
 1395)، پاييز 44نوآوري هاي مديريت آموزشي، سال يازدهم، شماره چهارم (مسلسل 
 

تبريز بر اساس  4مقايسه رضايت شغلي معلمان مدارس دوره ابتدايي اداره آموزش و پرورش ناحيه 
  منابع قدرت مديران

 
0Fسميه رستمي

1 
 1F2 مجيد احمدلو

 
 14/9/95 تاريخ پذيرش:                                           95/ 23/3تاريخ وصول:  

 
 

 چكيده
از لحاظ پردازد.  تبريز بر اساس منابع قدرت مديران مدارس مي 4ي معلمان ابتدايي ناحيه تحقيق حاضر به مقايسه رضايت شغل

، اطلاعـات  ياز لحـاظ روش گـردآور   و پيمايشـي  -يفي، توص ـانجام تحقيق از لحاظ روش ،ياز نوع كاربرد قيتحق ،هدف
 تعداد كه تبريز است 4و پرورش ناحيه  معلمان ابتدايي اداره آموزش كليه شامل حاضر تحقيق آماري باشد. جامعه ميميداني 

و بـراي   آمـد  نفر بدسـت  248 كه برابر شد استفاده جدول مورگان نمونه، از حجم تعيين براي .باشد مي نفر  701 برابر آن ها
پرسشـنامه تكميـل    239توزيـع شـده،     پرسشنامه 248اي استفاده شد. از تعداد  طبقه گيري نمونه روش انتخاب پاسخگويان، از

از  موردنيـاز،  هـاي  داده منظـور گـردآوري   صـورت پـذيرفت. بـه    آن هـا شده برگشت داده شد و تجزيه و تحليل بر اسـاس  
استاندارد رضايت شغلي مينه سوتا، و پرسشنامه استاندارد منابع قدرت شرايخيم و هينكن استفاده شد. براي تحليـل   پرسشنامه

گرديـد. نتـايج نشـان داد ميـانگين      ي تحليل واريـانس يـك طرفـه اسـتفاده    روش آمار و بر اساس SPSSافزار  ها از نرم داده
نشان دهنـده تفـاوت    LSDرضايت شغلي معلمان بر اساس منابع قدرت مديران مدارس متفاوت است و نتايج آزمون پسين 

ين پاداش با ميانگين رضايت شغلي معلمـان بـر اسـاس منبـع قـدرت تخصـص متفـاوت اسـت. همچن ـ        ميانگين رضايت شغلي 
ميانگين رضايت شغلي معلمان بر اساس منبع قدرت اجبار با منابع قدرت قانون و تخصص متفاوت اسـت. ميـانگين رضـايت    
شغلي معلمان بر اساس منبع قدرت قانون با ميانگين رضايت شغلي معلمان بر اساس منبع قدرت مرجعيت نيـز متفـاوت اسـت    

ه مشخص است، تفاوت ميانگين رضايت شغلي معلمان بر اساس منبع قـدرت  اما با منابع ديگر تفاوتي ندارد. نتيجه ديگري ك
 .مرجعيت و تخصص است

 .آموزش و پرورش تبريز 4رضايت شغلي معلمان، منابع قدرت مديران مدارس، ناحيه  واژگان كليدي:
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. منابع انساني و مادي اجتماعي امري ضروري است هاي الخصوص زمينه علي ها مديريت در همه زمينهاصولاً اعمال 
رود. اما در اين بين مديريت آموزشي به دليل تأثيري كه  عظيم بدون هدايت و رهبري لايق، بزودي رو به نابودي مي

از  .ها برخوردار است اي نسبت به ساير مديريت كليه اركان جامعه دارد از حساسيت ويژه عملكرد آموزش و پرورش بر
كار دارد و از سوي ديگر در انتقال ميراث فرهنگي جامعه از نسلي  و با انسان سر ر نهاد ديگرطرفي مراكز آموزشي بيش از ه

براي باروري ميراث فرهنگي، هيچ يك از عناصر جامعه به اندازه معلم سهم و نقش اساسي  سازي به نسل ديگر و زمينه
 ندارد. 

جود جو مساعد، انگيزه مناسب و رضايت شغلي در كارگيري توان و استعداد تخصصي موجود نيروي انساني، و لزوم به
عامل مهمي در موفقيت و پيشرفت هر سازمان بوده و هيچ سازماني بدون وجود آن  ،باشد. لذا نيروي انساني مي آن هاميان 

 .نخواهد توانست به تمامي اهداف مورد نظر خود دست يابد
كارآمد اين نظام است. امروزه با توجه به تغييرات كارايي و اثربخشي نظام آموزشي در گرو مديريت اثربخش و 

، وظايف و است اي كه در اقتصاد، سياست، علم و تكنولوژي بخصوص در چند دهه اخير به وقوع پيوسته سابقه شگرف و بي
اي  به طوري كه تنها افرادي كه از نظر حرفه .تر از گذشته شده است پيچيده ر وت كاركردهاي مديريت به مراتب گسترده

قادر به انجام وظايف محوله خواهند بود به همين  اند، با اثربخشي و كارآيي وليت آموزش ديده و تربيت شدهؤبراي اين مس
 .شود هايي كه دارد يك حرفه تخصصي تلقي مي لحاظ مديريت امروز براساس ويژگي

معلم  701رورش تبريز است، داراي گانه اداره آموزش و پ 5تبريز كه يكي از نواحي  4اداره آموزش و پرورش ناحيه 
اي به وظيفه خود كه همانا تعليم و تربيت  ابتدايي در مدارس دولتي شهري و روستايي است كه با وجود مشكلات بودجه

در رضايت، انگيزش و عملكرد آموزشي معلمان اين ناحيه  آن هاكه مانند ساير ادارات و سازمآن چهپردازد. اما  است، مي
ش مؤثر است، شرايط محيطي ايجاد شده توسط مديران مدارس از جمله منابع قدرت مورد استفاده توسط آموزش و پرور

، تحقيق است. حال با توجه به مطالب مذكور و تأثيري كه منابع قدرت مديران مدارس بر رضايت شغلي معلمان دارد آن ها
ماري مورد نظر، به اين پرسش اساسي پاسخ دهد كه آيا استفاده از ابزارهاي در اختيار و جامعه آحاضر بر آن است تا با 

متفاوت تبريز بر اساس منابع قدرت مديران مدارس  4ميزان رضايت شغلي معلمان ابتدايي اداره آموزش و پرورش ناحيه 
 است.

