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 چکیده

ابتدایی  س مقطعبا مقاومت در برابر تغییر در بین معلمان مدار رانیمد تیپژوهش حاضر با هدف بررسی رابطه قدرت مرجع

یمایشی حقیق پشهر بوشهرانجام گرفته است. این پژوهش از نظر هدف یك تحقیق کاربردي و از نظر روش توصیفی از نوع ت

نفر 241دهد. تعداد معلمان مدارس مقطع ابتدایی استان بوشهر تشکیل می ونفر از مدیران  650است. جامعه آماري تحقیق را 

س اس ا یافزار اس پها توسط نرماز آن ها به عنوان نمونه، با استفاده از روش نمونه گیري تصادفی انتخاب شدند. نتایج داده

ضر، پژوهش حا د. درمی باش رییبرابرتغ رو پرسشنامه مقاومت د رانیاطلاعات پرسشنامه قدرت مد يتحلیل شدند. ابزار گردآور

ز اداده ها  راي توصیفبپژوهش، از روش هاي مختلفی براي تجزیه و تحلیل داده ها استفاده شد.  يهاهیاف و فرضبسته به اهد

 طهبیرسون راستگی پ. با استفاده از ضریب همبریانس و انحراف معیار استفاده شدشاخص هاي آمار توصیفی نظیر میانگین، وا

 رهایمتغ نیط بارتبا فت و در بخش دیگر تحلیل ها، براي نشان دادن چگونگیمیان متغیرهاي مورد نظر تجزیه و تحلیل قرار گر

قدرت  يرادا ریتوان گفت مد یبه دست آمده م جینتات نییاز تحلیل رگرسیون چندگانه به روش همزمان استفاده شد. در تب

 ت،یجعقدرت مر یز مبانا یکیکنترل آنان را، دارا باشد.  يلازم برا ییبه او، توانا روانشیپ يوفادار لیاست که به دل تیمرجع

با  ترشیب تیع. قدرت مرجشودیگفته م زمایاست که اصطلاحا به آن کار یکشش شخص ایجذبه  یبرخوردار بودن فرد از نوع

 دیورت تقلبه ص تیرجعم. به طور معمول قدرت باشدیهمراه م یروح يهاو تعلق دیبه تقل لیمحبت، م رش،یاعتماد، تشابه، پذ

را  یانسازم رییغتبا او  یو همگام دیتا تقل کنندیدانند، تلاش م یخود م يمرجع برا كیرا  ریکه مد ی. لذا کارکنانشودیظاهر م

 کنند. ياری رییبه اهداف تغ یابیو سازمان را در جهت دست عیتسر

 شهر بوشهر ،ییمعمان مقطع ابتدا ر،ییمقاومت در برابر تغ ت،یقدرت مرجع ،یقدرت سازمانهای كلیدی: واژه
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 مقدمه و بیان مسئله

اري و ت، امانتدانند صداققدرت مرجعیت به تمایل کارکنان در ارتباط با مدیر اشاره دارد. هرگاه کارکنان ویژگی هاي خوبی م   

 لمه قدرت،کمردم،  در میان عمومرازداري را به رئیس خود نسبت دهند، این نوع از قدرت تداعی می شود.در فرهنگ عمومی و 

ه آن ید منفی بدو با  اغلب مردم قدرت را به معناي زور، خشونت، استبداد و استعمار دانسته ایندي نداشته،مفهوم خوب و خوش

ر و ل زوامطلوبی مثنفاهیم ا ً به معناي موم قدرت و تعاریف آن میتوان دریافت که این مفهوم ذاتنگرند. با دقت در ً یك مفه می

وه یك نفر و یا یك گروه قدرت در واقع توانایی بالق (. 1391جاسمی و همکاران، ت)استبداد پدیده منفی و لزوما و استعمار نیس

رین ت)گفته اسحقق یاتبراي نفوذ در فرد یا گروه دیگر بوده و مکانیسمی براي اثرگذاري بر دیگران و در حقیقت قدرت، نفوذ 

