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  چكيده

وري بوده  افت. اين مديريت مانعي براي تفويض اختيار و بهرهتوان اثر مخرب مديريت متمركز را ي ها مي در جاي جاي سازمان زمينه و هدف:

و منجر به افزايش تخلفات اداري، تراكم و انجماد امور شده است. با توجه به اهميت تفويض اختيار، اين پـژوهش بـا هـدف تعيـين همبسـتگي      

  مشاركت در بهبود عملكرد مديران صورت گرفت.  منظور هاي استان قم و به تفويض اختيار مديران با نحوه هدايت كاركنان در بيمارستان

هـاي اسـتان قـم در بهـار      مقطعي بر روي تمامي كاركنان تحت امر مدير و رئيس بيمارسـتان  -صورت همبستگي به پژوهش اين روش بررسي:

مورگـان و كرجسـي صـورت    اي و با استفاده از فرمول كوكران و براساس جـدول   گيري به روش خوشه ). نمونه=2167nانجام شد ( 1388سال 
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   تي تجزيه و تحليل شدند.
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) تأييد گرديد. همچنين بـين هـدايت كاركنـان    39/49) و ارتباطات سازماني (ميانگين 44/61مؤلفه انگيزش (ميانگين  2دار و مستقيم  همبستگي معني

  .=r) -13/0دار و مستقيم وجود داشت (جهت عدم تفويض اختيار،  (انگيزش و ارتباطات سازماني و تفويض اختيار مديران) همبستگي معني

هدايت با تفويض اختيار مـديران، افـزايش    هاي دار و مستقيم بين اكثر مؤلفه با توجه به همبستگي معني نتايج اين مطالعه نشان داد گيري: نتيجه
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  مقدمه

با تمامي تـلاش  در دنياي پيچيده و متلاطم امروزي كه همه انسانها 

كنند، مديريت  و توان خود در جهت كسب زندگي بهتر تلاش مي

تـرين منـابع توليـد، داراي ارزشـي حسـاس       عنوان يكي از اصـلي  به

هـا دلار صـرف انجـام     است. منبعي گرانبها كـه همـه روزه ميليـون   

شود و در اين راستا، سخن زمان  سازي آن مي تحقيقات جهت بهينه

هـا افتـاده    است كـه از ديربـاز بـر سـر زبـان      براي مديران موضوعي

ايد كه چرا مديران  راستي تا به حال با خود انديشيده است؛ اما آيا به

از نظر زمان در مضيقه هستند، و براي مراجعه به يك مدير، بايستي 

مدت مديدي صرف نمود تا بتوان بـه مقصـود دسـت يافـت؛ مگـر      

به كسان ديگر واگذار  توانند برخي از كارهاي خود را مديران نمي

). چهـارمين وظيفـه   1نموده و بخشي از زمان خـود را آزاد كننـد (  
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و سرپرسـتي نيروهـاي انسـاني     )Directionاساسي مدير، هـدايت ( 

اين وظيفه يعني تـلاش مـدير بـراي ايجـاد انگيـزه و       سازمان است.