بيت ركن اصلي و در فرآيند تعليم و تر در كنار ساير عوامل از جمله سرمايه مالي و فيزيكي انساني، به ويژه معلمّ سرمايه
 اهداف نظام آموزش و پرورش،شود و دستيابي به  عامل بنيادين در سازمان بزرگ فعال در حوزه آموزشي محسوب مي

 شود.  اي ميسر نمي هاي حرفه ها و صلاحيت مندي برخوردار از توانمعلمّاني بدون وجود 
بلكه سرمايه انساني به عنوان دانش، مهارت،  شود مالي محسوب مي  نه سرمايهو سرمايه انساني نه سرمايه فيزيكي 

2Fبكر. سلامت فرد تعريف شده است خلاقيت و

 كند كه سرمايه انساني، سرمايه فيزيكي و سرمايه به اين موضوع اشاره مي 1
از توان  شود كه يك فرد را نمي از اين جا ناشي مي آن هاشوند اما تفاوت  مالي همه به نحوي از اشكال سرمايه محسوب مي 

ها و اموال فرد وجود دارد. اين بدان  هايش جدا كرد در حالي كه اين امكان در مورد دارايي مهارت، سلامت و ارزش
3Fاساس نظر شولتز همان سرمايه انساني است. بر ،معناست كه پايدارترين و تجديدپذيرترين سرمايه

تحصيلات  ،1971در سال 2

                                                      
1 .Becker 
2. Schults 
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 هستند هر سازمان در رسيدن به اهداف خودهاي  تي براي بهبود ظرفيتابزاري مهم و حتي لازم و حيا ،رسمي و آموزش
 . )1393(اتابك و همكاران، 

 بين در است و استوار جامعه آن آموزشي ين هااسازم وجودي هاي بر پايه اي، جامعه هر استقلال و خودكفايي اساس

 مهمترين معلمّان كه تربيتي معتقدند سائلم متفكران و نظران صاحب اغلب آموزشي، سازمان يك بخش اثر نيروهاي تمام

 يك مديريت توسط آن تأمين و چگونگي آن ها نيازهاي به توجه لذا هستند، تربيت و تعليم جريان در مؤثر عامل

4Fگردد (پات متبوع سازمان در آنان سازماني تعهد نتيجه در و انساني نيروي شغلي رضايتمندي به منجر تواند مي سازمان،

1، 
 ) 1383پور الحص از نقل

هاي  شود. مديران به شيوه رضايت شغلي، عاملي مهم براي افزايش كارايي و نيز رضايت فردي در سازمان تلقي مي
5Fگينز برگ و همكارانش. مختلف مترصد افزايش رضايت شغلي كاركنان خود هستند

، رضايت شغلي را به دو نوع مختلف 2
 :اند تقسيم كرده

آيد اول احساس لذتي كه انسان صرفاً از اشتغال به كار و فعاليت عايدش  دست مي از دو منبع به رضايت دروني .1
و  ها هاي اجتماعي و به ظهور رساندن توانايي شود. دوم لذتي كه بر اثر مشاهده پيشرفت و يا انجام برخي مسئوليت مي

 دهد هاي فردي به انسان دست مي رغبت
ر ارتباط دارد و هر لحظه در حال تغيير و تحول است. از عوامل كه با شرايط اشتغال و محيط كا رضايت بيروني .2

رضايت بيروني به عنوان مثال، شرايط محيط كار، ميزان دستمزد و پاداش، نوع كار و روابط موجود بين كارگر و 
 سرمايه يا خلاق و پرانرژي راضي، كاركنان داشتن كه ايم در موقعيتي قرار گرفته اكنون .توان نام برد كارفرما را مي

 )1379شود (شاقلي،  مي گرفته نظر در سازماني منابع مهمترين متعهد، انساني
 در قدم اولين و كارآمد است تربيت و تعليم سيستم نيازمند خود جانبه همه پيشرفت و توسعه مسير در كشوري هر

 رابطه كه چرا است، مؤثر عملكرد معلمّان كيفيت بر كه است عواملي درك كارآمد و موفق آموزشي كادر به رسيدن

 كار باشند داشته رضايت خود كار از كه بطوريكه افرادي دارد وجود آنان عملكرد با افراد شغلي رضايت بين مستقيمي

داد  نخواهند انجام درستي به را خود كار باشند خود ناراضي كار از كه افرادي و داد خواهند انجام بهتر را خود
 ). 1387اصل،  (محمدي

 موجب كشورها از جمله كشور ايران از بسياري در معلمي شغل نامطلوب گفت كه وضعيت توان مي حاضر حال در 

التحصيلان  فارغ جذب مانع معلمي، شغل جاذبه پايين نيز جوامع سطح در حتي شود، مي كاري  كم و شغل، غيبت ترك
باشد  مي دستمزد نامطلوب و حقوق و كاري شرايط ليلد به عمدتاً دانشمندان از بعضي نظر به كه شود مي ها دانشگاه ممتاز

 ) 1383پور،  صالح از نقل (سروش،
و استفاده از منابع قدرت در  مديريت اعمال چگونگي گرو در اهداف، تحقق در سازمان موفقيت عوامل از يكي

ي مختلفي نياز دارند و قدرت اختيار مديران است. واضح است كه مديران و رهبران براي مؤثر بودن و اثربخشي به ابزارها
هاي  اي اجتناب ناپذير، ويژگي اساسي مدير بوده و زمينه يكي از ابزارهاي مؤثر بودن رهبران است. لذا قدرت به عنوان پديده

سازد. در حال حاضر، مديريت آموزشي در مدارس، به تدريج معناي رهبري در تمام  اثربخشي او را در سازمان فراهم مي
                                                      

1.Pot 
2 .Ginzberg and et al 
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ي را پيدا كرده است و اهميت مطالعه قدرت در مديريت آموزشي به دليل نقش راهبردي آن نسبت به ساير سطوح آموزش
ها و جامعه سروكار دارد. از آنجايي كه رفتار انسان تحت تأثير متغيرهاي  باشد. چرا كه با اصلاح يا فساد نسل ها مي مديريت

رسد كه منابع قدرت مورد استفاده به وسيله  گيرد، به نظر مي پيچيده رواني، بيولوژيكي، اجتماعي و اقتصادي شكل مي
تفكر خود، از نوع خاصي از قدرت استفاده   باشد و مديران با توجه به سبك هاي تفكر آنان مي مديران تحت تأثير شيوه

 نمايند. 
6Fهرسي و بلانچارد 

را به  دانند چگونه آن و مي شناسند دانند و رهبراني كه قدرت را مي قدرت را مسأله دنياي واقعي مي 1
دانند. از طرفي رهبر براي تأثيرگذاري بر افكار و  تر مي برند، اثربخش دانند يا آن را به كار نمي كار ببرند از كساني كه نمي

اعمال ديگران ناگزير به استفاده از قدرت است. در واقع قدرت به عنوان يكي از ابزارهاي اساسي هر سازمان محور درك 
هاي انساني و  شود كه براي ايجاد هماهنگي در فعاليت باشد. اهميت قدرت از آنجا ناشي مي ر فردي و سازماني ميرفتا

قدرت را به عنوان توانايي يا توان بالقوه يك عامل (به عنوان مثال  2آيد. فرنچ و راون عنصري مؤثر به حساب مي ان هاسازم
هاي يك هدف (به عنوان مثال يك معلم)  ها، عقايد و عواطف يا ارزش يك مدير) براي تغيير رفتار، تمايلات، نگرش

كنند. مهمترين تحليل در ارتباط با مباني قدرت به وسيله فرنچ و راون ارايه شده است. اين دو محقق پنج منبع  تعريف مي
، قدرت 5صص، قدرت تخ4، قدرت مرجعيت3اند كه شامل قدرت قانوني هاي سازماني شناسايي كرده قدرت در محيط

