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Abstract 
Background and Objectives: It is difficult to run current organizations without delegating some of 
the authority to management levels. Despite the importance of delegating authority to managers, this 
seems to have been neglected in organizations. The aim of this study was to identify effective 
strategies for delegation of authority in Tehran University of Medical Sciences. 
Material and Methods: The present study was conducted in 2019 in two stages. In the first 
stage, existing strategies to increase the willingness of managers to delegate authority were 
extracted through a review study. In the second stage, by conducting 18 semi-structured face-
to-face interviews and holding a focused group meeting, effective and appropriate solutions 
were identified to increase the desire of managers to delegate authority at the university from 
the perspective of stakeholders. At this stage, data were analyzed by thematic analysis method 
by 2 people. 
Results: The review of studies showed two groups of strategies at the organizational and 
individual levels to increase the willingness of managers to delegate authority. The effect of 
implementing the solutions has not been fully investigated in previous studies. In the analysis 
of qualitative findings, three themes (including the importance of delegation at the university 
management levels, barriers to delegation at university and effective strategies for delegation to 
administrators at the university) and four sub-themes (including clarification of the delegation 
process, teaching how to delegate, establishing methods Correct monitoring and evaluation and 
the use of motivational methods appropriate to the performance of managers) were identified. 
Conclusion: with regard to the most important barrier to delegation at the managerial level is 
process-related, it is suggested that the training method and process of performance appraisal 
and organizational reward be reviewed to increase skills and motivate further delegation. So 
that, measure the effectiveness and implementation considerations, it is recommended to 
conduct further studies on the effective implementation of strategies and to monitor and 
evaluate the effects of the implementation of strategies. 
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 یمورد یمطالعه: رانیمد به اریاخت ضیمؤثر تفو یراهکارها ییشناسا

 

  3*، لاله قدیریان   3، فاطمه رجبی  2لیلا مونسان،  1، مریم نظری   1سادات سجادیحانیه

 چکیده
 ران،یه مدب اریاخت ضیتفو تیاهم با وجوددشوار است. در سطوح مدیریتی  اراتیاز اخت یقسـمت ضیبـدون تفـو یکنون یهاسازمان یاداره :و اهداف نهیزم
 یوم پزشکدر دانشگاه عل اریاخت ضیر تفومؤث یراهکارها ییشناسا با هدفپژوهش  نی. ااستقرار گرفته ها مورد غفلت زمانمهم در سا نیا رسدمینظر  به

 تهران انجام گرفت.
ز ا اریاخت ضیبه تفو رانیدم لیتما شیافزا یموجود برا یراهکارهای اول، مرحلهانجام شد. در مرحله  2در  1398حاضر در سال  یمطالعه:هامواد و روش

 ،متمرکز یگروه یهجلس کو برگزاری ی یچهره فردبهساختارمند چهرهنیمه یمصاحبه 18ی دوم با انجام در مرحلهشد.  استخراج یمرور یمطالعهطریق 
ر این مرحله با روش ها ددادهد. ش اییشناس نفعان،یذ دگاهیاز ددر دانشگاه مورد مطالعه  اریاخت ضیبه تفو رانیمد لیتما شیافزا یبراو مناسب  مؤثر یراهکارها

 تحلیل شدند.نفر  2توسط تحلیل تماتیک و 
 صورت بها راهکاره یاجرا أثیرت. نشان داد اریاخت ضیبه تفو رانیمد لیتما شیافزا یبرا یو فرد یدر سطح سازمانرا گروه راهکار  2 ،مرور مطالعات ها:افتهی

تفویض اختیار در  تم )شامل اهمیت تفویض اختیار در سطوح مدیریتی دانشگاه، موانع 3های کیفی ر تحلیل یافتهد نشده است. یبررس یکامل در مطالعات قبل
استقرار  ،اریاخت ضیتفو یش نحوهآموز ،اریاخت ضیتفو ندیفرا سازیشفافشامل زیرتم ) 4( و دانشگاه در رانیمد به اریاخت ضیمؤثر تفودانشگاه و راهکارهای 

 .شد ییشناسا( رانیمتناسب با عملکرد مد یزشیانگ هایروشو استفاده از  یابیظارت و ارزشن حیصح هایروش
 ها و فرایندزشآموی شود شیوهدر سطوح مدیریتی مربوط به فرایندها است، پیشنهاد می اریاخت ضیتفوترین مانع برای با توجه به اینکه مهم :یریگجهینت
ر سنجش اثربخشی و منظو به همچنین .ی در راستای افزایش مهارت و ایجاد انگیزه برای تفویض بیشتر اختیار بازنگری شودسازماندهی و پاداشعملکرد  یابیارز

 گردد.ه میتوصی راهکارها اجرای اثرات ارزیابی و پایش و راهکارها اجرای مؤثر یشیوه مورد در بیشتری هایمطالعهملاحظات اجرایی، انجام 

 
 ریمد دانشگاه، ت،یری، مدپذیریمسئولیت ار،یاخت ضیتفو :هادواژهیکل
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 مقدمه
ع نـامطمئن، تنـو   طیکه با مح ـ یامروز یهاسازمان یهادار
 ضیو مشکلات گوناگون روبرو هستند؛ بـدون تفـو   هاتیفعال
 صـورت بـه   مختلفسطوح در  رانیبه مد اراتیاز اخت یقسمت
امری  هاتیالعدم تمرکز در انجام فع جادیو ا ییو عقلا یمنطق

 و اتاختیـار  از قسمتی انتقال به(. 1است ) سازچالشدشوار و 
 از نظـر صـرف ) سـازمان  رهبـر  و مدیر خاص اجرایی وظایف
 بـه  تابعـه  دوایـر  و واحـدها  مـدیران  و زیردسـتان  به( آن منشأ
 اهـداف  موقع به و سریع تحقق و امور انجام در تسریع منظور
 انجـام  قبـال  در ایشـان  در مسـئولیت  احساس ایجاد و سازمان
در  اری ـاخت ضی(. تفـو 2) شودمی گفته اختیار تفویض وظایف،
 تواننـد یآن م قیاز طر رانیاست که مد یابزار و مهارت قتیحق

 بـه اهـداف   لی ـن ریخود را در مس ـ یمنابع انسان یهایتوانمند
ه کسب نظـر  ، موظف بفرد ی(. وقت1) کار گیرندبه سازمانشان 
 سرعت بهها خود نباشند، هدف یبلاواسطه سیو دستور از رئ

 در نتیجـه و  ابنـد ییهم زودتر از زمان مقرر تحقـق م ـ  دیو شا
 اری ـاخت ضیتفو علاوه به(. 2شود )حاصل می یشتریب تیرضا

از  یریشـگ یو پ یموجب افزایش توانمندی، دانش، تعهد اخلاق
اد و ، ایجـاد اعتم ـ نفـس اعتماد به تخلفات، ارتقای مشارکت و 
میمات و ایجاد تص یها، کارآمداحترام، ایجاد کنترل بر فعالیت
رفت آنـان بـرای پیش ـ   سازیآمادهفرصتی برای رشد کارکنان و 

حـول و  تاز مقاومت در برابـر   تواندمی نی(. همچن3) گرددیم
را به همکـاری و   هاجوییستیزهکاسته؛ تعارضات و  یدگرگون
ت ارتباطـا  تی ـتقو و یـی افزاو موجب هـم  نموده لیتعاون تبد
 (.2،1شود )