رغبت در زيردستان، جهت دسـت يـافتن بـه اهـداف سـازمان كـه       

 )؛ رهبـري 2ي، انگيـزش و ارتباطـات اسـت (   بخـش رهبـر   3شامل 

)Leadershipناپذير مديريت بوده و نقش اساسـي را   ) جزء جدايي

نمايـد. روشـي كـه رهبـر از نفـوذش بـراي كسـب اهـداف          ايفا مي

شود. اكنون اين سـؤال بـه    كند، سبك رهبري ناميده مي استفاده مي

واب توان در ديگران نفوذ كرد؟ در ج ـ آيد كه چگونه مي ذهن مي

طوركلي قـدرت   بايد گفت كه راه نفوذ، داشتن قدرت است كه به

بخش قدرت پسـت و مقـام و قـدرت شخصـي تفكيـك       2رهبر به 

) نيـروي پويـايي اسـت كـه     Motivation) و انگيزش (3گردد ( مي

شود. درك رفتـار انسـان و تـأثير     تحرك يا عمل انسان را سبب مي

ي و بهبود عملكرد شود ور تواند سبب افزايش بهره مثبت بر آن مي

وســيله آن،  و ارتباطــات ســازماني فرآينــدي اســت كــه مــديران بــه

ــراد و     ــه اف ــاني ب ــادل مع ــات و تب ــراي گــرفتن اطلاع سيســتمي را ب

در دنيـاي   ).4(سازند  هاي داخل و خارج سازمان، برقرار مي ارگان

پيشرفته امروزي اين امكان وجود ندارد كه مديران، سطوح بـالاي  

هاي كاري واحد تحـت   ارب تخصصي را در كليه جنبهدانش و تج

نظر خود داشته باشند و در آينده نيز اين موضوع با شدت بيشـتري  

صــادق خواهــد بــود. مــديران در آينــده بايــد در مــواردي تصــميم 

گونه تجربه قبلي درباره آنها ندارنـد. آنهـا بايـد در     بگيرند كه هيچ

زمينـه قبلـي قضـاوت    هاي علمي و فني بدون داشـتن   مورد موضوع

كنند؛ لذا بهتر است علاوه بر افزايش دانش خود با تفويض اختيار، 

تـر بـه نحـو احسـن اسـتفاده       از علم و مهارت مديران سطوح پـايين 

نمايند. همچنين در دنيايي كه با سـرعت روزافـزون در حـال تغييـر     

است، مديران بايد خودرأي و مستقل باشند. خلاقيـت، خـودرأيي،   

هـاي مـورد    ت به سرنوشت خود، همگي از جمله ويژگـي تعهد نسب

داننـد كـه بـراي     خوبي مـي  ها به ها است. امروزه سازمان نظر سازمان

ادامه حيات در شرايط رقابت بازارهاي پرشـتاب دنيـاي امـروز، بـه     

ها نياز دارند. مديران كارآمد به جاي اينكـه   مديراني با اين مهارت

ن دهنـد، خـود وارد عمـل شـده و     در برابر فشار وارده واكنش نشا

هـاي   در پـژوهش ). 5كننـد (  طور اثربخشـي تفـويض اختيـار مـي     به

گذشــته، حــاجي آقــايي نشــان داد مــديران و معلمــان بــراي انتقــال 

ــارت ــق، جلســات و تصــميم  مه ــاي اداره موف ــرايط  ه ــري در ش گي

دهند. همچنين روش  غيرعادي، روش تفويض اختيار را ترجيح مي

ــار  ل مهــارت ريســكترجيحــي در انتقــا ــذيري را، تفــويض اختي پ

)، عرب و همكارانش نيز دريافتند كه مديران و رؤساي 6دانند ( مي

هاي قم از ديد كاركنان، سبك استبدادي و خيرخواهانـه   بيمارستان

هـاي   كـه سـبك   دارنـد؛ درحـالي   را در تعامل با كاركنان اعمال مي

هاي خودشان  سخها، براساس پا رهبري مديران و رؤساي بيمارستان

نـژاد نيـز در بررسـي     ). علاقمند و مصـطفي 7اي بوده است ( مشاوره

هـاي   خود نشـان دادنـد نسـبت بـه قبـل از دوران تفـويض، تفـاوت       

ها و خسارات ناشي از اتلاف وقت و كنترل دقيـق   آشكار در هزينه

ها را در تـلاش بـراي    درآمدها، انگيزه مديران و رؤساي بيمارستان

كنـد، همچنـين باعـث     اختصاصـي تقويـت مـي   كسب درآمـدهاي  

خاطر پاسخگو بودن در برابر مقامـات   شود مديران اين مراكز به مي

صلاح با توجه به داشـتن اختيـارات كـافي و مناسـب،      مافوق و ذي

