلی غیرتربیتها  از آن % 21

 ارائه شده است. 1تا  2سلامت سازمانی و منابع قدرت در جداول 
 

 کار  ۀحسب تحصیلات، سن و سابق های افراد نمونه برتوزیع ویژگی ـ1جدول 

 سن  سابقۀ کار  تحصیلات
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 21 22 29 13 33 30 32 22 2 24 11 21 تعداد

 1/11 2/31 31 2/1 4/21 4/19 1/23 4/32 2/4 2/42 1/11 2/31 درصد

 

های حیطهۀ هم اساس همبستگی پیرسون بین بر ،شودمشاهده می 2 طور که در جدولهمان

(. ≥02/0P) سلامت سازمانی با منبع قدرت تخصص همبستگی مثبت و معناداری وجود داشت

گری و پشتیبانی منابع از  های نفوذمدیر، ملاحظه لفهؤمنبع قدرت تخصص مدیران ادارات بر م

بین قدرت تخصص مدیران بر  ۀتواند رابطرگرسیون خطی نمی .ثیر داشتأسلامت سازمانی ت

کید علمی از سلامت سازمانی را تخمین بزند. أدهی، روحیه و تهای یگانگی نهادی، ساخت لفهؤم

ثیر منبع قدرت تخصص مدیران أتحت ت مذکور ۀلفؤاز نمرات م % 20ضریب تعیین نشان داد 

 قرار داشته است.ورزش و جوانان 
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 های سلامت سازمانی لفهؤنتایج ضریب رگرسیون منبع قدرت تخصص مدیران بر م  ـ2جدول 

های لفهؤم

 سلامت

همبستگی 

 پيرسون

ميزان 

 معناداری

خطای 

 معيار

ضریب 

 رگرسيون

ضریب  t ۀآمار

 تعيين

سطح 

 معناداری

 120/0 203/0 -212/1 -141/0 093/0 033/0 121/0 یگانگی نهادی

 001/0 203/0 110/2 392/0 141/0 001/0 402/0 مدیر نفوذ

 010/0 203/0 102/2 219/0 111/0 001/0 103/0 گری ملاحظه

 012/0 203/0 141/1 232/0 121/0 001/0 232/0 دهی ساخت

 041/0 203/0 011/2 201/0 103/0 001/0 221/0 پشتيبانی منابع

 111/0 203/0 -149/0 -011/0 110/0 001/0 391/0 روحيه

 143/0 203/0 424/1 121/0 121/0 001/0 121/0 علمی کيدأت

 

جز یگانگی نهادی( با منبع قدرت  های سلامت سازمانی )بهحیطه ۀ، بین هم3با توجه به جدول 

منبع قدرت مرجعیت مدیران  (.≥02/0P) مرجعیت همبستگی مثبت و معناداری وجود داشت

علمی از سلامت  کیدأمنابع، روحیه و تگری، پشتیبانی  مدیر، ملاحظه های نفوذ لفهؤادارات بر م

های  لفهؤبین قدرت مرجعیت مدیران بر م ۀتواند رابطرگرسیون خطی نمی .ثیر داشتأسازمانی ت

از  % 42  دهی از سلامت سازمانی را تخمین بزند. ضریب تعیین نشان دادساخت و یگانگی نهادی

 ورزش و جوانان قرار داشت.ثیر منبع قدرت مرجعیت مدیران أت مذکور تحت ۀلفؤنمرات م
 

 های سلامت سازمانی لفهؤنتایج ضریب رگرسیون منبع قدرت مرجعیت مدیران بر م ـ3جدول 
های لفهؤم

 سلامت

همبستگی 

 پيرسون

ميزان 

 معناداری

خطای 

 معيار

ضریب 

 رگرسيون

ضریب  t ۀآمار

 تعيين

سطح 

 معناداری

 142/0 424/0 -411/1 -134/0 092/0 022/0 -121/0 یگانگی نهادی

 012/0 424/0 421/2 323/0 144/0 001/0 331/0 مدیر نفوذ

 001/0 424/0 101/4 222/0 109/0 001/0 124/0 گری ملاحظه

 111/0 424/0 -119/0 -022/0 129/0 001/0 424/0 دهی ساخت

 002/0 424/0 139/2 -213/0 100/0 001/0 334/0 پشتيبانی منابع

 002/0 424/0 133/2 293/0 103/0 001/0 434/0 روحيه

 032/0 424/0 132/2 220/0 112/0 001/0 242/0 علمی کيدأت

 