 ).1390باشد(پورقاز و محمدي،  مي 7و قدرت اجبار 6پاداش
دهد. قدرت مشروع، اختيار سازماني ناشي از مقام فرد در  اين قدرتي است كه سازمان به فرد ميقدرت قانوني:  )1

انجام گيرند و براي  همه اعضا بر اساس رتبه سازماني در سلسله مراتب قدرت قرار مي آن هاسازمان است.در سازم
توانند از آن در چارچوب تعريف شده جهت تحقق اهداف سازماني  هاي قدرت دارند كه مي وظايفشان محدوده

تواند اعمال نفوذ كند، بلكه كاركنان اعتقاد  شود كه نه تنها مدير بداند مي استفاده كنند. اين قدرت موقعي مؤثر واقع مي
 .)1392(شيرازي،  بخواهد كاري را انجام دهند آن ها داشته باشند كه مدير اين اختيار را دارد كه از

خواهند (حقوق و مزايا، ارتقا  هايي كه كاركنان مي به موجب اين قدرت، مديران توانايي كنترل پاداش:  قدرت پاداش )2
د گيرند. پاداش براي كنترل رفتار و بهبود عملكرد موقعي مؤثر است كه كارمن و ترفيع و آزادي عمل) را به دست مي

براي پاداش ارزش قائل باشد و اعتقاد داشته باشد كه مدير اختيار پاداش دهي را دارد. به علاوه، براي ثأثيرگذاري 
پاداش بر عملكرد، بايد ارتباط روشن و مستقيم بين پاداش و عملكرد وجود داشته باشد. بنابراين، مدير بايد رفتاري كه 

 .)1392(شيرازي،  زدپاداش به همراه دارد را به روشني مشخص سا
اين قدرت به توانايي مدير براي اعمال قدرت قهري نسبت به كاركنان اشاره دارد. قدرت قدرت قهري يا اجبار:  )3

زند،  كنند كه كارمند از انجام وظايفش سرباز مي اجبار مبتني بر ترس است. مديران موقعي از اين نوع قدرت استفاده مي
كند. در اين مواقع، مدير داراي اين قدرت است كه با بيان  ستورات سرپيچي ميتمايل به همكاري ندارد يا از د

                                                      
1.Hersy and Blanchard 2. French and Raven 3. Legitimate Power 
4. Refrent Power 5. Expert Power 6. Reward Power 
7. Coercing Power   
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پرخاشگرانه و تحقيرآميز كه آزاردهنده است و يا اعمال محروميت (افزايش ساعات كاري، كاهش مزايا) كه 
 .)1392(شيرازي،  ناخوشايند است، اقدام به تنبيه كارمند خطاكار بنمايد

دانند. اين قدرتي است كه فرد به واسطه مقامش به  عاتي را نيز از منابع قدرت سازماني ميبرخي نويسندگان، قدرت اطلا
اي كه مديران ارشد در رابطه با عملكرد سازمان، روند بازار و از اين  اطلاعات دسترسي دارد. در گذشته، اطلاعات كليدي

ي اطلاعات و توزيع گسترده اطلاعات، از انحصار اين قبيل داشتند، خيلي مهم بود، اما اين قدرت با پيشرفت دانش و فناور
گيرد. عليرغم تضعيف قدرت اطلاعاتي  افراد خارج شده و امروز در دسترس كاركنان، مشتريان و سهامداران نيز قرار مي

ن به كنند و همي هنوز جزء اولين كساني هستند كه به اطلاعات مهم دسترسي پيدا مي آن ها، آن هاافراد كليدي در سازم
 .)1392(شيرازي،  افزايد شان مي قدرت

شود و شامل جذابيت شخصيتي، مرام و رفتار  اين قدرت مرتبط به توانايي شخصي مدير ميقدرت مرجعيت:  )4
هاي فردي مدير شود و براي خشنودسازي و يا نزديك شدن  ي ويژگي شود كه كارمند شيفته  است.اين قدرت باعث مي

كند،مثلا  سازي و پيروي از وي مي ت كند.كارمند همچنين تلاش به همانندسازي،هويتهايش را اجاب به وي خواسته
كند.اساس نفوذ رهبران فرهمند،قدرت مرجعيتي  اش حمايت مي پوشد يا از اصول مديريتي همچون وي لباس مي

ين قدرت مجهزند شود رهبران بتوانند به كارهاي بزرگ و دشوار دست بزنند.افرادي كه به ا است.اين قدرت باعث مي
اند و از واژگان و  انداز روشني نسبت به آينده دارند، ثانيا سخنوران زبردستي چهار توانايي اصلي دارند.اولا چشم

شوند  كنند،رابعا باعث مي كنند،ثالثا هيجان و قاطعيت را چاشني سخنوري خود مي جملات تأثير گذار استفاده مي
 كنند كنند و سريعا كارهاي خوب تأييد مي همدلي مي آن هاه باشند،با ديگران احساس خوبي نسبت به خود داشت

 .)1392(شيرازي، 
اين قدرت به توانايي دانش يا اطلاعات مدير كه مورد نياز ديگران است، اشاره دارد. براي اينكه  قدرت تخصصي: )5

عات اعتماد داشته باشد، ثانيا قدرت تخصصي مؤثر واقع شود، اولا هدف اين قدرت(كارمند، كاربر) بايد به صحت اطلا
اطلاعات مرتبط و براي كاربر مفيد باشد، و ثالثا كارمند به مرجعيت منبع تخصص ايمان داشته باشد. به عنوان مثال، يك 

افزار به واسطه تحصيلات تخصصي و تجربيات اثبات شده واجد اين شرايط قدرت تخصصي  پزشك يا متخصص نرم
تواند منبع قدرت براي هر فرد  مرجعيت مستقل از سلسله مراتب سازماني است و مي است. اين قدرت همانند قدرت

 .)1392(شيرازي،  اند متخصص، مجرب و كاربلدي باشد. اكثر متخصصان ستادي در واحدشان داراي اين منبع قدرت
بر عملكرد و رضايت  ن هاآي متغير بودن تأثير  دهنده نشان آن هاهاي تحقيقي در مورد اين منابع قدرت در سازم يافته

شوند، اما تأثير مستقيمي بر عملكرد ندارد و رضايتمندي را هم  است. منابع سازماني قدرت عموما منجر به پيروي و تبعيت مي
اي و شرطي دارند، نياز به حضور فيزيكي مدير دارند و وابستگي كارمند به مدير  آورند، چرا كه ماهيت وظيفه به همراه نمي

دهد. از طرف ديگر، منابع قدرت شخصي، به ويژه قدرت تخصصي، ارتباط مستقيمي با عملكرد و رضايت  ش ميرا افزاي
گيرند. تأثيرگذاري هر كدام از اين انواع  ياد مي آن هادهند و از  شغلي دارد. كاركنان، متخصصان را الكوي خود قرار مي