ور کامل طنی را به یا سازمان یك فرآیند طبیعی است؛ بنابراین اگر کسی بخواهد رفتار سازما قدرت در گروه(. 2008فورد، 

ثبت م(. بعد 1384 باشد)رابینز، هاي الزم را داشته کسب و اعمال قدرت آگاهی رهاي ندارد جز اینکه دربا درک کند، چاره

 ترین همم از کىاي دست یابی به اهدافشان است. یقدرت بر پیشگامی، تاثیر پذیري و رهبري و توانمند ساختن دیگران بر

 سازمان یك به ىدستیاب براى .مى شود امور در و نظم کارها انسجام سبب که است آن مدیریت سازمان، هر در موجود ارکان

 که کند عمل اي هگون به امکانات از مناسب و صحیح بهره گیرى با و اىوظیفه حرفه با متناسب است موظف مدیر کارآمد،

 در مبانى قدرت به که هستند ناگزیر مدیران امر این تحقق یافتن براى  .آورد به دست را نتایج ترین و اثربخش بهترین

 (. 1389)صفري، باشند آشنا زیردستان در نفوذ شیوه هاى و هاسازمان

ت اکم بر حیاحهاي انترین جریعمدهها دردنیاي کنونی، فرایند تغییر و تحول مستمر از با شتاب روزافزون تحولات و دگرگونی

ري نعطاف پذیور به اهایی که خواهان ایجاد و یا حفظ مزیت رقابتی هستند، مجبهاي و سازمانبشري شده است. از اینرو شرکت

حول از تییر و تغو پذیرش تغییرات می باشند. در چنین دوره اي نوآوري تکیه گاه اصلی سازمان ها شده است. در حقیقت 

است. « غییرت»ز، خود ي امرو، یگانه امر ثابت در دنیامفاهیم انکارناپذیر تمامی ابعاد زندگی بشر امروزي است و به تعبیر دراکر

مهم مؤثر در  کی از عواملی(. 2012سازمان ها نیز براي بقا و پویاي خد ناگزیر به نوآوري و تغییرات مستمر و دائمی اند)بخشی، 

ا مستلزم حرکت از یك هتغییر در سازمان  .عبارتی کارکنان سازمان است ر سازمانی نیروي انسانی و بهاجراي موفق تغییر در ه

ر برابر دقاومت مشرایط شناخته شده به شرایط جدید و تا حدودي ناشناخته است. از این رو، درک چگونگی و چرایی رخداد 

 )است ي موفقیت یا شکست تغییر سازمانی حیاتیواکنش موثر به نمود هاي مقاومت برا تغییر و گسترش توانایی 

ه به با تغییر؛ بلک مقاومت کارکنان در برابر تغییر نه از بابت مخالفت آن ها(. 2007ل)طبق دیدگاه مك کون (2010،پراگاش

یز هاي چیستی س باپرند. ع نداطلاخاطر این است که آن ها درباره آن چه که اتفاق خواهد افتاد و یا ارتباط تغییر با خودشان ا

رک دردرگمی و ساط به جدیدي را بیاموزند و از این که بتوانند با آن سازگار شوند، دلهره نداشته باشند؛ چرا که ضعف ارتب

 د.اشتباه منجر می شو

ند. شداشته با تغییر را م براي اجراي برنامه هايلاززم براي مدیریت تغییر و کارکنان نیز آمادگی لاحیت صلاسازمان ها باید 

ار فنی ها با ابزکه تن مدیریت تغییر یك اهرم مکانیکی نیست بلکه حرکتی است متکی به ابعاد مادي ، معنوي ، روانی و اخالقی

نان این ارد. کارکدازمان سامکان پذیر نیست و نیاز به آمادگی، باور، اعتماد، رضایت، اشتیاق، روابط و تعلق خاطر کارکنان به 

بطه با نان در راهاي آ با سازمان و تغییرات سازمانی احساس می کنند و بر این اساس باور ها و نگرش ابعاد را در روابط خود