جز نفوذ مدیر(  های سلامت سازمانی )بهحیطه ۀبین هم شود، مشاهده می 4طور که در جدول همان

منبع قدرت اجبار  (.≥02/0P)با منبع قدرت اجبار همبستگی مثبت و معناداری وجود داشت 

تواند رگرسیون خطی نمی .ثیر داشتأدهی از سلامت سازمانی تساخت ۀلفؤبر م تنها ،اداراتمدیران 

گری، پشتیبانی  های یگانگی نهادی، نفوذ مدیر، ملاحظه لفهؤبین قدرت اجبار مدیران بر م ۀرابط

از  %12فقط  کید علمی از سلامت سازمانی را تخمین بزند. ضریب تعیین نشان دادأمنابع، روحیه و ت

 ثیر منبع قدرت اجبار مدیران ورزش و جوانان قرار داشت.أت مذکور تحت ۀلفؤنمرات م
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 های سلامت سازمانی لفهؤنتایج ضریب رگرسیون منبع قدرت اجبار مدیران بر م ـ4جدول 

های لفهؤم

 سلامت

همبستگی 

 پيرسون

ميزان 

 معناداری

خطای 

 معيار

ضریب 

 رگرسيون

ضریب  t ۀآمار

 تعيين

سطح 

 معناداری

 322/0 124/0 -923/0 -090/0 092/0 019/0 194/0 یگانگی نهادی

 414/0 124/0 -202/0 -100/0 143/0 109/0 -020/0 مدیر نفوذ

 311/0 124/0 903/0 091/0 109/0 001/0 221/0 گری ملاحظه

 001/0 124/0 210/2 342/0 121/0 001/0 312/0 دهی ساخت

 134/0 124/0 211/0 021/0 100/0 019/0 192/0 پشتيبانی منابع

 213/0 124/0 229/0 010/0 102/0 019/0 193/0 روحيه

 220/0 124/0 -141/0 -021/0 112/0 004/0 232/0 علمی کيدأت
 
 

جز نفوذ مدیر و روحیه( با منبع قدرت  ، بین تمام حیطه های سلامت سازمانی )به2با توجه به جدول 

، منبع قدرت قانونی مدیران ادارات (.≥02/0P) معناداری وجود داشتقانونی همبستگی مثبت و 

بین  ۀتواند رابطرگرسیون خطی نمی .ثیر داشتأدهی از سلامت سازمانی تساخت ۀلفؤبر م تنها

گری، پشتیبانی منابع، روحیه و  های یگانگی نهادی، نفوذ مدیر، ملاحظه لفهؤقدرت قانونی مدیران بر م

 ۀلفؤاز نمرات م %19 تنها سلامت سازمانی را تخمین بزند. ضریب تعیین نشان دادکید علمی از أت

 ثیر منبع قدرت قانونی مدیران ورزش و جوانان قرار داشت. أت  مذکور تحت
 

 های سلامت سازمانی لفهؤنتایج ضریب رگرسیون منبع قدرت قانونی مدیران بر م ـ2جدول 

های لفهؤم

 سلامت

همبستگی 

 پيرسون

ميزان 

 معناداری

خطای 

 معيار

ضریب 

 رگرسيون

ضریب  t ۀآمار

 تعيين

سطح 

 معناداری

 220/0 191/0 -109/1 -029/0 021/0 001/0 -219/0 یگانگی نهادی

 324/0 191/0 -919/0 -110/0 111/0 202/0 -022/0 مدیر نفوذ

 401/0 191/0 130/0 019/0 013/0 001/0 212/0 گری ملاحظه

 001/0 191/0 121/3 321/0 092/0 001/0 391/0 دهی ساخت

 903/0 191/0 -122/0 -009/0 021/0 021/0 129/0 پشتيبانی منابع

 223/0 191/0 -142/1 -090/0 029/0 331/0 029/0 روحيه

 124/0 191/0 -114/0 -012/0 092/0 001/0 211/0 علمی کيدأت
 

-لفهؤبر م تنها ،مدیران اداراتشود، منبع قدرت پاداش  مشاهده می 1طور که در جدول همان

تواند رگرسیون خطی نمی .ثیر داشتأهای نفوذ مدیر و پشتیبانی منابع از سلامت سازمانی ت