اسـت؛   یریپـذ تیمسئول ار،یاخت ضیاصل در تفو نیترمهم
 تی، مسـئول گذارشـده وا او یبه عهـده  ایفهیفردی که وظ رایز

نحـو ممکـن    نیرده است بـه بهتـر کرا که تقبل  ایفهیدارد وظ
 تیبدون مسئول اریکه به افراد، اخت ستین یکاف نیانجام دهد. ا
داده  زیردسـت بـه   تنهـایی بـه   اریشود؛ اگر اخت انجام کار داده

و افـراد نسـبت    ردیشود، ممکن است مورد سوءاستفاده قرار گ
 فـه وظی ت،ی(. مسـئول 4به کار و اعمال خود پاسخگو نباشـند ) 

عبارت  بهاست که به فرد محول شده است؛  یتمام کردن امور
 ـبا ،محـول شـده اسـت    یبه و یافهیکه وظ ی، فرددیگر از  دی

در  یکه مسـئول شـ ل   یحاصل کند. فرد نانیاطم زیانجام آن ن
 فی، ضــامن آن شــ ل اســت و اگــر وظــاشــودینظرگرفتــه مــ

شـود؛ در   نیتحس دیرا به نحو مطلوب انجام دهد با اشیش ل
 ـبا صـورت  ایـن  ریغ  نـد یفرا قـت، یپاسـخگو باشـد. در حق   دی
 به ابد،یینم انیپا ردستانیقدرت به ز یبا اعطا اریاخت ضیتفو

خـود را ملـزم بـه انجـام      ردستان،یآن لازم است که ز موازات
 براسـاس (. 5محـول شـده اسـت )    شانیبدانند که به ا یفیوظا
 یریپذتیکه ش ل فرد با مسئول یش ل، زمان هایویژگی هینظر
 توانـد مـی همـراه باشـد،    دانجام کار، استقلال و بـازخور  یبرا

کار بهتر،  تیفیک شتر،یب یزهیمانند انگ یخوب یروح هایحالت

را بـه   یکمتـر  یو ترک سـازمان  بتیو غ شتریب یش ل تیرضا
 (.6دنبال داشته باشد )

بـه   لی ـتما ار،ی ـاخت ضیمطلـوب تفـو   یامـدها یپ وجود با
 دیرانمکم است و  معمولاًها سازمان رانیدر مد اریاخت ضیتفو
ناع امت تیو مسئول اریاخت ضیمواقع از قبول تفو یاریدر بس زین
کـار   انجـام  ییو نداشتن اعتقاد بـه توانـا   ی. نگرش منفدکننمی

 اری ـاخت ضیتفو یایاز مزا اطلاعیبی، نبود اعتماد، افرادتوسط 
 هـای مهـارت و کمبـود   رانیمـد  یانجـام آن، نـاتوان   یو نحوه
 یو سبک رهبر تی، احساس عدم امنافراد تیدر هدا یتیریمد
 ـ رانیکم مـد  لیتما یاست که برا یموانع جمله از  ضیه تفـو ب
 از دست ایشده است. ترس از انتقاد، سرزنش  ییشناسا اریاخت

 زهی ـنگانادرست، نبـود   هایتصمیماتخاذ  یواسطه بهدادن کار 
 یکـاف  نفس به اعتمادو نداشتن  ترسنگین تیقبول مسئول یبرا

و  اریاخت ضیقبول تفو یرا برا افراد لیاست که تما یاز عوامل
 یهمه جودو با(. 1) دهدمیقرار  عالشعاتحت شتریب تیمسئول
 که تیمحدود نیو ا اریاخت ضیتفو یایموانع، به سبب مزا نیا
 ـرا  یسـازمان  فیوظـا  یمهشخصاً ه تواندنمی یریمد چیه ه ب

هـر سـازمان ضـمن     رانیکامل انجام دهد، لازم است مـد  طور
 مـؤثر  یتـلاش کننـد راهکـار    ار،ی ـاخت ضیموانع تفو ییشناسا
و  هـا آنو بـا مرتفـع نمـودن     ییوانـع را شناسـا  غلبه بر م یبرا

 شـتر یب اری ـاخت ضیتفـو  یرا بـرا  نهیزم ،یتدارک شروط اساس
 ضیتفـو  یبـرا  یتیریکـه در متـون مـد    حالی فراهم آورند. در

شــده اســت، امــا  هیتوصــ یاز اصــول کلــ ایمجموعــه اریــاخت
بـه  و  فـرد منحصـربه مـدل   کینشان داده است  یمطالعات قبل
جـود  ومؤثر  اریاخت ضیتفو یبهتر برا یالگو کی دیگر عبارت

 تایمقتض ط،یبه شرا توجه با ستیبایم اریاخت ضیندارد و تفو
 (.2) ردیموجود در هر سازمان صورت گ یهاتیو ظرف

محدودی در کشور مطالعات  ار،یاخت ضیدر خصوص تفو
عنوان نمونه کفعمـی  . به اندسلامت به اجرا درآمده یوزهدر ح

ای را بـرای بررسـی همبسـتگی تفـویض     نش مطالعهو همکارا
اختیار و رضایت ش لی پرستاران انجام و نشان دادند میـانگین  

ی تفویض اختیـار بـا رضـایت شـ لی پرسـتاران از نظـر       نمره
ی مشـابهی از  (. نتیجـه 3داری نـدارد ) آماری همبستگی معنـی 

دار بین رضایت ش لی و تفـویض اختیـار از   ی معنینبود رابطه
زاده و همکارانش گزارش شـد  نبی یدگاه پرستاران در مطالعهد
 جــهینت نیــدر پــژوهش بـه ا  ی و همکــارانش هـم  میض ـ(. 7)
که نگرش بیشتر مدیران پرستاری نسبت بـه تفـویض    نددیرس

سطح آگاهی مـدیران پرسـتاری از    لیو است،تفاوت اختیار بی
جمله تفویض اختیـار   از ریتهای رهبری و اصول مدیمهارت

 با نوع نگرش مـدیران پرسـتاری بـه تفـویض اختیـار ارتبـاط      
خود  یزمانی و همکارانش نیز در مطالعه (.8دارد ) داریمعنی

ارکان تفویض اختیار و ارتباط آن با رضایت ش لی در کارکنان 
معاونت توسعه مدیریت و منابع یک دانشگاه را بررسی کردند. 
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داری بـین رضـایت   عنـی م یها وجود رابطـه آن ینتایج مطالعه
کریمـی   ی(. در مطالعه9ش لی و تفویض اختیار را نشان داد )

و همکارانش نیز مشخص شـد درصـد زیـادی از فراینـدهای     
(. مـروری بـر   10مراکز بهداشتی درمانی قابل تفویض اسـت ) 

بـر   شـتر یب دهـد ایـن مطالعـات   شده نشـان مـی  مطالعات انجام
 طـور  بـه د و کمتـر  ان ـو نگرش متمرکز بـوده  تیسنجش رضا

 در چنـین  .انـد و راهکـار پرداختـه   شنهادیپ یمشخص به ارائه
 ـبا توجه بـه مزا  ،یبستر کـه در   یازی ـو ن اری ـاخت ضیتفـو  یای

 ینــهیفــراهم آوردن زم یتهــران بــرا یدانشــگاه علــوم پزشــک
 یپـرور نیو جانش ـ افـراد  یتوانمندسـاز  شتر،یب اریاخت ضیتفو