 (.1395د)طوسی، تغییر شکل می گیرد و براساس این ابعاد است که نسبت به تغییرات واکنش نشان می دهن
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 مدیران .است باطارت در آنان قدرت با ها عملکرد سازمان و هستند قدرت صاحبان و مشی خط واضعان ها، سازمان در مدیران

 ماهیت به امر این و ورندآ فراهم را سازمان فساد و انحراف زمینه یا تعالی رشد و زمینه توانند می قدرت منابع کارگیري به با

همواره هم قدرت  (. با توجه به اینکه1396دارد)نصیري ولیك بنی،  بستگی آن منابع و قدرت از چگونگی استفاده و وجودي

ذا لار باشد، ثیر گذمی تواند جنبه مثبت و هم جنبه منفی داشته باشد، و در جهت دست یابی به تحول و پیشرفت در مدارس تا

فی هد، از طردقرار  نوع قدرت مدیران می تواند، معلمان و مدارس را در جهت پذیرش تغییر یا روي گردانی از آن تحت تاثیر

 منابع مطالعه میتاه و هستند قدرت نیازمند همچون گوناگونی ابزارهاي به بودن اثربخش و مؤثر براي مدیران که است واضح

 روشن وضوح به هامدیریت سایر به نسبت آن راهبردي نقش دلیل آموزشی، به مراکز مدیران به خصوص مدیریت، در قدرت

نه ساز واند زمیتنحوه کاربست آن در مدارس، می بر این اساس شناخت نوع قدرت سازمانی مدیران، ارزیابی میزان و ت. اس

و تربیت  تعلیم نوآوري و استفاده بهتر و پذیرش تغییرات سازمانی باشد و مدارس را در جهت دست یابی به اهداف والاي

 متناسب با خواست و نیاز روزآمد یاري کند.

 ییرتغ هیدر پدآن در براب يکه سازمان و اعضااست  ینمستند در مورد رفتار فرد و سازمان ا یاربس ياز دستاوردها یکی

گر رفتار شود. ا بینییشموجب ثبات و پ تواندیکار مثبت است و م ینا یدگاهد یكاز  یی. به معناکنندی)مقاومت( م یستادگیا

 یستادگیار شود. ادبرخور یرانگرو هايیژگیاز و توانستیم یوجود نداشت رفتار سازمان غییرت یدهدر برابر پد یستادگینوع ا یچه

 ییرغت یدهبر پددر برا تادگییسا ین. همچنیدتعارض و اختلاف نظر در آ یجاداز منابع ا یکیبه صورت  تواندیم ییردر برابر تغ

قاومت ماز خود  ینآ یاو  یممستق یرغ یحی،آشکار، تلو ید به صورتتواننی. افراد مگیردیاستاندارد صورت نم يالزاماً به روشها

 نشان دهند.

وع ن ینما بدتررو نخواهد بود. اروبه یسازمان با مساله چندان مشکل یریتباشد مد یآن یامقاومت افراد به صورت آشکار  اگر

زند. اندا یراخبه ت یمدت زمان يسازمان بکوشند تا آن را برا يکه اعضا ینا یاباشد  یممستق یرمقاومت آن است که به صورت غ

ار ک یزه. آنان انگشودیان کم مافراد نسبت به سازم يو وفادار گیردیبه خود م تريیفظر بهجن یممستق یرغ یا یحیمت تلومقاو

 ینو بد رودیبه سرعت بالا م یاستعلاج هايیمرخص یابد،یم یشخطاها و اشتباهات افزا یزانم دهند،یکردن را از دست م

 یمقاومت منف یوه،ش ین. به همشوندینم هاابهنجارين ینگونهاندرکاران سازمان متوجه منشاء او دست یرانگونه است که مد

 ینز،ابخواهد بود )رسازمان چندان روشن و مشخص ن يخاص شود که در آن نوع واکنش اعضا یمنشاء بروز مشکلات تواندیم

 (.1127-1126: صص 1385

ظور به من یدابرو  ینز ااقرار دارد،  ییرتغ یجادا ياز فشار برا یناش يهاعرض ضربهدر م یمکه سازمان به طور دا ییآنجا از