دهی، روحیه  گری، ساخت های یگانگی نهادی، ملاحظهلفهؤبین قدرت پاداش مدیران بر م ۀرابط

 ۀلفؤاز نمرات م %32 دادکید علمی از سلامت سازمانی را تخمین بزند. ضریب تعیین نشان أو ت

 ثیر منبع قدرت پاداش مدیران ورزش و جوانان قرار داشت.أت  مذکور تحت
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 های سلامت سازمانی لفهؤنتایج ضریب رگرسیون منبع قدرت پاداش مدیران بر م ـ1جدول 
های لفهؤم

 سلامت

همبستگی 

 پيرسون

ميزان 

 معناداری

خطای 

 معيار

ضریب 

 رگرسيون

ضریب  t ۀآمار

 تعيين

سطح 

 معناداری

 144/0 322/0 -421/1 -141/0 100/0 322/0 -012/0 یگانگی نهادی

 001/0 322/0 123/2 419/0 122/0 001/0 331/0 مدیر نفوذ

 202/0 322/0 212/1 122/0 119/0 001/0 419/0 گری ملاحظه

 221/0 322/0 132/1 121/0 131/0 001/0 404/0 دهی ساخت

 001/0 322/0 120/3 421/0 109/0 001/0 220/0 پشتيبانی منابع

 912/0 322/0 -102/0 -012/0 112/0 001/0 211/0 روحيه

 121/0 322/0 -442/0 -021/0 129/0 001/0 432/0 علمی کيدأت

 

های سلامت سازمانی با منبع قدرت اطلاعات همبستگی حیطه تمامبین  ،2به جدول  توجه با

های لفهؤمنبع قدرت اطلاعات مدیران ادارات بر م (.≥02/0P) مثبت و معناداری وجود داشت

رگرسیون خطی  .ثیر داشتأیگانگی نهادی، نفوذ مدیر و پشتیبانی منابع از سلامت سازمانی ت

دهی، روحیه و گری، ساخت های ملاحظه لفهؤبین قدرت اطلاعات مدیران بر م ۀتواند رابطنمی

 ۀلفؤاز نمرات م % 31بزند. ضریب تعیین نشان داد  کید علمی از سلامت سازمانی را تخمین أت

 ثیر منبع قدرت اطلاعات مدیران ورزش و جوانان قرار داشت. أت مذکور تحت
 

 های سلامت سازمانی لفهؤنتایج ضریب رگرسیون منبع قدرت اطلاعات مدیران بر م ـ2جدول 

های لفهؤم

 سلامت

همبستگی 

 پيرسون

ميزان 

 معناداری

خطای 

 معيار

ضریب 

 رگرسيون

ضریب  t ۀآمار

 تعيين

سطح 

 معناداری

 001/0 312/0 -129/3 -202/0 022/0 001/0 211/0 یگانگی نهادی

 001/0 312/0 141/4 339/0 012/0 001/0 322/0 مدیر نفوذ

 243/0 312/0 122/1 023/0 013/0 001/0 411/0 گری ملاحظه

 012/0 312/0 232/1 122/0 022/0 001/0 313/0 دهی ساخت

 009/0 312/0 121/2 122/0 022/0 001/0 443/0 پشتيبانی منابع

 411/0 312/0 113/0 042/0 021/0 001/0 299/0 روحيه

 010/0 312/0 -214/1 -119/0 012/0 001/0 312/0 علمی کيدأت

 

جز یگانگی نهادی( با منبع قدرت  های سلامت سازمانی )بهحیطه تمام، بین 1جدول بر اساس 

مدیران ادارات  ۀمنبع قدرت رابط (.≥02/0P) همبستگی مثبت و معناداری وجود داشت ۀرابط

-رگرسیون خطی نمی .ثیر داشتأگری از سلامت سازمانی تهای نفوذ مدیر و ملاحظهلفهؤبر م

دهی، پشتیبانی منابع، روحیه های یگانگی نهادی، ساخت لفهؤبین قدرت مدیران بر م ۀتواند رابط
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 ۀلفؤاز نمرات م % 32از سلامت سازمانی را تخمین بزند. ضریب تعیین نشان داد کید علمی أو ت