مدارس، مديران قدرت سازماني محدودي دارند، مگر در  ي بوروكراتيكي، چونآن هاقدرت متفاوت است. مثلا در سازم
به علت تخصصي بودن شغل معلمي  آن هامواقعي كه معلمان يا شاگردان مرتكب تخلف قانوني شده باشند. از طرف ديگر، 
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 هاي شخصيتي، قدرت مرجعيتي بالايي دارند از قدرت تخصصي چنداني هم برخوردار نيستند، اما بعضا به واسطه ويژگي
 .)1392(شيرازي، 

آموزان از دستورات  ، ابزاري براي تبعيت مديران، معلمان و دانشن هااي آموزشي، همانند ساير سازمن هااقدرت در سازم
گيري  در ايران موجود است، قدرت تصميم آن چههاي متمركز مثل  مسؤولان وزارت آموزش و پرورش است. در سيستم

در سطح مدارس، مدير به عنوان نماينده سازمان مركزي، مجري تصميمات  قرار دارد.اصلي و واقعي در رأس هرم سازماني 
هاي گوناگوني  و ناظر بر انجام وظائف معلمان است. از طرف ديگر، پست مديريت مدارس، اگرچه با وظائف و مسئوليت

برخوردار  ز نظر توسعه شغلي،چه از نظر درآمد و چه ا باشد، از جذابيت چنداني، گير و پراسترس مي همراه است و وقت
مثلاًشرط گذراندن مقطع تحصيلات  نيست. لذا متقاضيان محدودي دارد و نتيجتاً اينكه شرايط احراز آن هم دشوار نيست،

شان هم  و قدرت سازماني اند لذا، اكثر مديران مدارس فاقد قدرت تخصصي در هدايت معلمان تكميلي و تخصصي را ندارد.
به عبارت ديگر، يك مدير مدرسه به علت اينكه از تخصص بالايي برخوردار نيست، قدرت مقام بالايي  بسيار محدود است.

شود  ندارد و در فرآيند آموزشي هم چندان تأثير گذار نيست، عملامًنبع قدرتش به دو قدرت مشروع و ارجاعي محدود مي
كند مديران مدارس  بيان مي )1971ه هوي و ويليامز(كه اولي از نوع مديريتي و دومي از نوع رهبري است.اما همانطور ك

(قدرت مرجعيت) مدير هم  هاي شخصيتي و رفتاري كنند تا رهبري.حتي وجه غالب ويژگي بيشتر نقش مديريتي را بازي مي
حاكي شود.با اين وجود، شواهد عيني  كار گرفته مي با هدف نفوذ در معلمان  جهت عدم نياز به استفاده از قدرت مشروع به

 آن هاترين مديران مدارس از يك نوع فرهمندي برخوردارند كه موجب كشش و تبعيت معلمان از  از اين است كه موفق
 ).1392(شيرازي، شود مي

كه مدارس به عنوان مراكز آموزشي، بر حسب شرايط، داراي مقررات سخت و غير قابل انعطاف به  با توجه به اين
ز اداري، اقتصادي، تجاري، صنعتي) نيستند، مديران روابط نزديك تري با معلمان دارند هاي ديگر كاري (مراك شدت محيط

و فاصله موجود بين معلمان و مديران كم است. در اغلب مدارس دفتر مدير و معلمان يكي است كه اين امر موجب سهولت 
تفاوت دارد، در ساعات تفريح، معلمان  شود. همچنين در مدارسي كه دفتر مدير با معلمان مي آن هابرقراري ارتباط بين 

هاي آموزشي مديران نسبت به ساير  توانند به راحتي به اتاق مدير رفت و آمد كنند و با او ارتباط برقرار كنند. در محيط مي
ر با معلمان كنند، و اين نيز ناشي از ارتباطات موثر بين مدي مراكز اداراي خيلي كمتر از منبع قدرت اجبار و تنبيه استفاده مي

است كه به واسطه آن معلمان قادرند به بيان نظرات، عقايد و مشكلات كاري خود بپردازند و بسياري از مسائل و معضلات 
كاري خود را به اين نحو حل كنند. بر همين اساس مديران كمتر با مشكلاتي روبرو هستند كه مجبور باشند از منبع قدرت 

شود و بنابراين  استفاده كنند. همين امر سبب كاهش كشمكش و تضاد بين مدير و معلمان مي تنبيه و اجبار در مورد معلمان
كند. بنابراين  در مدرسه، مبتني بر دوستي و همكاري است كه گروه را براي اعضا جذاب مي آن هاتوان گفت روابط بين  مي

 شوند. مديران از نفوذ مرجعيت بيشتري در بين معلمان برخوردار مي

ان مدارس، علاوه بر استفاده از قدرت قانوني كه مبتني بر توانايي تاثيرگذاري مديران بر رفتار زير دستان و صدور مدير
 دستور، بر حسب اختيار رسمي ناشي از مقام سازماني است، با معلمان داراي روابط صميمي و نزديكي هستند.
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كوشند  ر دستان خود محبوبيت دارند و زير دستان ميمديراني كه داراي نفوذ شخصيتي و رفتاري هستند، در بين زي
قدرت رسمي را  آن هاشود  هاي شخصيتي مديران موجب مي را سرمشق خود قرار دهند. جاذبه آن هاعادات و رفتارهاي 

  ). 1392موثرتر اعمال كنند (شيرازي،
معلمان  يشغل تيآن بر رضا ريو تاث رانيكنترل مد يهاوهيش يبررس) در تحقيق خود به 1393همتي و همكاران (

 ياهوهيش نياز آن است كه ب يها حاكهيفرض ليتحل هيتجزپرداختند.  هيشهرستان اروم يو متوسطه دولت ييمدارس ابتدا
 و يشغل تيرضا استقلال عمل، ،يهنجار وهيش اعمال كنترل، معلمان در مورد يشغل تيآن بر رضا ريو تاث رانيكنترل مد
 يجبر وهيبا ش يشغل تيكنترل و رضا وهيش نينشان داد كه ب پژوهش جيوجود دارد، اما نتا يدار يرابطه معن يخودكنترل

 وهيش نيبالا و ب يهمبستگ يهنجار وهيبا ش يشغل تيو رضا كنترل وهيش نينشان داد كه ب جينتا نيهمچن. رابطه وجود ندارد
 . وجود دارد نييپا يهمبستگ يجبر وهيبا ش يشغل تيكنترل و رضا

به بررسي ارتباط بين منابع قدرت مديران مدارس و نوآوري ) در پژوهشي 1393مدي و صفري اصل شرفخانه (ص
. بررسي توصيفي داده ها حاكي از اين است كه منبع قدرت غالب در بين مديران از ديدگاه معلمان، ندا معلمان پرداخته

انوني، قدرت تخصص، قدرت پاداش و قدرت اجبار است. قدرت مرجعيت است. ساير اولويت ها به ترتيب برابر با قدرت ق
تحليل استنباطي داده ها نشان داد كه بين منبع قدرت پاداش، مرجعيت، تخصص و قانوني مديران با نوآوري معلمان رابطه 

7Fسي جونايما و .مستقيم و معنادار و بين قدرت اجبار مديران با نوآوري معلمان رابطه معكوس و معناداري وجود دارد