 ناسازم یاز طرف داشته باشد. یارعوامل حفظ  ثبات را در اخت یبه داخل سازمان بعض یطاز انعکاس عدم ثبات مح یريجلوگ

ازار تداوم بود را در تباط خواکنش نشان دهد تا بتواند حضور و ار یطیمح ییراتدر داخل خود، در برابر تغ ییرتغ یجادا يبرا یدبا

. یستت ندرس يتصور یندرهم شکسته شوند، حال آنکه چن یدبا ییرمقاومتها در برابر تغ یتصور شود که تمام یدبخشد. شا

فع رمت در جهت مقاو یناز ا توانیندارد، بلکه م تیضرور یزدر داخل سازمانها ن ییرحذف کامل مقاومت در برابر تغ ینبنابرا

مت نگاه مقاوآن نباشد، به نفع سازما یشنهاديپ ییرتغ یك یجادکه ممکن است ا یریمنمود. اگر بپذ یريگسازمان بهره يگرفتار

ئله اصلی ن اساس مسد. بر ایده قرار یو بررس یسازمان را بر آن دارد که موضوع را دوباره مورد بازرس تواندیم ییردر برابر تغ

 ع ابتداییرس مقطبا مقاومت در برابر تغییر در بین معلمان مدا رانیقدرت مرجعیت  مد ژوهش حاضر این است که آیا بینپ

 رابطه وجود دارد؟ شهر بوشهر
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 هدف تحقیق

 یی شهر طع ابتدابا مقاومت در برابر تغییر در بین معلمان مدارس مقمدیران  قدرت مرجعیت  تعیین رابطه بین

 بوشهر

 

 تحقیق فرضیه

 

 هر رابطه هر بوشبا مقاومت در برابر تغییر در بین معلمان مدارس مقطع ابتدایی ش یرانقدرت مرجعیت  مد بین

 وجود دارد.

 

 تعریف مفهومي 

توان گفت قدرت به یم .قدرت یعنی توانایی فرد یاگروه براي دستیابی به هدفها یاپیشبرد منافع خود مدیران:قدرت سازماني 

و  محبوبخواهت)اس رکنانمدیران با کاروابط  است .قدرت یك جنبه فر اگیردر کارکنان تاثیرگذاري برمدیران در مفهوم توانایی 

 (.1397بیگ زاده، 

اري و نتدت، اماند صداقبه تمایل کارکنان در ارتباط با مدیر اشاره دارد. هرگاه کارکنان ویژگی هاي خوبی مانقدرت مرجعیت: 

 رازداري را به رئیس خود نسبت دهند، این نوع از قدرت تداعی می شود.

 مباني نظری 

زور،  معناي در فرهنگ عمومی و در میان مردم، کلمه قدرت، مفهوم خوب و خوشایندي ندارد و اغلب مردم، قدرت را به

توان دریافت که عاریف آن میدقت در مفهوم قدرت و تنگرند. با می دانند و با دید منفی به آنخشونت، استبداد و استعمار می

نفی لت نگرش مست و عاین مفهوم ذاتا یك پدیده منفی و لزوما به معناي مفاهیم نامطلوبی مثل زور و استبداد و استعمار نی

قدرت  موارد، از ازاند که در بسیاري عموم مردم به قدرت، تجربیات تلخی است که در این مورد دارند؛ یعنی آنان مشاهده کرده

، هیچ فهوم قدرتمتوان گفت که به عنوان ابزاري براي اعمال فشار به دیگران و استعمار آنان استفاده شده است. بنابراین، می

تواند بار ز آن میاتفاده بار معنایی خاصی، اعم از بار معنایی مثبت یا منفی ندارد، بلکه یك مفهوم عام و کلی است که نوع اس

ضاي زمان و اعافع ساخاصی را به آن تحمیل نماید؛ مثلا اگر در سازمان، از قدرت در جهت پیشبرد اهداف و تأمین من معنایی