هــاي لازم و دقيــق را بــراي هرگونــه     آخــرين اطلاعــات و داده 

تيـب  تر گيري در آرشـيو داشـته باشـند. بـدين     ريزي و تصميم برنامه

هـا در غنـا بخشـيدن     ها و جديدترين يافتـه  دسترسي به آخرين داده

سزايي بر رونـد عملكـرد    مديريت منابع اطلاعات هر مدير، تأثير به

). علامه نيز نشـان داد اكثـر مـديران    8گذارد ( مديريت بر جاي مي

اطلاع بوده و  هاي اصفهان از تفويض اختيار بي پرستاري بيمارستان

صــورت الــف) عــدم تجريــه بــه  شــكل بــه 3در  تجربيــات خــود را

تفويض ب) تفويض در امـور جزئـي ج) تفـويض نسـبتاً كامـل بـا       

) 9انــد ( مداخلــه غيراصــولي و گــاه بيگــاه فرادســتان اعــلام داشــته 

اي به اين نتيجه دست يافت كه تفويض اختيار بر  رشيدي در مطالعه

 عملكرد كاركنان شعب بانك ملي سرپرستي شـعب مركـزي تـأثير   

هــاي عملكــرد نظيــر:  مثبــت دارد و از طريــق اثرگــذاري بــر مؤلفــه

ــت ســازماني،    ــازخورد، حماي ــار، ب ــزش، اعتب شــناخت شــغل، انگي

). 10شـود (  سازگاري محيطي و توان موجب افزايش عملكـرد مـي  

همچنين لطفي در تحقيق خود گزارش نمود اجراي طرح تفـويض  
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، افـزايش  اختيار در بانك ملي زنجان موجب كـاهش بوروكراسـي  

ــرعت در    ــايي، سـ ــهيلات اعطـ ــزايش تسـ ــرل، افـ ــارت و كنتـ نظـ

هــاي  دهــي، افــزايش انگيــزه كاركنــان و كــاهش كــانون  ســرويس

نژاد نيز در يك مطالعه نشـان   سميعي .)11گيري شده است ( تصميم

هاي اجرايـي در   داد تمركززدايي (عدم تمركز مديريتي) بر فعاليت

ير گذاشته و عملكرد آنها را آموزشگاه و ميزان موفقيت مديران تأث

). همچنين شيرزاد در بررسي خود به اين نتيجه 12دهد ( افزايش مي

باعـث توجـه مـديران بـه      تفـويض اختيـار   رسيد كه اجـراي طـرح  

شود  گيري و افزايش انگيزش مي اهداف اساسي، تسريع در تصميم

 3). عابـدي و همكـارانش نيـز نشـان دادنـد مـديران پرســتاري       13(

شكل  3به از پديده تفويض اختيار را دارا هستند كه اين شكل تجر

عبارت بود از: نداشتن اختياري جهت تفويض و حس محروميـت،  

تفويض اختيار در امور جزئـي و تفـويض نسـبتاً كامـل بـا مداخلـه       

كه نه خود با اين پديده   غيراصولي و گاه و بيگاه فرادستان؛ درحالي

). از طرفـي، عـرب   14دستان آنها (طور كامل آشنا بودند و نه فرا به

به اين نتيجه دست يافت كه ساختار سازماني كليـه  در تحقيق خود 

دولتي ايران كاملاً متمركز بـوده و تمركـز    -هاي عمومي بيمارستان

ها  گيري شود كه همه تصميم  بيش از حد ساختار سازماني سبب مي

تخـاذ  هـاي خـرد و كـلان در خـارج از بيمارسـتان ا      و سياستگزاري

گردد و تا مرحله اجرا نيز تسـريع يابـد. همچنـين نشـان داد اعمـال      

شيوه مديريت مشاركتي بيش از سه شيوه ديگر مديريت در ارتقاي 

ــاخص ــت      ش ــت. در نهاي ــته اس ــت داش ــر مثب ــتاني اث ــاي بيمارس ه

هـاي   سازي سازمان و مديريت بيمارستان گيري نمود كه بهينه نتيجه

هـاي يادشـده    ات بنيـادي در عرصـه  دولتي و انجـام تغييـر   -عمومي

ناپذير خواهد  براي دستيابي به وضعيت مطلوب، ضروري و اجتناب

). لاري نيز در يك بررسي، گـزارش نمـود اجـراي طـرح     15بود (

تفويض اختيـار موجـب جـذب مشـتريان، كـاهش بوروكراسـي و       

)، در تحقيـق ديگـري   16شود ( تسريع ارائه خدمات به مشتريان مي

انجام شد، مشخص گرديـد كـه تفـويض اختيـار      كه توسط شهاب

ــه ــر      ب ــام بهت ــراي انج ــديران ب ــاي م ــت نيازه ــين اولوي ــوان دوم عن