1 
) در تحقيق خود به بررسي اثر منابع قدرت مديران بر سطح رضايت شغلي كاركنان پرداختند نتايج نشان داد قدرت 2015(

پاداش، تخصص و مرجعيت به طور مثبت با سطح رضايت كاركنان در ارتباط بودند. هر دوي قدرت اجبار و قانوني بطور 
8Fنگيستامنفي بر سطح رضايت كاركنان اثرگذار بودند. م

) اثر منابع قدرت مديران بر رضايت شغلي كاركنان دانشگاه 2015( 2
 منابع بين مثبت رابطه كه دهد مي نشان مطالعه حاصل از همبستگي وولايتا سودو (اتيوپي) را مورد تحقيق قرار داد. نتيجه

 رابطه اين، بر علاوه. متوسط بود همبستگي اما قدرت. دارد وجود شغلي رضايت و) مرجعيت و تخصص( قدرت شخصي
 آمار به توجه با. بود كوچك متغير دو اين بين همبستگي قدرت اما داشت وجود شغلي رضايت و سازماني قدرت بين مثبت

 بر علاوه. بود قدرت منابع ديگر با مقايسه در نمره ميانگين بالاترين مرجعيت قدرت نمره ميانگين قدرت، منابع از توصيفي
 اين از. بود شغلي، بالاترين رضايت ابعاد ساير با مقايسه در كار نمره ميانگين كه داد نشان شغلي ضايتر توصيفي نتايج اين،
 .هستند سازماني موثرتر از قدرت شخصي قدرت منابع كه كرد استنباط توان مي رو،

 هاي تحقيق فرضيه
 فرضيه اصلي

منابع قدرت مديران مدارس  با توجه به تبريز 4ناحيه تدايي اداره آموزش و پرورش بادوره مان شغلي معلّميانگين رضايت 
 متفاوت است

 هاي فرعي فرضيه
منبع قدرت پاداش نسبت  با توجه به تبريز 4تدايي اداره آموزش و پرورش ناحيه بادوره مان شغلي معلّميانگين رضايت  )1

 به منبع قدرت اجبار متفاوت است،

                                                      
1.Junaimah and See  
2. Mengistu 
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منبع قدرت پاداش نسبت  با توجه به تبريز 4ه آموزش و پرورش ناحيه تدايي اداربادوره مان شغلي معلّميانگين رضايت  )2
 به منبع قدرت قانون متفاوت است،

منبع قدرت پاداش نسبت  با توجه به تبريز 4تدايي اداره آموزش و پرورش ناحيه بادوره مان شغلي معلّميانگين رضايت  )3
 به منبع قدرت تخصص متفاوت است،

منبع قدرت پاداش نسبت  با توجه به تبريز 4تدايي اداره آموزش و پرورش ناحيه بادوره مان شغلي معلّميانگين رضايت  )4
 به منبع قدرت مرجعيت متفاوت است،

منبع قدرت اجبار نسبت به  با توجه به تبريز 4تدايي اداره آموزش و پرورش ناحيه بادوره مان شغلي معلّميانگين رضايت  )5
 منبع قدرت قانون متفاوت است،

منبع قدرت اجبار نسبت به  با توجه به تبريز 4تدايي اداره آموزش و پرورش ناحيه بادوره مان شغلي معلّرضايت ميانگين  )6
 منبع قدرت تخصص متفاوت است،

منبع قدرت اجبار نسبت به  با توجه به تبريز 4تدايي اداره آموزش و پرورش ناحيه بادوره مان شغلي معلّميانگين رضايت  )7
 فاوت است،منبع قدرت مرجعيت مت

منبع قدرت قانون نسبت به  با توجه به تبريز 4تدايي اداره آموزش و پرورش ناحيه بادوره مان شغلي معلّميانگين رضايت  )8
 منبع قدرت تخصص متفاوت است،

منبع قدرت قانون نسبت به  با توجه به تبريز 4تدايي اداره آموزش و پرورش ناحيه بادوره مان شغلي معلّميانگين رضايت  )9
 نبع قدرت مرجعيت متفاوت است،م

منبع قدرت تخصص نسبت  با توجه به تبريز 4تدايي اداره آموزش و پرورش ناحيه بادوره مان شغلي معلّميانگين رضايت  )10
 .به منبع قدرت مرجعيت متفاوت است

 
   روش

 ي پيمايشيفيتوص انجام تحقيق از نوع از لحاظ روش ي وكاربردتحقيقات از نوع  حاضر قياز لحاظ هدف تحق
  . باشد يم

 جامعه آماري 
 كه تبريز است 4معلمان ابتدايي مدارس دولتي اداره آموزش و پرورش ناحيه  كليه شامل پژوهش اين آماري جامعه

 .باشد مي نفر  701 برابر آن ها تعداد
 تعداد نمونه و روش نمونه گيري

  روش با كه آمد بدست نفر 248 برابر آماري ونهنم تعداد و شد استفاده مورگان جدول از نمونه حجم تعيين رايب
 شدند. انتخاباي  تصادفي خوشهي گير نمونه

 ها روش و ابزار گردآوري داده
ي صورت گرفته است. براي آزمون آن هابراي مباني نظري و تجربي، گردآوري اطلاعات با استفاده از روش كتابخ

هايي كه بدين منظور طراحي شده بود، بين معلمان توزيع  بتدايي، پرسشنامهها با مراجعه به مدارس ا آوري داده ها، جمع فرضيه
 گرديد. 
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سوال در قالب طيف  19پرسشنامه استاندارد رضايت شغلي مينه سوتا داراي پرسشنامه رضايت شغلي مينه سوتا:  •
وده و هدف آن بررسي ) ب5؛ كاملا موافق، 4؛ موافق ،3؛ نظري ندارم،2؛ مخالف،1اي(كاملا مخالف ، گزينه 5ليكرت 

 طيراي و شبك رهبري، سو سازمان، جشرفتيپ يهارصت، فنوع شغل، نظام پرداختبعد  6در ابعاد رضايت شغلي 
 باشد. ي ميكيزيف
در  سوالي 20اي  پرسشنامه استاندارد منابع قدرت شرايخيم و هينكين پرسشنامهپرسشنامه استاندارد منابع قدرت:  •

است كه به  )5؛ كاملا موافق، 4؛ موافق ،3؛ نظري ندارم2؛ مخالف،1(كاملا مخالف، اي گزينه 5قالب طيف ليكرت 
منبع قدرت مديران مدارس شامل اجبار، پاداش، قانون، مرجعيت و تخصص را از ديدگاه معلمان تحت نظر  5وسيله آن 

 دهد.  مورد سنجش قرار مي آن ها

 روايي و پايايي پرسشنامه 
ها در اختيار اساتيد قرار  ه از اعتبار محتوايي استفاده شده است، به اين نحو كه پرسشنامهجهت سنجش روايي پرسشنام

ها ابزار خوبي براي سنجش متغيرها هستند خواسته شد كه مورد تاييد  كه آيا پرسشنامه در مورد اين آن هاگرفته و نظرات 
 ايشان بود. 