 شیافزا ینحوه یدربارهاحساس شد و محدود بودن مطالعات 
حاضـر   یمطالعه ،یعلوم پزشک یهادر دانشگاه اریاخت ضیتفو

بـه   رانیمـد  لی ـتما شیمؤثر افزا یراهکارها ییشناسا با هدف
 تهران انجام شد. یدر دانشگاه علوم پزشک اریاخت ضیتفو

 
 هامواد و روش

انجـام  مرحلـه   2در  1398حاضر در سـال  کیفی  یمطالعه
ــرادر متــون موجــود  یراهکارهــا اول یهمرحلــشــد. در   یب

در سطوح مدیریتی بـا   اریاخت ضیبه تفو رانیمد لیتما شیافزا
جستجوی منـابع در  شد.  استخراج یمرور یمطالعه انجام یک
 ـا مـ  هـای  پایگاه  ـا ران،ی  ـا مـدکس،  رانی  ب،یداک، مـدل  رانی

جهـان   یعلم یاستناد گاهیپا ،یجهاد دانشگاه یاطلاعات علم
ــاباســلام ــور    ، پ ــکولار و موت ــل اس ــکوپوس، گوگ ــد، اس م
مبنای کلیدواژگان مرتبط با موضوع انجـام   بر گوگل یجستجو
بانــک  کیــصــورت  حاصــل از جســتجو بــه جینتــا گرفــت.
فـزار انـدنوت   امـرتبط در نـرم   لی ـفا یسـاز رهیبا ذخ یاطلاعات

(Endnoteذخیره )  .پس از شناسایی مطالعـات مـرتبط، بـا    شد
نیاز بـا توجـه بـه     های مورداستخراج، دادهفرم ک استفاده از ی

نفـر از اعضـای تــیم    2. شـد  یآورجمــعهـدف انجـام مـرور    
هـا  پژوهش جستجو، شناسایی مطالعات مرتبط و استخراج داده

و مناسـب   مـؤثر  یراهکارهـا  دوم یرا انجام دادند. در مرحله
 ـاز د اری ـاخت ضیبـه تفـو   رانیمـد  لی ـتما شیافـزا  یبرا  دگاهی
ــیذ ــور      اننفع ــن منظ ــرای ای ــد. ب ــایی ش ــگاه شناس در دانش

انجام شـد.   یچهره فرد به ساختارمند چهره های نیمهمصاحبه
ی تیریمـد  یتجربـه بود که  یمطالعه شامل افراد مورد یعهجام
 یدانشـگاه علـوم پزشـک    یرمجموعهیهای مختلف زبخش در

از  یکننــدگان، برخــوردارورود مشــارکت یارهــای. معداشــتند
 یبـرا  تیو تجربه در خصوص موضوع و اعـلام رضـا   یهآگا

صـورت   کننـدگان بـه  شرکت در مطالعه بود. انتخاب مشارکت
بـه   دنیرس ـ پـس از هـا  بود و تعـداد آن  یهدفدار و گلوله برف

بـا   یررسـم یصـورت غ  ها بهنفر بود. مصاحبه 18ها اشباع داده
انجـام  مصاحبه انجام گرفتند. زمان و مکان  یاستفاده از راهنما

 یهـا یکنندگان و همـاهنگ ها با توجه به نظر مشارکتمصاحبه
 یسـاز مطلع ه،یاول ی. بعد از هماهنگدیگرد نییبا آنان، تع یقبل

در  ن،یانجام شد. علاوه بر ا یصورت تلفن کنندگان بهمشارکت
مطالعـه و اهـداف آن و    یهدربـار  یحاتیمصاحبه، توض یابتدا
ندن اطلاعات در نظر گرفته شده محرمانه ما یکه برا یداتیتمه
ارائه شد. در صورت موافقت و اعـلام   یصورت شفاه به ،بود
 تیهــا بــا رضــاشــد. مصــاحبهمصــاحبه انجــام مــی ت،یرضــا

 گـوش  و مصـاحبه  هـر  انیپا از پس وکنندگان ضبط مشارکت
شــده ضــبط یبهمصــاح یســازادهیــبــه مــتن مصــاحبه، پ دادن

ها، بـرای اسـتفاده   ام مصاحبهپس از انج. دیبلافاصله انجام گرد
بـرای   متمرکـز  یگروه ـ یجلسه کاز مزایای بحث گروهی، ی

 ـاها برگزار شد. آوری دادهجمع متشـکل از   یبحـث گروه ـ  نی
 ـ  میت یاعضا  دانشـگاه بـود   سیو مشـاور رئ ـ  سیپـژوهش، رئ

نفــر بــود(. از اعضــای جلســه  15کننــدگان )تعــداد مشــارکت
و راهکارهـای   موجـود  یدر خصوص راهکارهـا خواسته شد 

 یـی و ملاحظـات اجرا  تأثیرگـذاری ، پـذیری امکـان  ،یشنهادیپ
بحـث   یجلسـه  ی. برگـزار ندینظر نماراهکارها بحث و تبادل

 هــایدادهآن  یو طــ دیــانجام طــول بــهســاعت  5/1 یگروهــ
کننـدگان  مشـارکت  تیشد. جلسه با رضـا  آوریجمع ازیموردن

 لی ـلپـژوهش بـا روش تح   میت ـ ینفـر از اعضـا   2 ضبط شـد. 
 لی ـتحل جیکردند. بازخورد نتا لیرا تحل ی کیفیهاداده کیتمات

 در کننـدگان مشارکت مشخصاتکنندگان داده شد. به مشارکت
 شـده  داده نشان 1 جدول در متمرکز یگروه بحث و مصاحبه
 .است
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 هایافته
گـروه راهکارهـا در سـطح سـازمان و      2مرور مطالعـات،  
 اری ـاخت ضیبـه تفـو   رانیمـد  لیتما شیافزا یسطح فرد را برا

مربـوط بـه سـازمان، شـامل      ی. راهکارها(2)جدول  نشان داد
نظـارت و   هـای روش یبودند کـه بـر بهبـود و ارتقـا     یموارد

 زی ـو ن اری ـاخت یرنـده یپذ ریعملکـرد مـد   یابی ـارز یکنترل برا
داشـتند.   دی ـتأک اری ـاخت یرنـده یپذ ریمـد  ییو راهنما یبانیپشت

دهـی اطلاعـات و   های ثبت و گـزارش اصلاح و بهبود سیستم
 رییو ت  نیقوان یگروه راهکارها بود. بررس نیاز ا اینمونهآمار 
مـوارد مربـوط بـه     گـر یاز د ار،ی ـاخت ضیمـانع از تفـو   نیقوان

برخی دیگـر از راهکارهـای سـطح    گروه اول بود.  یراهکارها
 هــایروشبــود کــه بــر اســتفاده از  یشــامل مــوارد ،انســازم
مـوارد اشـاره    نیدر ا .داشت دیبر اساس عملکرد تأک یزشیانگ

 یژهی ـو یزش ـیانگ هـای روشو  ازهایاز ن دیبا رانیشده بود مد
 یکاف هایمشوقاز ها ویژگی نیهر فرد آگاه باشند و بسته به ا