). همچنــين 17شــود ( هــاي اداري و اجرايــي محســوب مــي فعاليــت

زاده دريافت كه ميان سيستم عـدم تمركـز و بهبـود عملكـرد      رحيم

كاركنان ارتباط مثبت و مسـتقيم وجـود دارد، و ايـن نـوع سيسـتم      

ازماني تأثير زيادي در بهبـود عملكـرد كاركنـان خواهـد داشـت      س

ــادي18( ــود    ). ه ــزارش نم ــود گ ــق خ ــديران 60زاده در تحقي % م

% داراي 30پرستاري داراي نگرش منفي نسبت به هـدف پـژوهش،  

نيـز   Jain). 19تفاوت هستند ( % داراي نگرش بي10نگرش مثبت و 

ايش ارائـه  بيان نمـود يكـي از خصوصـيات مـورد نيـاز جهـت افـز       

هاي عمـومي بـوت سـوانا، تفـويض      خدمات اطلاعاتي در كتابخانه

نشـان دادنـد    Schultzو  Bennedsen)، همچنـين  20(اختيار است 

پيونـدد كـه بـا كنارگذاشـتن      وقـوع مـي   وقتي قرادادهاي توافقي بـه 

اي از طريــق تفــويض اختيــار  قراردادهــاي نــاقص تجربيــات عمــده

بررسي خود بـه ايـن نتيجـه دسـت     نيز در  Muir). 21حاصل شود (

منـدي كامـل از    يافت كه جهـت مـديريت مـؤثر كاركنـان و بهـره     

ــان    ــزش آن ــه تشــويق و انگي ــد ب ــان، باي مهــارت و اســتعدادهاي آن

پرداخت كه اين امر با نشان دادن اعتمـاد و انجـام تفـويض اختيـار     

ــا هــدف تعيــين  . )22(پــذير اســت  مناســب امكــان ايــن پــژوهش ب

ــويض ا ــان   همبســتگي تف ــدايت كاركن ــا نحــوه ه ــديران ب ــار م ختي

   .هاي منتخب صورت گرفت بيمارستان

  

  روش بررسي 

 1388پژوهش كاربردي حاضر بـه روش همبسـتگي در بهـار سـال     

بيمارسـتان   7كاركنان  :جامعه آماري اين پژوهش شامل .انجام شد

هـدايتي، حضـرت معصـومه     -نيا، نكويي عرب -كامكار[استان قم 

سـهاميه، ايـزدي و    -(س)، كودكـان، فـاطمي   (س)، حضرت زهرا

نفـر   2167هـا   تعـداد كاركنـان ايـن بيمارسـتان    بود.  ]وليعصر (عج)

بودند. كاركنان خـدماتي و سـاير واحـدهاي تحـت اختيـار بخـش       

ــدند.    ــذف ش ــاري ح ــه آم ــي، از جامع ــتان   خصوص ــدير بيمارس م

گلپايگاني نيز انجام پژوهش را در آن بيمارستان صلاح ندانستند، و 

بـه  هـا   لذا اين بيمارستان از جامعه پژوهش كنار گذاشته شد. نمونـه 

  گيري كوكران با استفاده از فرمول نمونه اي و روش خوشه

 )n=Nt² pq² /Nd² +t² pq²(  

و مطابق با جدول مورگان و كرجسي، از جامعـه كاركنـان تحـت     

نفر و از جامعه كاركنان تحت امر مـدير   721امر رئيس بيمارستان، 
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بـه روش   05/0% و اشـتباه مجـاز   95نفر با اطمينـان   277ارستان، بيم

هـا پرسشـنامه و    ابزار اصلي گردآوري دادهتصادفي انتخاب شدند. 

نــوع پرسشــنامه، يكــي بــراي  2مصــاحبه بــود. بــراي ايــن پــژوهش 

پاســخگويي كاركنــان تحــت امــر مــدير بيمارســتان و يكــي بــراي  

درمـاني) طراحـي    پاسخگويي كاركنان تحت امر رئيس (كاركنـان 

گرديد كه از نظر محتواي سؤالات مشابه بودند و كاركنـان تحـت   

امر مدير به سؤالات مربوط به رئيس بيمارسـتان نيـز پاسـخ دادنـد.     