هر قدر ضريب آلفاي به دست اي كرونباخ استفاده شده است. ها نيز از ضريب آلف براي سنجش ضريب پايايي پرسشنامه
معمولاً  7/0آمده به يك نزديكتر باشد، بيانگر قابليت اعتماد بيشتر پرسشنامه است. قابل ذكر است كه ضريب آلفاي كمتر از 

) 1در جدول ( نتايج حاصل از محاسبه ضريب آلفاي كرونباخشود. خوب تلقي مي 7/0شود، دامنه بالاي ضعيف تلقي مي
 ارايه شده است: 

 مربوط به پرسشنامه هاي تحقيق : جدول ضرايب پايايي1 شماره جدول
 ضريب آلفاي كرونباخ متغير

 82/0 رضايت شغلي معلمان
 94/0 منابع قدرت مديران

 
 ها يافته

ود كه به ترتيب موارد ذيل ش شناختي پاسخگويان پرداخته مي هاي جمعيت اي از يافته ه خلاصهئدر اين بخش ابتدا به ارا
 است: 
  ،اند. درصد نيز جنسيت خود را اعلام نكرده 5/2درصد مرد هستند.  10درصد پاسخگويان زن و  4/87از لحاظ جنسيت 

   ،سال،  40تا  31درصد در گروه سني بين  6/22سال،  31درصد پاسخگويان در گروه سني كمتر از  10از لحاظ سن
درصد از  1/2اند.  سال سن قرار گرفته 50درصد در گروه سني بيشتر از  1/7سال و  50تا  41درصد در گروه سني  2/58

 اند. پاسخگويان نيز گروه سني خود را مشخص نكرده

  ،درصد  1/61درصد فوق ديپلم،  7/19درصد پاسخگويان تحصيلات زيرديپلم و ديپلم،  7/1 از نظر ميزان تحصيلات
درصد  3/3اي تحصيلات دكتري نداشتند. ضمناً  دهنده ارند و هيچ پاسخدرصد فوق ليسانس د 2/14ليسانس، 

 اند. پاسخگويان نيز ميزان تحصيلات خود را مشخص ننموده
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   ،درصد بين  18سال،  10تا  6درصد بين  4/8سال،  6درصد پاسخگويان سابقه خدمت كمتر از  9/5از نظر سابقه خدمت
 5سال دارند.  25درصد  بيشتر از  2/32سال و  25تا  21درصد بين  2/19ال، س 20تا  16درصد بين  3/11سال،  15تا  11

 اند. درصد پاسخگويان نيز سابقه خدمت خود را مشخص نكرده

  ميانگين  259/3و  309/3،  485/3، 586/3، 597/3منابع قدرت مرجعيت، اجبار، پاداش، قانون و تخصص به ترتيب
 اند.  تبريز ايجاد كرده 4ابتدايي ناحيه رضايت شغلي را در ميان معلمان مدارس 

 
 آزمون فرضيه اصلي

منبع قدرت مورد نظر  5تبريز بر اساس  4براي آزمون فرضيه اصلي كه در آن رضايت شغلي معلمان ابتدايي مدارس ناحيه 
رح جداول زير گردد، از روش آماري تحليل واريانس يك طرفه استفاده گرديد كه نتايج آن به ش فرنچ و راون مقايسه مي

 باشد: مي
 ) مقايسه رضايت شغلي معلمان بر اساس منابع قدرتLevene: آزمون لون (2 شماره جدول

 )P-Valueارزش احتمال( 2درجه آزادي  1درجه آزادي  آماره لون
549/0 4 234 7/0 

ها است، رد  گروه هاي شود كه فرضيه صفر آزمون لون كه برابري واريانس )، ملاحظه مي2بر اساس نتايج جدول (
 ها برابر هستند. هاي گروه توان گفت كه واريانس شود. بنابراين مي نمي

 : نتايج تحليل واريانس مقايسه رضايت شغلي معلمان بر اساس منابع قدرت3 شماره جدول

 Fآماره  ميانگين مربعات درجه آزادي مجموع مربعات 
  ارزش احتمال

 )P-Value( 
 003/0 051/4 088/1 4 352/4 ها بين گروه

   269/0 234 843/62 ها درون گروه
    238 195/67 كل

) كه نتايج تحليل واريانس مربوط به مقايسه رضايت شغلي معلمان بر اساس منابع قدرت را نشان 3با توجه به جدول (
كه حاكي از رد فرضيه  است 05/0و ارزش احتمال آن كمتر از  051/4برابر  Fشود كه مقدار آماره  دهد، مشاهده مي مي

صفر آزمون مبني بر يكسان بودن ميانگين رضايت شغلي بر اساس منابع قدرت مديران مدارس است. به عبارت ديگر، 
 ها (منابع قدرت) برابر نيست.  ها (منابع قدرت) با ديگر گروه رضايت شغلي حداقل يكي از گروه  ميانگين

 
 هاي فرعي آزمون فرضيه

ها انجام  ) مربوط به تفاوت ميانگين گروهPost Hoc)، آزمون پسين (10) الي (1هاي فرعي ( براي آزمون فرضيه
شود تا مشخص شود كه ميانگين رضايت شغلي كدام يك از منابع قدرت با منابع ديگر متفاوت است. نتيجه آزمون  مي

LSD است. ) نشان داده شده4ها سازگار است، در جدول ( هاي برابر گروه كه با واريانس 
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 مقايسه رضايت شغلي معلمان بر اساس منابع قدرت مديران مدارس LSD: آزمون 4شماره جدول 
 )1ميانگين رضايت شغلي منبع قدرت(
 )2ميانگين رضايت شغلي منبع قدرت(

 اختلاف ميانگين
)2 (- )1( 

 خطاي استاندارد
 ارزش احتمال  

  )P-Value( 
 پاداش                اجبار

 قانون                        
 مرجعيت                            
 تخصص                           

1/0- 
176/0 
112/0- 

226/0 

101/0 
11/0 
101/0 
094/0 

32/0 
112/0 
269/0 
017/0 

 اجبار                قانون                    
        مرجعيت                                             
 تخصص                           

277/0 
011/0- 

327/0 

121/0 
113/0 
107/0 

024/0 
921/0 
002/0 

 قانون                   مرجعيت                                       
 تخصص                          

288/0- 
05/0 

121/0 
116/0 

018/0 
667/0 

 002/0 107/0 338/0 ص                     مرجعيت             تخص

شود كه ميانگين رضايت شغلي معلمان بر اساس منبع قدرت پاداش بـا ميـانگين    )، ملاحظه مي4با توجه به نتايج جدول (
رضايت شغلي معلمان بر اساس منبع قدرت تخصص متفاوت است اما با ميانگين رضايت شغلي معلمان بر اساس منابع قدرت 

، قانون و مرجعيت تفاوتي ندارد. همچنين ميانگين رضايت شغلي معلمان بر اساس منبع قـدرت اجبـار بـا منـابع قـدرت      اجبار
قانون و تخصص متفاوت است اما با ميانگين رضايت شغلي معلمان بر اساس منابع قدرت پاداش و مرجعيت تفـاوتي نـدارد.   