کننــد.  اســتفاده یکــار طیو شــرا عیــترف ،یماننــد پــاداش مــال
و استقرار چارچوب  نییبر تب عمدتاً سازمانیسطح  یراهکارها
راهکارهـا   نی ـاشـاره داشـت. ا   اری ـاخت ضیتفو یمشخص برا

 ایراهنما  کی یهیو ته اریاخت ضیتفو گام به گاممراحل  نییتع
را مهم شـمرده بـود.    طیاستفاده در مح یبرا ایدستورالعمل گو

 کی ـمتـون لازم اسـت در    مرور هاییافتهکه براساس  یمراحل
 :عبـارت بودنـد از   ،در نظـر گرفـت   یکـاربرد  اری ـاخت ضیتفو
فـرد   هایملاک نیی، تعتفویض قابل یفهیوظ هایملاک نییتع

و  هـا توانمنـدی  یابیخاص، ارز یفهیوظ ضیتفو یمناسب برا
 از،ی ـن وجود منـابع مـورد   طیمح یبررس از،یموردن هایآموزش
 اهـداف  حیتصـر  شـده، محول تیمسئول و فهیوظ قیدق فیتعر
 بـا  متناسـب  یشـده ضیتفـو  اری ـاخت زانی ـم فیتعر نظر، مورد
 یارتباط یهاروش نییاز، تعین مورد منابع صیتخص ت،یمسئول
ــه ــمیا و )جلس ــی(، تعلی ــان نی ــات، تع  زم ــادل اطلاع ــیتب  نی
انجـام   زمـان  مدتانتظار و توافق در مورد  مورد هایخروجی
پـاداش،   نیـی ارائه بـازخورد، تع  ینحوه ،یبانیپشت یکار، نحوه
سـطح   ی. در گـروه راهکارهـا  گرانیبه د اریاخت ضیاعلام تفو

آمـوزش   هایدوره یراهکارها مشتمل بر برگزار یبرخی، فرد
اختیـار   ضیمافوق که قصد تفـو  رانیمد یلازم برا هایمهارت
روش انتخـاب   نیـی تع هـا آموزش نیا یبود. در برگزار ،دارند
 یمناسب بـرا  فردروش انتخاب  نییتع ض،یوقابل تف یفهیوظ
 تـرین مهـم  افراد زشیانگ هایروش نییو تع تیمسئول رشیپذ

. گرفـت مـی قـرار   یآموزش یدر محتوا دیبود که با یموضوعات
آمـوزش   هـای دوره یبـه برگـزار   هـا مداخلـه از  یگریگروه د
 تیمسـئول  رشیکـه قصـد پـذ    یرانیمـد  یلازم برا هایمهارت

 اعتمـاد  شیافزا باهدف هاآموزش نیت. ادارند اختصاص داش
شده محول یفهیوظ یبرا ازین و دانش مورد ی، توانمندنفس به
به  دیبا یآموزش یمحتواها ترتیب بدین. ردیصورت گ دی... باو
و  یشـ ل  تی، بهبـود رضـا  پـذیری مسـئولیت  یهیروح شیافزا
 هـای مداخلـه داشـته باشـد.    یشـتر یتوجه ب یخودباور یارتقا
  قابل انجام هستند. یمجاز ای یصورت حضور به ،یآموزش
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نفس، توانمندی و منظور بالا بردن اعتماد به  های لازم پذیرش اختیار بههای آموزش مهارتبرگزاری دوره -
 پذیریافزایش مسئولیت

 

 تـم اهمیـت تفـویض    3های کیفی مطالعـه  در تحلیل یافته
ر در موانع تفـویض اختیـا   اختیار در سطوح مدیریتی دانشگاه،

 در رانیمـد  بـه  اری ـاخت ضیمـؤثر تفـو  دانشگاه و راهکارهـای  
شناسایی شد. در تم راهکارهای مؤثر تفویض اختیـار،   دانشگاه

آمـوزش   ،اری ـاخت ضیتفـو  ندیفرا سازیزیر تم شامل شفاف 4
نظـارت و   حیصـح  هـای روشاستقرار  ،اریاخت ضیتفو ینحوه
با عملکـرد   متناسب یزشیانگ هایروشو استفاده از  یابیارزش
 (.3قرار داشت )جدول  رانیمد
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 هایافته اهمیت تفویض اختیار در سطوح مدیریتی دانشگاه:
را مهــم  اریــاخت ضیکننــدگان تفــومشــارکت شــترینشــان داد ب

بـه   لی ـو تما زهیانگ شیآن در افزا یبرا یمهم و نقش دانندمی
 ریچون دست مـد  اریاخت ضیتفو»قائل هستند؛  رانیکار در مد
 ـانگ یل ـیخ ،هگـذار مـی باز  هاشایدهانجام  یرو برا  جـاد یا زهی
سطوح بـالاتر اثـرات    تیوجود حما صورت در قطعاًکنه و می

از  یوجود آگاه افراد با نیا دیاز د. «از مضراتشه شتریمثبتش ب
های مختلف دانشگاه، بخش تیریدر مد اریاخت ضیتفو یایمزا
 تـر نییاز سـطوح ارشـد بـه سـطوح پـا      یادیز اراتیاخت عملاً
بر این که داشتند  یادیز دیتأک لیدل نی، به همشودنمی ضیتفو

 اری ـاخت ضیموانـع تفـو   یصـورت علم ـ  دانشگاه به طیدر مح
ائـه و اجـرا   شود و براساس آن موانـع، مـداخلات ار   ییشناسا
در حـد حـرف اسـت،     هـا وقت یلیخ اریاخت ضیتفو»گردند؛ 
کـه عمـلاً    شـرایط  خـاطر  بـه  سـت، ین یکس ریتقص یالبته گاه
موارد واقعـاً   نیا جز به یول ،متمرکز گرفته بشه دیبا هاتصمیم

برداشـته   هـا محـدودیت بـازتر بشـه و    رهایلازمه که دست مد
 .«بشه

کننـدگان  از دید مشارکت موانع تفویض اختیار در دانشگاه:
وجود اهمیت و مزایای تفویض اختیار در سطوح  در مطالعه با

 سـت ین ایگونه بهدانشگاه  یکنون یندهایفرامختلف مدیریتی، 

 رشیو پــذ اری ـاخت ضیتفـو  یبـرا  ییکـه بتوانـد اصـول ابتــدا   
 نـد یبـه فرا  تـوان مـی  مثـال  عنوان به. دیرا فراهم نما تیمسئول

انتخـاب   یوهیش ـ کـه آنجـایی  ازاره کـرد.  اش ـ رانیانتخاب مـد 
 ،کنـد نمـی  تی ـتبع یو مـدون  شدهتعیین ندیاز فرا یفعل رانیمد
 هـای ویژگـی  طیاز شـرا  ریحاصل کرد که مد نانیاطم تواننمی
 تی ـظرف ای ـ ریخ ایبرخوردار است  اریدرست از اخت یاستفاده
. مثـال  ری ـخ ای ـرا دارد  تیریدر سطوح مـد  تیمسئول رشیپذ
 تـوان نمیشفاف است که  ییپاسخگو مکانیسم کید نبو گرید
پاسـخگو نمـود.    ،پذیرنـد مـی کـه   یتیرا در قبال مسئول رانیمد
متناسب با  یزشیو نظارت و به دنبال آن نظام انگ شیپا یوهیش