 ازمانی درسقدرت  آن استفاده شود، در این صورت، قدرت یك پدیده مثبت است و استفاده از آن هیچ منعی ندارد؛ لیکن اگر

 (1385.)شفیعی،منفی تلقی خواهد شد خدمت منافع فردي و شخصی قرار گیرد، یك پدیده

اند. ولی این تعاریف در مفهوم، داراي هاي متعددي از قدرت ارائه شده است که هر یك بر جنبه خاصی تاکید کردهتعریف

 توان قدرت را توانایی بالقوهتوان از ترکیب آنها به تعریفی قابل قبول دست یافت. به این ترتیب میهایی هستند که میشباهت

یك نفر و یا یك گروه براي نفوذ در فرد یا گروه دیگر تعریف کرد. به بیان دیگر، ممکن است ما توانایی نفوذ در دیگران را داشته 

باشیم، لیکن در عمل از این نفوذ استفاده نکنیم. در نهایت در این تعریف از کلمه نفوذ به عنوان مکانیسمی براي اثرگذاري بر 

اش را درباره یك یا چند موضوع تغییر دهد، ست. اگر شخصی بتواند دیگري را متقاعد کند که عقیدهدیگران استفاده شده ا
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رفتاري را انجام دهد و یا از انجام آن خودداري کند و به محیط پیرامون خود به شکلی خاص بنگرد، در حقیقت نفوذ تحقق 

 .کار گرفته شده استبه "قدرت"یافته و 

 

 پیشینه تحقیق

یانجی منی با نقش ( در پژوهشی با عنوان اثیر قابلیت هاي بازاریابی بر عملکرد شرکت هاي کشتیرا1397خدایاري) جعفري و

ثر تعدیل اار داراي ري بازجهت گیري بازار، استراتژي بازاریابی و قدرت سازمانی انجام دادند، نتایج نشانگر آن بود که جهت گی

ابطه ننده در رعدیل کتازاریابی و عملکرد شرکت می باشد. قدرت سازمانی داراي اثر کنده در رابطه مستقیم بین قابلیت هاي ب

یم بین ابطه مستقرده در مستقیم بین قابلیت هاي بازاریابی و عملکر شرکت می باشد. استراتژي بازاریابی داراي اثر تعدیل کنن

اي قابلیت ه یم بینثر تعدیل کنده در رابطه مستققابلیت هاي بازاریابی و عملکرد شرکت می باشد ویژگی هاي شرکت داراي ا

 .بازاریابی و عملکرد شرکت می باشد

در  و کارایی د بهره وري( در پژوهشی با عنوان تاثیر منابع انسانی و قدرت سازمانی نیروي انسانی بر بهبو1396مودي و بهاري)

شان نرسی محقق از بر هدان( انجام دادند، نتایج حاصلسازمان ها )مطالعه موردي: کمیته امداد امام خمینی )ره( شهرستان زا

وان به آمد نمی تنی کارداد که نیروي انسانی از اهمیت فوق العاده ایی در سازمان ها برخوردار است و بدون وجود منابع انسا

آمد به نسانی کاریروي انبهره وري و کارایی مناسب در سازمان ها امید داشت و پیشنهاد گردید مدیران می توانند با تمرکز به 

 .ارندام بردعنوان قدرت سازمانی موثر نسبت به ارتقاء عملکرد کلی سازمان و رسیدن به اهداف از پیش تعیین شده گ

 

 روش تحقیق

وصیفی )غیر تحقیقات کاربردي و بر حسب نحوه گرد آوري داده ها از نوع تحقیقات ت ازنوع هدف اساس بر حاضر پژوهش

ستقل و ممتغیر  ودمتغیر است ،مقیاس براي هر  دوپیمایشی است. از آنجا هدف تعیین میزان هماهنگی تغییرات  آزمایشی( و

 (.1386وابسته از نوع فاصله اي و براي متغیرهاي زمینه اي از نوع ترتیبی است )سرمد ، 

 

 

 جامعه و نمونه آماری تحقیق

براساس روش  دهد.دارس مقطع ابتدایی استان بوشهر تشکیل میاز مدیران و معلمان م نفر 650 جامعه آماري تحقیق را