تر گفته شد با ميانگين رضايت شغلي معلمـان   ، علاوه بر اينكه پيشميانگين رضايت شغلي معلمان بر اساس منبع قدرت قانون
بر اساس منبع قدرت اجبار متفاوت است، با ميانگين رضايت شغلي معلمان بر اساس منبع قدرت مرجعيت نيز متفاوت اسـت  

ر اساس منبع قـدرت  اما با منابع ديگر تفاوتي ندارد. نتيجه ديگري كه مشخص است، تفاوت ميانگين رضايت شغلي معلمان ب
توان گفت كه فرضيه اصـلي تحقيـق مبنـي بـر تفـاوت رضـايت شـغلي         مرجعيت و تخصص است.  با توجه به نتايج فوق مي

شـود و ميـانگين    تبريز بـر اسـاس منـابع قـدرت مـديران مـدارس رد نمـي        4معلمان ابتدايي مدارس آموزش و پرورش ناحيه 
)، 5)، (4هـاي فرعـي (   درت مديران مدارس متفاوت است.  همچنـين فرضـيه  رضايت شغلي معلمان بر اساس منابع مختلف ق

 .شود ) رد مي7) و (6)، (3)، (2)، (1هاي فرعي ( شود اما فرضيه ) رد نمي10) و (8)، (7(
 

 گيري بحث و نتيجه
تبريز بر  4ه ، ميانگين رضايت شغلي معلمان ابتدايي مدارس ناحيFبا توجه به نتايج تحليل واريانس يك طرفه و آماره 

 اساس منابع قدرت مديران مدارس متفاوت است.
، اين نتيجه حاصل شد كه ميانگين رضايت شغلي معلمان بر اساس منبع Post Hoc (LSDبر اساس آزمون پسين (

 قدرت پاداش تنها با ميانگين رضايت شغلي معلمان بر اساس منبع قدرت تخصص متفاوت است.
ين نتيجه نيز حاصل گرديد كه ميانگين رضايت شغلي معلمان بر اساس منبع قدرت اجبار با استفاده از آزمون پسين، ا

 فقط با ميانگين رضايت شغلي معلمان بر اساس منابع قدرت قانون و تخصص متفاوت است. 
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يانگين همچنين آزمون پسين، نشان داد كه ميانگين رضايت شغلي معلمان بر اساس منبع قدرت قانون، علاوه بر اينكه با م
رضايت شغلي معلمان بر اساس منبع قدرت اجبار متفاوت است، با ميانگين رضايت شغلي معلمان بر اساس منبع قدرت 

 مرجعيت نيز متفاوت است اما با منابع ديگر تفاوتي ندارد.
 نتيجه ديگري كه از آزمون پسين به دست آمد اين است كه ميانگين رضايت شغلي معلمان بر اساس منبع قدرت

 مرجعيت علاوه بر منبع قدرت قانون، با ميانگين رضايت شغلي معلمان بر اساس منبع قدرت تخصص نيز تفاوت دارد.

همانطور كه در بخش مباني نظري بدان اشاره شد، مهمترين تحليل در ارتباط با مباني قدرت به وسيله فرنچ و راون ارايه 
ه سازماني (رسمي) شامل قدرت پاداش، قدرت اجبار و قدرت قانوني و شده است. اين دو محقق، منابع قدرت را به دو گرو

اند. قدرت سازماني مربوط به قدرت رسمي،  شخصي (غيررسمي) شامل قدرت مرجعيت و قدرت تخصصي تقسيم كرده
هاي تحقيقي در مورد اين  هاي شخصي فرد است. يافته مرتبط با مقام است، در حالي كه قدرت شخصي ناشي از ويژگي

). نتايج اين فرضيه 1392بر عملكرد و رضايت است(شيرازي،  آن هادهنده متغير بودن تأثير  نشان آن هامنابع قدرت در سازم
هاي مربوط به منابع قدرت مديران كه طبق آن استفاده از منابع قدرت متفاوت داراي تأثيرات متفاوتي است،  با تئوري

 همسويي دارد. 
)، 1388)، عزيزي و همكاران (1393ا نتايج تحقيق صمدي و صفري اصل شرفخانه (همچنين نتايج تحقيق حاضر ب

 همسو است. ) 2015جونايما و سي ( ) و2015منگيستا (
جا كه فرضيه يكسان بودن ميانگين رضايت شغلي معلمان بر اساس منابع قدرت مديران مدارس رد شده است،  از آن

كند كه اين نتيجه  مدارس، رضايت شغلي متفاوتي را براي معلمان ايجاد ميتوان گفت كه منابع مختلف قدرت مديران  مي
تواند به استفاده مديران مدارس از منابع مختلف قدرت و انتظارات معلمان از محيط مدرسه و شرايط به وجود آمده در  مي

 آن توسط مدير مدرسه مربوط شود. 
بر اساس منبع قدرت پاداش مديران مدارس با منبع قدرت با توجه به متفاوت بودن ميانگين رضايت شغلي معلمان 

هاي متفاوتي دارند و لذا رضايت متفاوتي  شود كه معلمان از اين دو نوع منبع قدرت، خواسته تخصص، اين نتيجه حاصل مي
ناشي از  تواند مورد توجه مديران مدارس قرار گيرد. ذكر اين نكته ضروري است كه رضايت شغلي از اين دو دارند كه مي

منبع قدرت پاداش بيشتر از منبع تخصص است اين نتيجه در حالي به دست آمده است كه قدرت تخصص يكي از 
پايدارترين و مؤثرترين منابع قدرت است و ارتباط مستقيمي با عملكرد و رضايت شغلي دارد. زيرا اول اينكه ناشي از 

توان به تخصص ناكافي  اي را مي كند. دليل چنين نتيجه ال ميهاي شخصي است و دوم اينكه منافع جمعي را دنب ويژگي
بدون تأكيد بر ضوابط مربوط مرتبط  آن هامديران مدارس نمونه مورد مطالعه به علت تخصصي بودن شغل معلمي و انتصاب 

 دانست. 
صص و اجبار نسبت به همچنين معلمان با توجه به شرايطي كه هر كدام از منابع قدرت قانون و اجبار نسبت به هم و تخ

كنند، داراي رضايت شغلي متفاوتي در هر كدام از شرايط ايجاد شده توسط مدير مدرسه  همديگر در مدرسه ايجاد مي
 هستند. 