  ها جداگانه در بين اعضاي دو گروه توزيع گرديد. پرسشنامه

  بخش سؤال تشكيل شده بود.  4هر پرسشنامه از 

ــه ســنجش 10بخــش اول:  ــار  ســؤال مربــوط ب عــدم تفــويض اختي

سؤال مربوط به سنجش انگيـزش،  14(تفويض اختيار)، بخش دوم: 

سؤال مربوط به سنجش مباني قدرت مدير، بخـش   20بخش سوم: 

سؤال مربـوط بـه سـنجش ارتباطـات سـازماني و بخـش       14چهارم: 

  انتهايي در خصوص اطلاعات دموگرافيك پاسخگويان بود.

اي تـدوين گرديـد و    جـه در 5سؤالات بخش اول براساس مقيـاس  

ــاس     ــا مقي ــارم ب ــش دوم و چه ــؤالات بخ ــه 5س ــرت  گزين اي ليك

و بـه هـيچ    5كه بسيار زياد يا خيلي مهم= طوري گيري شد؛ به اندازه

بود. نحـوه قضـاوت در بخـش سـوم سـؤالات       1اهميت= وجه يا بي

گونه طراحي گرديد كه به هر حرفي كه دور آن دايره كشيده  بدين

ياز تعلـق گيـرد. طيـف امتيـازي بـراي هـر نـوع        شده باشد، يك امت

در نظر گرفته شد. براي سنجش روايـي پرسشـنامه،    0-8قدرت، از 

از مطالعه و منابع معتبر و روش قضاوت خبرگان استفاده گرديد؛ به 

شــده بــه چنــد تــن از اســاتيد و  ايــن ترتيــب كــه پرسشــنامه تــدوين

اصـلاحات  كارشناسان اجرايي مسلط به موضـوع، ارائـه و پـس از    

لازم اعتبــار محتــوايي آن تضــمين شــد. پايــايي پرسشــنامه از نــوع  

افـزار   بـا اسـتفاده از نـرم    و همساني دروني با روش آلفاي كرونبـاخ 

SPSS     مورد بررسي قرار گرفت كه نتايج آن بـراي كـل پرسشـنامه

  تعيين شد. 8/0بالاي 

هـاي پـژوهش توزيـع و پـس از      ها را بين نمونه پژوهشگر پرسشنامه

ــا آنهــا را جمــع  ــه شــيوه خودايف ــل ب ــوارد  تكمي آوري نمــود. در م

ضروري توضيحات تكميلي از سوي پژوهشگر به پاسخگويان داده 

ها از آمار توصيفي نظير فراواني، درصد  در مرحله تحليل دادهشد. 

فراواني و درصد تراكمي در قالب جدول جهت پردازش اطلاعات 

ــانگين  ــد و مي ــتفاده گردي ــك اس ــتاندارد و دموگرافي ، انحــراف اس

هاي مورد مطالعه نيز محاسـبه شـد. از ضـريب     واريانس كليه مؤلفه

همبستگي پيرسون نيز جهـت محاسـبه شـدت يـا ميـزان همبسـتگي       

هاي هدايت با تفويض اختيار بهـره گرفتـه شـد.     دار بين مؤلفه معني

هـاي   همچنين جهت بررسي ميـزان تأثيرگـذاري هريـك از مؤلفـه    

ــار، آزمــون آمــاري تحليــل  مبــاني قــدرت بــر  عــدم تفــويض اختي

رگرسيون چند متغيره به كار بـرده شـد. از نتـايج تحليـل واريـانس      

كليه  دار بودن رگرسيون استفاده شد. نيز براي تعيين معني Fآزمون 

 Excelو  13نسـخه   SPSS افـزار   از نـرم  ها بـا اسـتفاده   پردازش داده

 صورت گرفت.