 .نفر به عنوان حجم نمونه انتخاب شدند 241گیري تصادفی ساده و با استفاده از فرمول کوکران تعداد نمونه

 ابزارهای جمع آوری اطلاعات

 استاندار است. که مشخصات هر یك در زیر گزارش شده است. ابزار اصلی این تحقیق پرسشنامه

 پرسشنامه قدرت مدیران الف( 

در قالب ه پرسشنام( استفاده شده است. 1989منابع قدرت هینکین و شرایخیم )براي سنجش قدرت مدیران از پرسشنامه 

 .دطیف پنج درجه اي لیکرت )از خیلی موافق تا خیلی مخالف( مورد سنجش قرار می ده

 ب( پرسشنامه مقاومت در برابر تغییر
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ان در ومت کارکنسی مقابرربراي سنجش مقاومت در برابر تغییر نیز از پرسشنامه استاندارد استفاده می شود. این پرسشنامه به 

ر براب ان و معلمان درمیزان مقاومت کارکن رفتاري، هیجانی و شناختیگویه و سه بعد  13می پردازد که در قالب  برابر تغییر

 تغییر در سازمان را اندازه می گیرد. 

 روش تجزیه و تحلیل اطلاعات

، از دو نوع شاخص آمار توصیفی و استنباطی استفاده شد. براي فرضیهبه منظور دستیابی به اهداف پژوهشی و پاسخ براي 

ده شد . با استفاده از ضریب توصیف داده ها از شاخص هاي آمار توصیفی نظیر میانگین، واریانس و انحراف معیار استفا

همبستگی پیرسون رابطه میان متغیرهاي مورد نظر تجزیه و تحلیل شد و در بخش دیگر تحلیل ها، براي نشان دادن چگونگی 

از تحلیل رگرسیون چندگانه به روش همزمان استفاده شد. همه ي تجزیه و تحلیل ها با استفاده از نرم  بین متغیرها ارتباط

 انجام شد. 22ورژن  1اس اس اس پیافزار 

 یافته های آماری 

 بررسي پیش فرض های آماری 

ها بر اساس متغیر مورد بررسی هاي آماري پارامتریك، نرمال بودن توزیع دادههاي اساسی براي انتخاب آزمونشرطیکی از پیش

اي استفاده شد. در نمونهها از آزمون کلموگروف ـ اسمینرف تكمال بودن عاملباشد. با این رویکرد ابتدا جهت بررسی نرمی

ها و فرض خلاف بیانگر غیرنرمال بودن آن اي، فرض صفر بیانگر نرمال بودن توزیع دادهنمونهآزمون کلموگروف ـ اسمینرف تك

رمال نبود. لذا فرض  0.05از  اجتماعی و فرهنگی ، بیشتر (، مقادیر سطح معناداري عامل1است. بر اساس نتایج جدول شماره )

دن توزیع ها رد گردید. بنابراین با توجه به نرمال بوها را تایید و فرض خلاف مبنی بر غیرنرمال توزیع دادهبودن توزیع عامل

 شود. هاي پارامتریك استفاده میهاي بعدي از آزمونها، در تحلیلداده

 

 هاای برای تعیین نرمال بودن عاملنمونهتك: آزمون كلموگروف ـ اسمیرنوف 1جدول 

 ابعاد

 شاخص

 قدرت

 مرجعیت  

 241 تعداد

 پارامترهاي

 نرمال

 3.73 میانگین

 .927 انحراف معیار

 1.02 سمینرفا -مقادیرکلموگروف

 .108 سطح معناداري )دو دامنه(

 

 

                                                             
1 . Spss 
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 تحلیل فرضیه

با مقاومت در برابر تغییر در بین معلمان مدارس مقطع ابتدایي شهر  یرانمد یتقدرت مرجع بینفرضیه تحقیق : 

 بوشهر رابطه وجود دارد.