 یرویعدم پ لیعنوان شد که به دل ییندهایفرا گریعملکرد از د
س و احسـا  رشیمـانع از پـذ   یو منطق ـ یعلم ـ نـد یفرا کیاز 
 حـالی  درشود موجب می ندهایفرا نیشود. نبود امی تیمسئول
 پـذیری مسـئولیت و  اری ـاخت رشیپـذ  یبـرا  رانیمـد  یبرخ که
 یترس، از اعطـا  دلیل به رانیمد یو علاقه دارند، برخ اقیاشت
بـرعکس اگـر    ای ـاجتناب کننـد   نییپا هایردهبه  شتریب اریاخت
وجود دارد،  اریتاخ ضیتفو یارشد برا رانیمد یاز سو یلیتما
 نیکمتـر  المقـدور حتـی دهنـد   حیتـرج  ترپایینسطوح  رانیمد

قابل انجامه  صورتی درموضوع  نیا»را قبول کنند؛  هامسئولیت
اختیـار   یو هم فرد پذیرنده اریاخت یکنندهکه هم فرد تفویض
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ارشد بتونـه هـم    ریمد مثلاًداشته باشه،  ور کار نیا تیهم قابل
لازم  هـای توانمنـدی  رندهیرت، هم فرد پذکنه هم نظا تیحما
 ـ    تیانجـام اون مسـئول   یرو برا  یل ـیب خداشـته باشـه کـه خ 
 .«لازم رو ندارن هایمهارتافراد  هاوقت

 :دانشـگاه  در رانیمـد  بـه  اری ـاخت ضیمؤثر تفوراهکارهای 
ت کـه  از آن داش ـ تی ـحکا کننـدگان مشارکت یبرخ هایگفته

با  دیهستند و با دهیچیپ اربسی اریاخت ضیتفو یانجام راهکارها
و  یطراح ـ یوجه ـ صـورت چنـد   توجه به ابعاد مختلف و بـه 

 ـ ،کـرد  ضیکارها رو نشه تفو یبعض دیشا»شوند؛  ییاجرا  یول
ز پروسه از قبل شفاف شده باشه و ا یهم اگر همه یدر موارد

A  تاZ  ـا. «پـذیره امکـان  ،باشـه  شـده  ریـزی برنامـه  اد افـر  نی
و  اری ـاخت ضیموفـق تفـو   هـای تجربـه به اسـتفاده از   نیهمچن
اشـاره کردنـد و    سـازمانی ی توسـعه رشـد و   یآن بـرا  یایمزا
در  یـی اجرا یاز سـابقه  یبا برخـوردار  یعلم میت کی لیتشک

 یابی ـرزادر مـورد ارائـه، اجـرا و     اندیشـی چـاره  یدانشگاه برا
 ـنیبب»را مهم دانستند؛  اریاخت ضیتفو هایمداخله  نی ـا یبـرا  دی
 کـه نیمشابه اتاق فکر، نـه ا  یزیچ هی ایهسته  هیست ا ازیکار ن

 ـبـار ب  هی ـم ز متفکر  کی نه میکن دیتول دیساختار جد  بگـه  ادی
و بعد کمک کنـه   میرا رله کن اریاخت ضیتونیم تفومی یچطور
 ریتـأثی  ای ـآ مینیبب میو بعد بر میرا اجرا کن هاایدهاون  میتا بتون
 .«نه؟ ایکارا  نیداشته ا

اجـرا   کنندگان از راهکارهای قابـل ر مشارکتبیشت یتجربه
بــرای تفــویض اختیــار و پــذیرش مســئولیت بیشــتر از ســوی 

عـلاوه بـر    هایی در سطح سیستم بود. بهمدیران، انجام مداخله
 یبـرا  یآموزش ـ هـای دوره یبرگـزار انجام اقـداماتی از قبیـل   

 دانـش و  شیافـزا  هدف باارشد،  رانیمد یبرا ویژه به ران،یمد
 در اری ـاخت ضیفـو هـا از اصـول درسـت ت   و مهارت آن یهآگا

ــدیریتیســطوح  ــانگ جــادیو ا م ــرا زهی ــه ب ــذ یو علاق  رشیپ
 د:تأکیـد داشـتن  برخورد با موارد خطا و اشـتباه   زیو ن تیمسئول
 یهبـر در دانشگاه برگزار شد با عنوان ر یزمان ییهادوره کی»

 هااهکارگ نیا شدیبود. اگر م یخوب بود، فقط مقطع یلیکه خ
 تونـه یم ـ یل ـیخ ،یباشه تا تئـور  یهم عمل شتریتکرار بشه و ب

 .«باشه کنندهکمک
 عنــوان بــهگــروه راهکارهــا   4در بخــش راهکارهــا،  

 بـه در دانشـگاه   رانیبـه مـد   اری ـاخت ضیمؤثر تفو یراهکارها

 سـازی شـفاف . 1 :راهکارها عبـارت بودنـد از   نی. ادست آمد
 .3 ار؛ی ـاخت ضیتفـو  یوهآموزش نح .2 ار؛یاخت ضیتفو ندیفرا

اسـتفاده از   .4 ؛یابینظـارت و ارزش ـ  حیصح یهااستقرار روش
 ترتیـب  بـدین . رانیمتناسب با عملکرد مد یزشیانگ هایروش
در دانشـگاه   اریاخت ضیتفو یاول لازم است راهنما یدر وهله

دانشـگاه   نفعـان یآن و با مشـارکت ذ  یبا توجه به اصول علم
ن یه چیزی داریم به نام گایدلاین بالینی لاا»شود.  ییو نها هیته

یا پروتکل درمانی، یک دو سه کـار را مشـخص کـرده، بـرای     
ویـژه وقتـی اینکـه شـما      مدیریت هم راهنمـا نیـاز اسـت بـه    

بایـد بدونیـد چـه     واهید کار را بدهیـد و تفـویض کنیـد؛   خمی
راهنما  نیدر ا« شرایطی باید این کار را کرد، به کی کار را داد؟

کـه   یافـراد  هـای ویژگی، تفویض قابل فیاست وظا یرضرو
  مناسـب باشـند و    شـتر یب تیو مسـئول  اری ـاخت یبـرا  توانندمی
مشخص  کاملاًها افراد و نظارت بر عملکرد آن یابیارز ینحوه
 دی ـمف تواننـد مـی ها در راهنما آن نییکه تب یموارد گریشود. د

 ـن مـورد  هـای آمـوزش و  هـا توانمنـدی ند از: اباشد عبارت  از،ی
و  فـه یوظ قی ـدق فی ـتعر از،ین وجود منابع مورد طیمح یبررس
 ـ، تعرموردنظراهداف  حیشده، تصرمحول تیمسئول  زانی ـم فی
 منـابع  صیتخص ـ ت،یمسـئول  با متناسب یشده ضیتفو اریاخت
 ی وحضـور  ی)جلسـه  یارتبـاط  یهـا روش نیـی تع از،ین مورد
 ،یبانیپشـت  یهای تبـادل اطلاعـات، نحـوه   زمان نیی(، تعلیمیا

 رسـانی اطـلاع  یپاداش و نحـوه  نییارائه بازخورد، تع ینحوه
 .شدهانجام اریاخت ضیتفو

 ـ یمناسب یآموزش یمحتوا تواندمیراهنما  نیا نیتدو  یراب
 نرایارشد فراهم آورد. شـرکت مـد   رانیمد هایدوره یبرگزار
 ضیهـا بـا اصـول تفـو    علاوه بر آشنا کردن آن هادوره نیدر ا
ز از دیـد یکـی ا   کاهش دهد. زیها را نترس آن تواندمی اریاخت