 مدیران ورزش و جوانان قرار داشته است. ۀثیر منبع قدرت رابطأت  مذکور تحت
 

 های سلامت سازمانی لفهؤمدیران بر م ۀ. نتایج ضریب رگرسیون منبع قدرت رابط1جدول 

 هایلفهؤم

 سلامت

همبستگی 

 پيرسون

ميزان 

 معناداری

خطای 

 معيار

ضریب 

 رگرسيون

ضریب  t ۀآمار

 تعيين

سطح 

 معناداری

 114/0 320/0 -334/1 -019/0 012/0 422/0 -029/0 یگانگی نهادی

 002/0 320/0 091/3 321/0 104/0 001/0 311/0 مدیر نفوذ

 004/0 320/0 944/2 232/0 029/0 001/0 419/0 گری ملاحظه

 291/0 320/0 049/1 091/0 091/0 001/0 413/0 دهی ساخت

 321/0 320/0 911/0 022/0 023/0 001/0 401/0 پشتيبانی منابع

 221/0 320/0 142/1 012/0 024/0 001/0 332/0 روحيه

 133/0 320/0 -421/0 -041/0 011/0 001/0 392/0 علمی کيدأت
 

 گيری و نتيجه بحث
مدیر،  های نفوذ لفهؤتخصص مدیران ادارات بر ممنبع قدرت  نتایج پژوهش حاضر نشان داد

زمانی که مدیران  ،دیگر عبارت به. شتثیر داأگری و پشتیبانی منابع از سلامت سازمانی ت ملاحظه

منجر به ایجاد  ،کاری خود باشند ۀدارای تخصص و آگاهی کافی در حیطورزش و جوانان ادارات 

پی  ی کارکنان را درشبخ گردد که بهبود اثر جوی دوستانه، باز و همکارانه در سطح اداره می

گذاری مدیر بر  ثیرأت ،های اداریگیری تخصص لازم در تصمیم ،دیگر طرف خواهد داشت و از

ی را برای ها امکانات بیشتر همکاری بیشتر بین آن ،نتیجه رداده و درا افرایش  مدیران مافوق

جهت بهبود جو  در لزوم توجه مدیران به این منبع قدرت ،بنابراین ؛کندسازمان فراهم می

، . در همین زمینهشودمتناسب با شرایط محیطی و سلامت سازمانی احساس می سازمانی

 ۀشکوفایی و توسع منابع قدرت درثیر استفاده از أ( در مطالعات خود به ت2002) 1ورهوست

از قدرت خود در جهت   که دشوکند که تخصص و دانش کافی مدیر موجب میسازمان اشاره می

کارکنان نیز تلاش  ،ترتیب خاطر کارکنان استفاد کند و بدین سازمان و رضایت ۀشکوفایی و توسع

 .دنمودر جهت شکوفایی سازمان خواهند  را مضاعفی

مدیر،  های نفوذ لفهؤادارات بر ممنبع قدرت مرجعیت مدیران پژوهش حاضر نشان داد 

-هب ،رو این از رد؛ثیر داأعلمی از سلامت سازمانی ت کیدأگری، پشتیبانی منابع، روحیه و ت ملاحظه

های شخصیتی والایی هستند باعث ایجاد جوی  کارگیری مدیرانی محبوب که دارای ویژگی

 و تعلق شاهد افزایش روحیه که طوری به ؛شودهمکارانه در بین کارکنان می و دوستانه، صمیمی

                                                           
1. Verhoest 
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مدیر از  ۀاستفاد .همراه خواهد داشت تعهد کارکنان را بهکه  ها در سطح سازمان خواهیم بود آن

افزایش ارتباطات  و همکاری بیشتر با سطوح بالایی سازمان ،قدرت مرجعیت جهت اعمال نفوذ

و  را فراهم کردهاز سطوح بالای مدیریتی  یامکانات بیشتر ،نتیجه و دررا در پی داشته سازمانی 

مؤید این ( 2004) 1ینیونابرنتایج پژوهش کند. علمی کارکنان ایجاد می یها را برای ارتقازمینه

است که باید در هنگام انتخاب  یهایترین فاکتور ر یکی از مهمسلامت شخصیتی مدیاست که 

 شودهای انسانی والا موجب می ویژگی سلامت شخصیتی و داشتن زیرا ؛نظر گرفته شود مدیر در

وسیله،  بدین و  کند های انسانی والا را در بین دیگر اعضای سازمان ترویجتا مدیر همین ویژگی