هاي شغلي متفاوتي هستند و اين  العمل معلمان نسبت به منابع قدرت قانون و مرجعيت نسبت به هم داراي رضايت عكس
معلمان از شرايط ايجاد شده توسط هر كدام از منابع قدرت بستگي دارد. قابل ذكر است كه  امر به موارد مورد انتظار
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رضايت شغلي ايجاد شده توسط منبع قدرت قانون نسبت به مرجعيت كمتر است و اين با توجه به اين نكته كه منبع قدرت 
دهد معلمان  اصل شده و نشان ميمرجعيت در كنار تخصص از مؤثرترين منابع قدرت است، نتيجه مطلوبي است كه ح

كنند، رضايت بيشتري نسبت به زمان  مدارس از شرايط شغلي خود زماني كه مديران از منبع قدرت مرجعيت استفاده مي
توان گفت كه معلمان در حل مشكلات شغلي خود زماني كه  اي مي استفاده از منبع قدرت قانون دارند. در تفسير چنين نتيجه

كنند، نسبت به زماني كه با اتكاء به  هاي فردي وي در حل مشكلات استفاده مي كنند و از ويژگي اجعه ميبه خود مدير مر
كنند و اين  قوانين و مقررات سازماني و اعمال شده توسط مدير سعي در حل مشكلات دارند، جواب بهتري دريافت مي

 هاي شخصي مدير است.  ناشي از ويژگي
بيشتر معلمان در هنگام استفاده مدير از منبع مرجعيت نسبت به منبع قدرت تخصص نشان از العمل متفاوت و البته  عكس

هاي فردي مدير نسبت به قدرت تخصص و دانش و اطلاعات مدير كه مورد نياز  حاكميت قدرت مرجعيت و ويژگي
نابع قدرت به دلايل ديگران است، دارد. اين در حالي است كه هر دوي منبع قدرت مرجعيت و تخصص از مؤثرترين م

هاي فردي برخوردار هستند كه در حل مشكلات و ايجاد  مذكور در بندهاي فوق است. اما احتمالاً مديران از آن ويژگي
رضايت شغلي مؤثر واقع شود اما از تخصص و اطلاعات كافي براي رفع نيازهاي ديگران برخوردار نيستند. لذا قدرت 

 ت به قدرت تخصص رتبه بالاتري دارد.  مرجعيت در بين مديران مدارس نسي

هاي فرعي و نيز تفسير نتايج، پيشنهادهاي زير جهت بهبود وضعيت  حال با توجه به نتايج آزمون فرضيه اصلي و فرضيه
 گردد: رضايت شغلي معلمان در رابطه با منابع قدرت مديران مدارس ارايه مي

كند، لذا لازم است ميزان  ي متفاوتي را در معلمان ايجاد ميجا كه منابع قدرت مديران مدارس، رضايت شغل از آن )1
رضايت شغلي معلمان با انتخاب بهتر منبع قدرت مورد استفاده به بيشترين ميزان ممكن برسد تا هم مدير و هم 

 مند گردند. آموزان از تبعات مثبت رضايت شغلي بالاي معلمان بهره دانش

يك منبع قدرت، از يك يا چند منبع ديگر نيز به صورت مكمل استفاده نمايند تا توانند در عين استفاده از  مديران مي )2
 تحقق اهداف از پيش تعيين شده بهتر صورت پذيرد. 

توانند براي افزايش رضايت شغلي معلمان، منبع يا منابع قدرتي را استفاده نمايند كه تجربه موفقي در مورد  مديران مي )3
 علمان بر آن منبع يا منابع قدرت است. اند و يا اينكه نظر م آن داشته

توانند از اختيارات خود در قالب منابع قدرت حداكثر استفاده مثبت را بنمايند تا محيطي مناسب  مديران تا جايي كه مي )4
 شان تأثير دارد.  براي معلمان ايجاد شود زيرا ادراك و احساس افراد از محيط مدرسه بر رفتار و رضايت

 بر رضـايت شـغلي معلمـان و عملكـرد      آن هابه منابع قدرت و تأثير مثبت  مديران مدارس توجه و يآگاه افزايش سطح
 . تواند مسير صحيح را به مديران نشان دهد در صورت استفاده بهتر از منابع قدرت، مي آن ها

 
 منابع

 فارسي
. كنفـرانس  هيم سـرمايه انسـاني  آشنايي با مفـا ). 1393: اتابك، ع، ر، پورالحسيني، س، خ و كرايي، م، ر. (مجله •

 المللي حسابداري و مديريت. بين



 1395 پاييز                                    )   44(مسلسل  چهارم، شماره يازدهمفصلنامه نوآوري هاي مديريت آموزشي / سال 
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شخصـيتي   ويژگيهـاي  بـا  مـديران  قـدرت  منـابع  رابطـه  بررسـي ). 1390: پورقاز، ع و محمدي، ا. (مجله •
 . 12پژوهشهاي مديريت عمومي، شماره  .كاركنان كارآفريني

 باران.انتشارات ارس راهنماي تحقيق و ارزشيابي.)، 1385: دلاور، ع (كتاب •
ي آن هـا مديريت مشاركتي و رابطه آن با تعهد سازماني دبيران دبيرسـت ). 1379: شاقلي، ر. (نامه پايان •

پايان نامه كارشناسي ارشد، دانشكده علوم تربيتي دانشگاه فردوسي  مشهد. 4و 2دخترانه دولتي، عادي و نواحي 
 مشهد.

 . چاپ دوم، انتشارات مهربان نشر. و كاربرد) مديريت آموزشي(تئوري، تحقيق). 1392: شيرازي، ع. (كتاب •
در آمـوزش و   آن هـا بررسي رابطه رضايت شغلي دبيران با تعهد سـازماني  ). 1383پور، م. ( : صالحمجله •

 آموزش و پرورش، دوره دهم. . فصلنامه مديريت در مشهد 8و  7، 6پرورش نواحي 
 ـ شـرفت يمعلمـان و پ  يشـغل  تيرضـا  بر يعيتوز يرهبر ريتأث). 1394: صحرايي، ف. (نامه پايان •  يليتحص

. پايـان نامـه كارشناسـي ارشـد، دانشـكده علـوم تربيتـي و        شهرسـتان اهـواز   يآن هـا رسـت يآموزان دب دانش
 . دانشگاه شهيد چمران اهوازروانشناسي، 

بررسي ارتباط بين منابع قدرت مـديران و نـواوري   ). 1393: صمدي، پ و صفري اصل شـرفخانه، ن. ( مجله •
 . نخستين همايش ملي علوم تربيتي و روان شناسي .در مدارس متوسطه نظري دخترانه شهر قم معلمان

ي آن هـا هاي رهبري مديران و كارايي بيمارست بررسي رابطه بين سبك). 1384: مصدق راد، ع. (مجله •
 .4مجله دانشكده علوم اداري و اقتصادي دانشگاه اصفهان، شماره  .دانشگاه اصفهان

 ويرايش سوم، نشر يسطرون،رهبري و مديريت آموزشي. ). 1393لي، س، م. (: ميركماكتاب •
دكتر علـي   :ترجمه .مديريت رفتار سازماني(كاربرد منابع انساني) ).1393. (هرسي، پال و كنت بلانچارد: كتاب •

 موسسه انتشارات اميركبير. .تهران .همسي و نبند، چاپ  علاقه
و  رانيكنتـرل مـد   يهـا  وهيش يبررس). 1393، ا و عاشـوري، ف. ( زاده، ج، عاشوري : همتي، ا، رجبهمايش •

 يالملل ـ نيكنگره ب. هيشهرستان اروم يو متوسطه دولت ييمعلمان مدارس ابتدا يشغل تيآن بر رضا ريتاث
 ي. نيد شهيفرهنگ و اند
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