 گویم چـه ذارم میمن باشم آموزش اول می»کنندگان مشارکت
ننـد  تـان بتو کارهایی باید بکنید برای اینکه مدیر و زیرمجموعه

 از آمـوزش آن  بعد .حالتان باشند همراه شما کار کنند و کمک
 هـای آمـوزش  یرائـه بعـد از ا «. کـنم موقع دیگه من مطالبه می

 اراتیبا حدود و اخت شده مشخصکه  یدر مشاغل اریلازم، اخت
شـود. مهـم اسـت    واگـذار مـی   طیمشخص، به فرد واجد شـرا 

یـادتون  » ؛ردی ـهمان راهنما صـورت گ  یبر مبنا اریاخت ضیتفو
ای شه کارها را سپرد، باید با یک ابلاغی نامهباشه تو ذهن نمی

دش را بـرای فـرد و البتـه بـرای     چیزی دقیقـاً اختیـار و حـدو   
هـای فعالیـت   کند حوزهمجموعه مشخص کنید. این کمک می

 «.معلوم باشه
و  گیـرد مـی انجـام   اری ـاخت ضیبعد از تفو یبعد یمداخله
، واگذار شده است یکه به و یاریمتناسب با اخت ریعملکرد مد

 یابی ـارز و شیپـا  نی ـشود. بـدون شـک ا  می یابیو ارز شیپا
 ایـن اسـت بـه    رانیعملکرد مد یابیارز یظام جارمتفاوت از ن
 ودر راهنمـا   ذکرشدهبا توجه به موارد  یابیارز نیکه ا صورت
هـیچ  » ؛دیـر گیو انجام م ـ شده تدوینمشخص آن،  هایملاک

ز که مدیرا بخواهند تفـویض کننـد و ا   جمله همین اتفاقی و از
اون طــرف مــدیرا بخواهنــد قبــول کننــد اختیــارات را، انجــام 

لان تـو  ا. اشـه داشـته ب  امتیـازی طرف بـرای  شه مگر اینکه نمی
شـه و  ملاکای ارزیابی مدیران خیلی روی این کار تمرکز نمـی 

کنه. خب من سـرم  نبود تفویض تفاوتی ایجاد نمی و اصلاً بود
 «.کنه برم دنبالشدرد می

بـا   یزش ـیمناسـب انگ  هایروشآخر استفاده از  یمداخله
 ری ـاخ یگروه مداخلـه  2عملکرد است.  یابیارز جیتوجه به نتا
دارد کـه   یرانیمـد  پـذیری مسـئولیت  شیدر افـزا  ینقش مهم ـ
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خیلی وقتـا گفتـیم بـازم     ما» ؛واگذار شده است هابه آن اریاخت
دونیم بـه مجموعـه   لان آقای دکتر ... تو بیمارستان میاگیم. می

کنـد توانمنـد کنـه، امـا     سـپاره، مجموعـه را سـعی مـی    کار می
جا نیامدیم بگیم این الگـو، آقـای دکتـر بیـا      وقت تو هیچهیچ
گـیم  دیم برو استفاده کن. همیشـه مـی  قدر پاداش بهت میاین

ضریب اش الت چنده و بعد اگر خوب نبود دیگه هیچ. ما باید 
نشان بدیم اگر دوست داریم اختیار به سطوح داده باشـه، ایـن   

 «.دیماکشن میبرامون مهمه و بهش ری
 

  بحث
 لی ـتما شیمؤثر افـزا  یمطالعه تلاش شد راهکارها نیر اد
تهــران  یدانشــگاه علــوم پزشــک اریــاخت ضیبــه تفــو رانیمــد
شـود.  مطالعه ارائه مـی  یاصل هاییافتهشود. در ادامه  ییشناسا
و  یگروه راهکار را در سطح سـازمان  2بخش مرور،  هاییافته
ارائـه داد.   اریاخت ضیبه تفو رانیمد لیتما شیافزا یبرا یفرد

رفتـار   کی ـشدن  نهینهاد یبا توجه به آنچه برا رسدمیبه نظر 
کـردن   نـه ینهاد یراهکارها برا نیاست، ا ازین در سازمان مورد

 ی، کـاف مختلـف مـدیریتی  به سطوح  شتریب اریاخت یرفتار اعطا
و  تی ـرفتـار در کنـار حما   کی ـشدن  نهینهاد یباشد. منابع برا
 سـازی پیـاده مناسـب و   دهینسـازما ارشـد، بـر    رانیتعهد مـد 

 .دارند دیتأک بانیپشت یندهایفرا
 فیتعر ف،یشرح وظا نییبه مفهوم تع نجایدر ا دهیسازمان
 ـن نـدها یاسـت. فرا  یهمـاهنگ  جادیو ا هامسئولیت از  یف ـیط زی
و تبادل دانـش   می، تسهسازیظرفیتمانند  یتیحما هایفعالیت

 توانـد مـی ه شـود ک ـ ... را شامل مـی و دهیپاداشو اطلاعات، 
 توانمی نیبنابرا ؛کند لیرفتار تسه کیاستمرار  یرا برا طیشرا

رفتـار   کـردن  نهادینـه  یبـرا  یگفت دانش موجود، شواهد کاف
 یشـواهد مـا دربـاره    وجوداین بارا در بردارد.  اریاخت ضیتفو

 یاجـرا  تأثیر زانی(. م11) استراهکارها محدود  نیا یاثربخش
ملاحظـات   ،یفـرد  ای ـ ید سـازمان راهکارها در بهبـود عملکـر  

 ـاز ا کی ـهر هـای ضـعف و  هاقوت ،ییاجرا  راهکارهـا بـه   نی
 ینشـده اسـت. بررس ـ   یبررس یصورت کامل در مطالعات قبل

 شیافــزا یراهکارهــا یــیملاحظــات اجرا گــریو د یاثربخشــ
بهتر  نیدارد. همچن ازین شتریبه انجام مطالعات ب اریاخت ضیتفو

هـر   ایزمینـه  طیموجـود، شـرا   یراهکارها یاجرا یاست برا
هـر سـازمان    اتیداشـتن مقتض ـ  نظـر  درو بـا   یسازمان بررس

 راهکار انتخاب و اجرا شود.