  
  

  ها يافته

ــر ( 576 ــه %) 72/57نف ــان و   از نمون ــه را زن ــورد مطالع ــر  422م نف

%) متأهـل و  74/69نفر ( 696دادند.  %) را مردان تشكيل مي28/42(

ــد. ســطح ســواد  26/30نفــر ( 302 %) 61/2نفــر ( 26%) مجــرد بودن

ديپلم،  %) فوق02/12نفر ( 120%) ديپلم، 44/22نفر ( 224زيرديپلم، 

نفـر   27ليسـانس،   %) فـوق 20/0نفر ( 2%) ليسانس، 02/60نفر ( 599

ــدمت   71/2( ــابقه خ ــود. س ــري ب ــال در  1-10%) دكت ــر  622س نف

 79سال در  21-30%)، 76/29نفر ( 297سال در  %20-11)،32/62(

ميـانگين نمـرات حاصـل از ميـزان عـدم      %) گزارش شد. 92/7نفر (

 25به دست آمد كه از ميانگين واقعي  4/32تفويض اختيار مديران 

گانه هدايت، ميـانگين   اي سهه بيشتر بوده است. در خصوص مؤلفه

ــزش     ــازات مربــوط بــه انگي و  97/18، مبــاني قــدرت  44/61امتي

ــين 39/49ارتباطــات  ــار مــديران و  گــزارش شــد. ب تفــويض اختي

دار و مسـتقيم   آنها، همبستگي معنـي   انگيزش كاركنان زيرمجموعه

وجــود داشــت (جهــت عــدم تفــويض اختيــار: ضــريب همبســتگي 

تفويض اختيار مـديران و   همچنين بين)، p=02/0و  07/0 پيرسون=

ــان زيرمجموعــه،  ــي  عوامــل انگيزشــي كاركن دار و  همبســتگي معن

مســتقيم مشــاهده گرديــد (جهــت عــدم تفــويض اختيــار: ضــريب  
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)، اما بـين تفـويض اختيـار    p=>001/0و  10/0همبستگي پيرسون= 

مديران و عوامل بهداشتي كاركنان زيرمجموعـه آنهـا، همبسـتگي    

ه نشد (جهت عدم تفويض اختيار: ضريب همبسـتگي  دار ديد معني

  ). 1) (جدول شمارهp=25/0و  035/0پيرسون= 

  
 

  هدايت هاي عدم تفويض اختيار و نتايج ضريب همبستگي بين مؤلفه :1جدول شماره 

 
ضريب   رابطه بين متغيرها

همبستگي 

  پيرسون

pvalue   ضريب

همبستگي 

  پيرسون

pvalue  ضريب همبستگي پيرسون  pvalue  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
  هدايت

=r  عوامل بهداشتي  انگيزش 035/0  0.25  
r=- 07/0  02/0=p 

 

 

 

 

 

r=- 13/0  

  

  

  

  

  

001/0>p  

R  عوامل انگيزشي 10/0 -=  0.001<  

=r اجبار  مباني قدرت 02/0  0.49  
 
 
 

r=- 04/0  

  

  

17/0=p 

  

- r= 03/0 قانوني  0.37 

=r پاداش 01/0  0.66 

=r تخصص -  01/0  0.85 

-=r مرجعيت 05/0  0.08 
  

ارتباطات   ارتباطات

عمودي(ازبالا به 

 پايين)

r=.- 07/0  0.02 

 

 
 

r=- 10/0  

  

  

001/0=p  

ارتباطات     

عمودي(از پايين 

 به بالا)

r= - 07/0  0.03 

        

- =r غيررسمي 05/0  0.09 

- =r رسمي 11/0  0.001<  

  

ار مـديران و مبـاني قـدرت آنـان     همچنين بين عـدم تفـويض اختي ـ  

دار وجـــود نداشـــت (ضـــريب همبســـتگي     همبســـتگي معنـــي 

). بنابراين بين تفـويض اختيـار مـديران و    p=17/0و  04/0پيرسون=

مباني قدرت فـردي (مرجعيـت و تخصـص و مبـاني     [مباني قدرت 

هـاي مـورد    در بيمارسـتان  ]اجبـار، قـانوني و پـاداش)    -قدرت مقام

ري مشاهده نگرديد. البتـه بـين عـدم تفـويض     دا مطالعه رابطه معني

ــا=   ــت (بت ــدرت مرجعي ــاي ق ــديران و مبن ــار م ) p=04/0، 08/0اختي

  ).2داري وجود داشت (جدول شماره  همبستگي معني
 

  عدم تفويض اختيارو مباني قدرت  چند متغيره رگرسيون تحليل: 2جدول شماره 

    مدل رگرسيون

  متغيرها

 T مقدار  شده تانداردضرايب اس  نشده ضرايب استاندارد

  