 .صمیمیت، دوستی، همکاری، احساس تعلق و تعهد اعضا بالا خواهد رفت

دهی از ساخت ۀلفؤبر م ، تنهامنبع قدرت اجبار مدیران ادارات نتایج این پژوهش نشان داد

اساس باشد که  این وقتی که قدرت رهبری مدیر بر ،دیگر بیانی . بهردثیر داأسلامت سازمانی ت

گونه  بدون هیچ و خود را مطابق استانداردهای سازمان و تحت نظارت کامل اعضا باید وظایف

ی مش تنها منجر به اجرای قوانین و مقررات در راستای خط ،دنتفویض اختیاری انجام ده

-هباتمطالعات نتایج . تواند اثرات مثبتی را در سلامت سازمانی ایجاد کندنمی و شود سازمانی می

بخشی  تنها اثر نه ،هنگامی که مدیر از قدرت اجبار استفاده کند دهدنشان می( 1999) 2من

 اندازد. بلکه سلامت سازمانی را نیز به خطر می ،خوبی نخواهد داشت

دهی از سلامت ساخت ۀلفؤبر م تنها ،منبع قدرت قانونی مدیران ادارات پژوهش حاضر نشان داد

مدیران از قدرت قانونی منجر به عملکرد کارکنان در راستای  ۀاستفاد ،عبارتی . بهردثیر داأسازمانی ت

عمل  دکارکنان در راستای اهداف سازمانی به وظایف خو ،رو ینا از ؛شودضوابط قانونی سازمان می

 کنند. می

مدیر و  های نفوذ لفهؤبر م ، تنهامنبع قدرت پاداش مدیران ادارات نتایج پژوهش حاضر نشان داد

مدیران از منبع قدرت پاداش  ۀاستفاد بنابراین ؛شتثیر داأپشتیبانی منابع از سلامت سازمانی ت

منجر به تواند  شده می های از پیش تعیین ها به استاندارد متناسب با عملکرد و میزان دستیابی آن

این بعد از  ،دیگر طرف از .دشوها با سطوح مختلف سازمان  نفوذ بیشتر مدیر و افزایش سطح همکاری

 د که این عامل نقششوتواند باعث افزایش امکانات در سطح اداره قدرت و افزایش نفوذ مدیر می

ورهوست  پژوهشنتایج . داردسلامت سازمانی بهبود  ،نتیجه ثرتر کارکنان و درؤدر عملکرد م مهمی

کاری و اثربخشی بیشتر  ۀتواند موجب افزایش انگیزاستفاده از قدرت پاداش می نشان داد(  2004)

 بنابراین ؛دشو میکه موجب ایجاد لذت در فرد  استزیرا پاداش یک محرک مثبت  ؛دشودر سازمان 

                                                           
1. Braynion 

2. Bateman 
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تری را در بخش و مدیریت اثرده اد کارکنان را افزایش ۀ، سطح تلاش و انگیزموقع استفاده از پاداش به

  .شودموجب میسازمان 

های یگانگی نهادی، لفهؤمنبع قدرت اطلاعات مدیران ادارات بر م نتایج این پژوهش نشان داد

استفاده از مدیرانی  ،دیگر بیانی . بهشتثیر داأمدیر و پشتیبانی منابع از سلامت سازمانی ت نفوذ

تواند موجب افزایش تعامل بین  های سازمانی هستند می که دارای سطح اطلاعاتی بالا در زمینه

غیرمنطقی ارباب های مقابل خواسته را در کارکنان ،که مدیر نحوی به ؛شودمدیر و کارکنان اداره 

-کارکنان استقبال می ۀمدیر از پیشنهادات سازند ،دیگر طرف از .دهدرجوع مورد حمایت قرار می

کرده امکان نفوذ بیشتر مدیر بر دیگر سطوح مدیریت را فراهم  ،این بعد از قدرت همچنین .کند

 ۀمطالع های مختلف اداره خواهیم بود.افزایش امکانات مالی و اداری در بخششاهد  ،نتیجه و در

اثرات مثبتی بر روی  ،که منابع قدرت رهبری نیز نشان داد( 1991) 1گانستر و اسچاوبروک

 قطع طور به ،قدر که مدیران از منابع قدرت شخصی استفاده کنند هر واسترس شغلی دارد 

 کارکنان استرس شغلی کمتری خواهند داشت. 