 یامـدها یو پ اریاخت ضیتفو تیاهم ،یفیبخش ک هاییافته
در  اریــاخت ضیمثبــت تفــو یامــدهایمثبــت آن را نشــان داد. پ

بـه   تـوان مینمونه  عنوان بهگزارش شده است.  یمطالعات قبل
و همکارانش اشاره کرد که نشان دادند افزایش  یملک یمطالعه

تواند به افزایش انگیزش کارکنان، بهبود ارتباطـات  تفویض می
منجـر شـود    مارسـتان یعمودی و رسمی و انجام بهتـر امـور ب  

نشان داد افـزایش و کـاهش مقـدار     زین یحاتم یمطالعه (.12)

نیـروی   وریبهـره تفویض اختیار منجر بـه افـزایش و کـاهش    
     زیــن (Charnessچــارنز )(. 13) گــرددمــیانســانی دانشــگاه 

کـرده کـه بهبـود     انی ـاشـاره، ب  مورد یسو با مطالعات داخلهم
شـده نسـبت بـه     اری ـاخت ضیها تفوکه به آن یعملکرد کارکنان

اما حقوق برابر با  ،اندنداشته شدهضیتفو یهکه وظیف یکارکنان
(. 14مشـهود بـوده اسـت )    کـاملاً  کننـد، یم افتیگروه اول در

و  یاثربخش ـ ،ییبـا کـارا   اری ـاخت ضیتفـو  یهرابط ـ یداریمعن
 (Al-Jammalالجمال ) یعملکرد کارکنان در مطالعه یارتقا
بحـث   (Banfordبنفـورد ) (؛ البتـه  15ثابت شـده اسـت )   زین

که  داندیم ییجا یوابسته به بستر فرهنگ شدت بهرا  یاثربخش
، طـور کلـی  بـه  (؛ امـا  16) شودیدر آن انجام م اریاخت ضیتفو

شـرایط مناسـب در    سازیفراهمو  جابه هایانتخابدادن حق 
بـودن   مؤثراحساس  تواندمی گیریتصمیممختلف  هایفرصت
 (.17ارکنان افزایش دهد )را در ک نفساعتماد به و 

 یامـدها یو پ تی ـاهم بـا وجـود  نشان داد  نیهمچن هایافته
اقـدام وجـود دارد و    نی ـا یبـرا  یموانع ار،یاخت ضیمثبت تفو
. بـه نظـر   نیسـت  یشده در دانشـگاه کـاف  ضیتفو اریمقدار اخت

در  جی ـاز مشکلات را یکی اریاخت ضینبودن تفو یکاف رسدمی
 اری ـاخت یبر اعطـا  یاسناد بالادست دیوجود تأک کشور باشد و با
نشـده   ییصورت کامل اجرا موضوع به نیا ،یطیبه سطوح مح
 ـا تأییـد و همکاران ضـمن   زادهعباس یمطالعه جیاست. نتا  نی

مورد  هایسازماندر  شدهانجاممسئله نشان داد تفویض اختیار 
دلایـل   تـرین مهـم نداشته است. از  یمطلوب ینمره شانمطالعه
مانند  یمطالعه موارد نیفقیت کامل تفویض اختیار در اعدم مو
قبل از تدوین برنامه، فقدان  سنجیامکانمطالعات  کفایتعدم 

 هـای دسـتورالعمل و  هـا نامـه آیـین استراتژی کـلان، ابهـام در   
تفویض اختیار، عدم توجه به توانمندسازی و آموزش کارکنان، 

جدیـد   هـای مسـئولیت عدم رعایت تناسب میـان اختیـارات و   
کنترلـی و بـازخورد عنـوان     هـای مکانیسمو فقدان  واگذارشده

عـدم ارزیـابی سـریع از     زین گرید ایمطالعه(. در 2است ) شده
ــیناجــرای  ینحــوه ــهآی ــو ینام ــاخت ضیتف ــردرگمی  ار،ی س
و عـدم تبیـین    گـویی کلـی بـه علـت پـرداختن بـه      هادانشگاه

 یکـاف  اری ـختا ضیتفـو  ی، مانع اجرانامهآیینچگونگی اجرای 
( و گـــراوین Potterپـــاتر ) .(18شـــده اســـت ) ییشناســـا

(Gravlin) اری ـاخت ضیتفـو  یدر مطالعات خود که اثربخش ـ 
 اری ـاخت ضیتفـو  تیکردند، موفق یگروه پرستاران را بررس نیب
، ابتکـار  موقـع  بـه ارتباطات مداوم و  ،یروابط کار کیفیت بارا 

نـش فـرد   مهـارت و دا  ،یبـه همکـار   لی ـعمل، نگـرش و تما 
ــویض ــدهتف ــار  ش ــار ک ــد )  یو ب ــان دادن ــارل (. 20،19نش ه

(Harrell) ضیتفـو  یبرا یعمل یهایاستراتژ یدر بررس زین 
 زانی ـکارمندان، م یتجربه و آموزش عمل ها،استیاز س ار،یاخت

بـه  صداقت و انتظارات نامشـخص از نقـش   و  نفساعتماد به 
 (.21کرده است ) ادی اریاخت ضیتفو یهاموانع و چالش عنوان

https://www.emerald.com/insight/search?q=Christopher%20G.%20Banford
https://europepmc.org/search?query=AUTH:%22Harrell%20MS%22
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 ـا شـده شناساییبه موانع  تردقیق ینگاه موضـوع را بـه    نی
 اری ـاخت ضیتفو شیدر افزا یکه مانع اصل سازدمیذهن متبادر 

 نیشود. در هم ـمربوط می بانیپشت یندهایدر کشور به نبود فرا
 نـد یدر فرا رانیمـد  تیبعد حما تیبر اهم (Steaاستیا ) ه،نیزم
ویـت و مگـاهیر   (. 22صـحه گذاشـته اسـت )    اریاخت ضیتفو
(Wait & Meagher) که  اذعان داشته افتهی نیا یدتأیدر  زین

خــود اعتمــاد داشــته باشــد؛ شــانس  ریبــه مــد ردســتیاگــر ز
 یهـا . براسـاس مـدل  ابدییم شیافزا اریاخت ضیتفو یاثربخش
(. 23) ستیممکن ن اریاخت ضیاعتماد، تفو نیبدون ا زین ینظر
موضوع  نیکارکنان نسبت به ا دیدر د دیشا مسئله نیا یشهری

به دنبال  یمنف جیاحساس کنند کارشان نتا رانیباشد که اگر مد
 (.24) آورندیم یرو اریاخت ضیاشت، به تفوخواهد د
 یمطالعـه بـرا   نی ـدر ا پیشنهادشـده  یراهبردها رو این از
نـاظر   شتریب ران،یمد پذیریمسئولیتو  اریاخت ضیتفو شیافزا

 اری ـاخت ضیتفـو  یرا بـرا  نهیاست که زم ییندهایبر اصلاح فرا
 راهکــار اول تبیــین و شــرح درســت فراینــد. آوردمــیفــراهم 
افزاری های انجام کار از عوامل نرماختیار است. روشتفویض 
هــا وری هســتند. شناســایی و بهبــود مســتمر ایــن روشبهــره
تواند سازمان را در انطباق با شرایط محیطی یـاری رسـاند.   می

بــه بهبــود کیفیــت در بســیاری از مطالعــات و متــون مربــوط 
 توانـد بـه  و تبیین فراینـدهای سـازمانی مـی   خدمات، شناسایی 

ایجاد زبان مشترک و درک همگـانی از چگـونگی انجـام کـار     
معینی منجر شود و افزایش اثربخشـی و رضـایت را از انجـام    

ز کـه  (. در مورد تفویض اختیار نی25کار به دنبال داشته باشد )
های سازمانی است، شناسایی و تبیین مراحل و یکی از فعالیت

درک مشـترک و   بـه  تواند دستیابیانجام درست آن می ینحوه
درستی از چگونگی انجام درست کار را موجب شود. اهمیـت  

عنـوان یکـی از    ای است که حتی بهاندازه سازی بهاین شفاف
(. 27،26شــود )محســوب مــی هــای تفــویض اختیــارمهــارت

چگونگی اعطا و پـذیرش اختیـار و   ی در مورد آموزش کاربرد
مایـل بـه   ولیت راهکار دیگـری بـود کـه بـرای افـزایش ت     مسئ