  Sigداري) معني (سطح

B  خطاي استاندارد   Betaبتا  

 چندگانه

  همزمان
Constant(  34.86 94/1ثابت (  - 17.93 001/0<  

-063/0  قدرت اجبار  138/0  021/0-  0.45 -  65/0  

-203/0  قدرت قانوني  139/0  060/0-  1.46 -  14/0  

-109/0  قدرت پاداش  136/0  035/0-  0.80 -  42/0  

-027/0  قدرت تخصص  126/0  010/0-  0.22 -  83/0  

-308/0  قدرت مرجعيت  148/0  081/0-  2.08 -  04/0  

 
بين تفويض اختيار مديران و ارتباطات سـازماني نيـز در بيمارسـتان    

داري مشــاهده گرديــد  و معنــي مســتقيممــورد بررســي همبســتگي 

 ،10/0(جهت عدم تفـويض اختيـار: ضـريب همبسـتگي پيرسـون=     

001/0=p(      و بين تفويض اختيـار مـديران و ارتباطـات عمـودي در
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داري ديده شـد. (جهـت عـدم     همبستگي مستقيم و معني  بيمارستان

)، p=>05/0، 07/0تفــويض اختيــار: ضــريب همبســتگي پيرســون=

ــمي در      ــات رس ــديران و ارتباط ــار م ــويض اختي ــين تف ــين ب همچن

داري وجــود  بيمارســتان مــورد مطالعــه همبســتگي مســتقيم و معنــي

ــتگي    ــريب همبسـ ــار: ضـ ــويض اختيـ ــدم تفـ ــت عـ ــت (جهـ داشـ

)، امــا بــين تفــويض اختيــار مــديران و p=>001/0، 11/0پيرســون=

داري مشـاهده نگرديـد    ارتباطات غيررسمي آنان همبسـتگي معنـي  

، 05/0(جهت عدم تفـويض اختيـار: ضـريب همبسـتگي پيرسـون=     

09=/p 1) (جدول شماره.(  

ختيــار مــديران و نحــوه هــدايت طــوركلي بــين عــدم تفــويض ا بــه

دار و معكوسـي گـزارش    كاركنان مـورد مطالعـه همبسـتگي معنـي    

). همچنـين  p>001/0، 13/0گرديد (ضـريب همبسـتگي پيرسـون=   

بين تفويض اختيار مديران و نحوه هدايت كاركنان نيز همبسـتگي  

 ).1داشت (جدول شماره  دار و مستقيمي وجود معني

 

  بحث 

تواند بر نحـوه   ن داد تفويض اختيار مديران مينتايج اين مطالعه نشا

گذار باشد، همچنين تفويض اختيـار موجـب    كاركنان تأثير هدايت

انگيزش كاركنان و تسريع ارتباطات سازماني (عمـودي و رسـمي)   