گری  مدیر و ملاحظه های نفوذ لفهؤمدیران ادارات بر م ۀمنبع قدرت رابط پژوهش حاضر نشان داد

ها و  . استفاده از مدیرانی که دارای ارتباط قوی با دیگر سازمانشتثیر داأسازمانی تاز سلامت 

کارکنان ؛ شودسطح خود می نفوذ در بین مدیران هم منجر به افزایش نوعی نهادی مرتبط هستند

خود را با وی ی هاستهاخو و ردهتوانند با مدیر خود ارتباطی دوستانه برقرار کراحتی می اداره به

دوام بیشتر  ،نتیجه سازگاری بیشتر کارکنان با محیط اداره و در منجر بهاین امر، کنند که رح مط

که فواید  گیری کردنددر پژوهش خود چنین نتیجه( 1992) 2کاهن و بیوسرشود. میسازمان 

های اجتماعی حمایت ،بنابراین ؛دار استامعن های اجتماعی بر مقدار استرس شغلی کاملاًحمایت

های اجتماعی های ناشی از رویدادها فایق آیند. حمایتکند تا بر پریشانیافراد کمک می به

 3دینتایج پژوهش  .شودسازی محیط اداره محسوب می عامل مهمی در سالم ،مدیران از کارکنان

به اعضای سازمان در ارتباطات، هماهنگی،  ،رهبری با توانمندسازی ۀتوسع نیز نشان داد( 2001)

  .کندکمک میهای اجتماعی شبکه ۀتلاش، تعهد و توسع

گری، پشتیبانی مدیر، ملاحظه های نفوذلفهؤکه قدرت تخصص و مرجعیت بر م با توجه به این

ورزش  وزارتبه مدیران  ،ه استشتثیر داأعلمی از ابعاد سلامت سازمانی ت کیدأمنابع، روحیه و ت

 ،شخصیتی ۀاز جنب استفاده کنند که شود هنگام انتخاب مدیران از افرادی پیشنهاد میو جوانان 

ایجاد یک جو دوستانه  علاوه بر ندد تا بتواننباش دارای دانش کافی ،فردی والا و از نظر تخصصی
                                                           
1. Ganster, Schaubroeck 

2. Kahn, Byosiere 

3. Day 
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 دنبال آن، بهخته و ابی به اهداف سازمانی را محقق سادستیخود  با دانش مدیریتی ،و همکارانه

 افزایش دهند. ورزش و جوانان ازمانی را در ادارات سسلامت 

بنابراین  ؛دوشمربوط میپژوهش به ادارات ورزش و جوانان استان اصفهان با توجه به اینکه این 

که  با توجه به این همچنین در تعمیم نتایج به سایر ادارات ورزش و جوانان باید احتیاط کرد.

های لفهؤبر مورزش و جوانان  مدیران ادارات ۀقدرت اطلاعات و قدرت رابط قدرت پاداش،

 شته است،ثیر داأسلامت سازمانی تمدیر و پشتیبانی منابع از  گری، نفوذ یگانگی نهادی، ملاحظه

جهت بهبود روابط بین  شود که  از این منابع  قدرت در پیشنهاد میورزش و جوانان به مدیران ادارات 

ورزش و ازش بیشتر کارکنان و ادارات سامی در جهت تعامل و گمدیر و کارکنان استفاده شود تا 

  برداشته باشند.جوانان 
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Abstract 
The purpose of this study was to examine the relation between 
managers’ source of power and organizational health in Sport and 
Youth offices of Isfahan. Statistical population of research was 420 
employees of Sport and Youth offices in Isfahan that was 155 
employees selected randomly as statistical sample. Two researcher 
made questionnaires of managers’ source of power and organizational 
health were used to data collection. Data analysis was done by 
Pearson Correlation coefficient and multiple regressions. Results 
showed that Referent power source was positively related to influence, 
consideration, resources support, moral, academic emphasis of 
dimensions of organizational health; Export power source was 
positively related to influence, consideration, resources support of 
dimensions of organizational health;  Reward power source was 
positively related to Influence and resources support of dimensions of 
organizational health; Coercive and also legitimate power sources 
were positively related to initiate structure of dimensions of 
organizational health; Information power source was positively related 
to institutional integration, influence, resources support of dimensions 
of organizational health; Connection power source was positively 
related to influence and consideration of dimensions of organizational 
health.    
Keyword: source of power, organizational health, employees, sport 
and youth, Isfahan 
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