تفویض اختیار شناسایی شد. ترس از اشـتباه و خطـا یکـی از    
بیشتر  این ترس یانع تفویض اختیار است. ریشهوترین مشایع

 ،یردگمواقع به آگاهی نداشتن از اینکه چگونه باید کاری انجام 
گردد. افزایش سطح آگاهی، بهبـود نگـرش و حتـی    مربوط می

ام قبول اختیـارات بـا انج ـ   ارتقای عملکرد مدیران برای اعطا و
پذیر است. استفاده از آموزش افراد های کاربردی امکانآموزش
عنوان ابزاری برای ترغیب مـدیران بـه تفـویض اختیـار در      به

 (.28( توصیه شده است )Williams) ویلیامز یمطالعه
فرایند دیگری  2دهی، و پاداشعملکرد  یابیارزفرایندهای 

ها، راهکارهای مـؤثری بـرای   صلاح آنهستند که بازنگری و ا
هـای انگیـزش،   افزایش تفویض اختیار هستند. براساس تئوری
فرد باید توانایی  ،برای اینکه تلاش فرد به عملکرد ممتاز برسد

نیاز برای انجام آن کار را داشـته باشـد و نظـام ارزیـابی      مورد

مناسـب و عینـی    ،گیردعملکردی که عملکرد وی را اندازه می
ریزی شود که متناسب با ای طرحگونه شد. نظام پاداش نیز بهبا

بنابراین زمـانی مـدیران    (؛29عملکرد فرد به وی پاداش دهد )
شوند که در کنار توانـایی و  به تفویض اختیار بیشتر ترغیب می
ارزیابی ایشـان بتوانـد ایـن     یمهارت لازم برای این کار، نحوه

گیـری کـرده و در   نـدازه صـورت عینـی و مناسـب ا    کار را بـه 
شـ لی،   یدهی که عمدتاً مراحـل توسـعه  مراحل بعدی پاداش

 ـاترفیع و ارتقای افراد است، منعکس گـردد.   مشـابه   افتـه ی نی
و همکاران بود که نشان دادند مراحل  انیلگز یمطالعه یافتهی

 نیشـتر یب اری ـاخت ضیتفـو  سازیآمادهو  ریزیبرنامهقدردانی، 
بـه   نیبنـابرا  ؛(30شی عملکرد کارکنـان دارد ) را بر اثربخ تأثیر
 اری ـاخت ضیو اثـرات مثبـت تفـو    ایبا توجه به مزا رسدمینظر 

 شیدر افـزا  لیتسه یمذکور، برا یندهایلازم است اصلاح فرا
و مسـئولان دانشـگاه قـرار     رانیمد توجه مورد ار،یاخت ضیتفو
 .ردیگ

و ( یمـرور  یموجـود )انجـام مطالعـه    یستفاده از تجربها
(، یفیک ی)انجام مطالعه نفعانیذ هایدیدگاهتوجه به نظرها و 

 یراهکارهـا  ییمطالعه بود که منجر به شناسا نیقوت ا ینقطه
تهران  یدر دانشگاه علوم پزشک اریاخت ضیتفو شیمناسب افزا

ارهـا  راهک یدر مورد اثربخش ینبود شواهد کاف حالاین باشد. 
از راهکارهــا  کیــهر یــیو مشــخص نبــودن ملاحظــات اجرا

شـود  مـی  شنهادیپ لیدل نیضعف مطالعه بود. به هم تریناصلی
 یامؤثر اجـر  یوهیدر مورد ش یشتریب هایمطالعهپژوهشگران 
راهکارهـا انجـام    یاثـرات اجـرا   یابی ـو ارز شیراهکارها و پا

 دهند.
 

 گیرینتیجه
انجام امور و تحقـق   عیتسرنقش مهمی در تفویض اختیار 

اهداف سازمان و ایجاد احساس مسئولیت در  قعمو بهو  عیسر
. با وجـود  در سطوح مختلف مدیریتی دارد قبال انجام وظایف

ها معمولاً موانعی بـرای تفـویض اختیـارات    که در سازماناین 
 ـمدیران وجود دارد، تلاش برای رفع موانع و افزایش تمایل  ه ب

حـیط  ما نشان داد در م یتفویض اختیار ضروری است. مطالعه
بان دانشگاه، بیشترین موانع تفویض اختیار به فراینـدهای پشـتی  
توانـد  مربوط است. فرایندهای پشتیبان در صورت اصلاح مـی 

 زمینه را برای تفویض اختیار بیشتر در محـیط سـازمان فـراهم   
تفویض  هدف افزایش شود بانماید. به همین دلیل پیشنهاد می

 مراحل تفویض اختیـار  اختیار مدیران در دانشگاه، چگونگی و
صــورت  تفــویض اختیــار بــه یاصــولی تبیــین گــردد؛ نحــوه

نظـارت و   یکاربردی بـه مـدیران آمـوزش داده شـود؛ شـیوه     
ن آارزشیابی مدیران با توجه به میزان تفویض اختیـار و قبـول   

های قـوی انگیزشـی بـرای تشـویق     بازنگری گردد و مکانیسم
 ی گردد.مدیران به پذیرش تفویض اختیار طراح
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 ی موردیشناسایی راهکارهای مؤثر تفویض اختیار به مدیران: مطالعه

 305-315(:4)11؛1399 ،تصوير سلامت

 پیامدهای عملی پژوهش
 پزشـکی،  علـوم  هایدانشگاه در مدیران وظایف گستردگی
 ضـروری  را اختیـار  تفویض به مدیران تشویق جهت اقداماتی
شـگاه  بنابراین لازم است علاوه بر اقداماتی که در دان ؛سازدمی

گیـرد،  صـورت مـی   اختیـار  تفـویض برای رفع موانع فرایندی 
گیـری شـود و   ای انـدازه به صورت دوره میزان تفویض اختیار

 د.ی گردبپیامدهای آن بر بهبود عملکرد سازمانی و فردی ارزیا
 

 ملاحظات اخلاقی
دارند ضمن رعایت اصـول اخلاقـی،   می اعلام نویسندگان
م بـا رضـایت در ایـن    آگاهانـه و تـو    صـورت  پاسخگویان به

رعایـت حقـوق   بـرای  پژوهش مشارکت داده شدند. همچنین 
شـده و تحـت عنـوان     صـورت کدگـذاری   ها نظرات بهنهنمو

ــزد     ــراد ن ــخص اف ــات ش ــدند و اطلاع ــزارش ش ــناس گ ناش
 پژوهشگران محفوظ است.

 منافع تضاد

در موضوع ایـن مطالعـه تضـاد منـافعی بـین نویسـندگان،       
 تایج وجود ندارد.کنندگان با نها و مشارکتسازمان
 

 تشکر و تقدیر

-98پژوهشی بـه شـماره    رحط از برگرفته حاضری مطالعه
کـــــــــد گـــــــــواهی اخلاقـــــــــی  و 01-74-41337

IR.TUMS.VCR.REC.1398.316   تحـت  اسـت کـه 

 حمایت دانشگاه علوم پزشکی تهـران قـرار دارد. نویسـندگان   

 دانشـگاه  و بیمارسـتانی  ستادی از تمامی مدیران دانندمی لازم

پـژوهش حاضـر نقـش     تهـران کـه در اجـرای   پزشـکی   علوم
 د.نو قدردانی نمای اند، تشکرداشته
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