شود. در پژوهش حاضر، ميزان تفويض اختيار مـديران و رؤسـا     مي

ه دلايل مختلفي تواند ب در حد پايين گزارش گرديد كه اين امر مي

هـا   اطلاعي مديران و رؤساي بيمارستان باشد. يكي از اين دلايل بي

كـه علامـه نشـان داد اكثـر      از موضوع تفويض اختيار بود، همچنان

). دليل ديگر 9اطلاع بودند ( مديران پرستاري از تفويض اختيار بي

ــز مــي ــديران و رؤســا باشــد. عــرب و    ني ــديريت م ــد ســبك م توان

در مطالعه خود نشان دادند سبك مديريت مـديران   همكارانش نيز

ــبكي    و رؤســاي بيمارســتان ــان، س ــد كاركن ــم از دي ــاي اســتان ق ه

). همچنين عرب در بررسـي  7استبدادي و خيرخواهانه بوده است (

هـاي   خود به اين نتيجه دست يافـت كـه بـا توجـه بـه امـر مراقبـت       

ريت درماني) در مراكز درماني، اجـراي مـدي   –پزشكي (تشخيصي

هاي مديريت اثر مثبـت داشـته و عـدم     مشاركتي بيش از ساير مدل

تفويض اختيار مديريت را بـه سـمت تمركـز و كـاهش مشـاركت      

). عدم تفويض اختيـار مـديران و رؤسـاي مـورد     15دهد ( سوق مي

تواند به دلايل ديگري از جمله نداشـتن اختيـارات لازم    بررسي مي

فــويض اختيــار جهــت تفــويض و يــا نگــرش منفــي درخصــوص ت

طوركـه عابـدي و همكـارانش نشـان دادنـد       صورت گيـرد؛ همـان  

تواند باشـد:   شكل مي 3تجارب تفويض اختيار مديران پرستاري به 

نداشتن اختياري جهت تفويض اختيار و حس محروميت، تفويض 

اختيار در امور جزئي و تفويض نسبتاً كامل بـا مداخلـه غيراصـولي    

زاده نيــز در پــژوهش خــود  هــادي ).14وگــاه و بيگــاه فرادســتان (

% مديران پرستاري داراي نگرش منفي نسـبت بـه   60گزارش نمود 

ــار، ــويض اختي ــت و 30تف ــرش 10% داراي نگــرش مثب % داراي نگ

  ).19باشند ( تفاوت مي بي

همچنين اين پژوهش نشـان داد تفـويض اختيـار موجـب انگيـزش      

)، 8( نــژاد شــود كــه تحقيقــات علاقمنــد و مصــطفي   كاركنــان مــي

) نيز اين امـر  22(Muir ) و 13)، شيرزاد (11)، لطفي (10رشيدي (

هاي پژوهش حاضر مشـاهده گرديـد كـه     را تأييد نمودند. در يافته

شـود،   تفويض اختيار موجب افزايش عوامل انگيزشي كاركنان مي

تأثير اسـت.   اما در افزايش و يا كاهش عوامل بهداشتي كاركنان بي

يز نشان دادند عوامـل درونـي (انگيزشـي)    محمودي و همكارانش ن

اهميت بيشتري در ايجاد انگيزش شغلي پرستاران نسبت بـه عوامـل   

). در مطالعه حاضر، تفويض اختيار در 23بيروني (بهداشتي) دارند (

كل بر مباني قدرت تأثيري نداشت، اما بر مبنـاي قـدرت مرجعيـت    

و به نحو صحيح  گذار بود؛ لذا مديراني كه احساس نياز كرده تأثير

كنند، از محبوبيت بين كاركنـان نيـز برخـوردار     تفويض اختيار مي

هستند. همچنين در اين پژوهش، تفويض اختيـار موجـب افـزايش    

هـاي   ارتباطات سازماني و تسريع انجـام امـور گرديـد. در پـژوهش    

Jain )20) نيــز مشــخص 13) و شــيرزاد (16)، لاري (11)، لطفــي (

گيـري،   هـاي تصـميم   موجب كاهش كـانون گرديد تفويض اختيار 

شـود.   كـاهش بوروكراسـي، افـزايش و تسـريع ارائـه خـدمات مـي       

ترين عامل تغيير در سـازمان از   عنوان كليدي ها به مديران بيمارستان

تواننـد توفيـق    ريزي جهـت تفـويض اختيـار مـؤثر مـي      طريق برنامه

مات بيشتري در زمينه افزايش انگيزش كاركنان و تسريع انجام خد

   شده سازمان كسب نمايند. و دستيابي به اهداف طراحي
  



  و همكاران محمد رضا ملكي                                    م                         هاي استان ق همبستگي تفويض اختيار مديران با نحوه هدايت كاركنان در بيمارستان

 ٨٥

  گيري نتيجه

دار و مسـتقيم   با توجه به همبستگي معني نتايج اين مطالعه نشان داد

هـاي هـدايت بـا تفـويض اختيـار مـديران، افـزايش         بين اكثر مؤلفه

ــي  ــار و عــدم تمركــز م ــزش   تفــويض اختي ــزايش انگي ــه اف ــد ب توان

  ودي و رسمي و انجام بهتر امور منجر شود.كاركنان، ارتباطات عم

 
 

  انيدتشكر و قدر
اين طرح حاصل پايـان نامـه كارشناسـي ارشـد مـديريت خـدمات       

باشـد. بـا تشـكر از واحـد      درماني خانم فاطمه اميني مي بهداشتي و

توسعه تحقيقات باليني بيمارستان شهيد بهشتي قم كه در تهيـه ايـن   

  مقاله همكاري نمودند.
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