 رجعیتمقدرت  نتایج به دست آمده براي این فرضیه پژوهش بر اساس آزمون همبستگی پیرسون نشان داد که بین دو متغیر

 مرجعیتقدرت ا افزایش (، بدین صورت که ب-=537/0Rدارد)رابطه منفی و معنی داري وجود مقاومت در برابر تغییر و  یرانمد

ر تغییر ومت در برابمقامیزان  یرانمد مرجعیتقدرت یابد. و بر عکس با کاهش کاهش می مقاومت در برابر تغییرمیزان  یرانمد

مقاومت در نس درصد از واریا 28/0(. ضریب تبیین محاسبه شده نیز حاکی از این است که حدود ≥05/0Pافزایش می یابد)

 قابل تبیین و پیش بینی است. یرانمد مرجعیتقدرت توسط برابر تغییر 

 با مقاومت در برابر تغییر یرانمدمرجعیت قدرت : 2جدول 

 وابسته

 

 مستقل

 ضریب تبیین مقاومت در برابر تغییر

 288/0 -./537 ضریب همبستگي یرانمد مرجعیتقدرت 

 .000 سطح معني داری

 241 تعداد

 

 

 نتیجه گیری

 رجعیتمقدرت  نتایج به دست آمده براي این فرضیه پژوهش بر اساس آزمون همبستگی پیرسون نشان داد که بین دو متغیر

 مرجعیتقدرت ایش (، بدین صورت که با افز-537/0دارد)رابطه منفی و معنی داري وجود مقاومت در برابر تغییر و  یرانمد

درصد  28/0حدود  یابد. ضریب تبیین محاسبه شده نیز حاکی از این است کهکاهش می مقاومت در برابر تغییرمیزان  یرانمد

 قابل تبیین و پیش بینی است.  یرانمد مرجعیتقدرت توسط مقاومت در برابر تغییر از واریانس 

لازم  ، تواناییش به اوداراي قدرت مرجعیت است که به دلیل وفاداري پیروان نتاتیج به دست آمده می توان گفت مدیردر تبیین 

ی است که شش شخصبراي کنترل آنان را، دارا باشد. یکی از مبانی قدرت مرجعیت، برخوردار بودن فرد از نوعی جذبه یا ک

هاي روحی علقته تقلید و یت بیشتر با اعتماد، تشابه، پذیرش، محبت، میل بقدرت مرجع .شوداصطلاحا به آن کاریزما گفته می

ی مجع براي خود د. لذا کارکنانی که مدیر را یك مرشویت به صورت تقلید ظاهر میباشد. به طور معمول قدرت مرجعهمراه می

اري یاف تغییر به اهد را در جهت دستیابیکنند تا تقلید و همگامی با او تغییر سازمانی را تسریع و سازمان دانند، تلاش می

 کنند.
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 پیشنهادها 

 خصص ی بر تپیشنهاد می شود، مدیران جهت اجراي بهتر تغییرات سازمانی به سبك هاي قدرت و مدیریت مبتن

 و مرجعیت استفاده کنند.

 این که کندمی ایجاد افزایی عظیم هم نیروي ، تغییر پذیري به توجه سایه مدارس در عملکرد مستمر بهبود 

 و ها سازمان ا،ه شود. لذا به دولت تعالی هاي ایجاد فرصت و توسعه و رشد برنامه پشتیبان تواند می نیروها

 این زمینه به کار بگیرند. در را بسیاري توصیه می شود تلاش مؤسسات

  ابعاد  غییر وتبه پیشنهاد می شود، از طریق آموزش هاي شغلی و سازمانی مناسب، میزان آگاهی کارکنان نسبت

 باشد. آن قبل از اجراي تغییر افزایش یابد. این کار می تواند زمینه ساز توسعه تغییرات سازمانی

 و از طریق ته شودپبشنهاد می شود به جاي انکار مقاومت در برابر تغییر به ریشه هاي مقاومت و علل آن پرداخ 

 غیب جهت پذیرش آن استفاده شود.افزایش آگاهی و ترغیب از شیوه هاي قدرت مبتنی بر تر
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