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ي قدرت مديران در  گانه ي بين ميزان مشاركت كاري كاركنان و منابع پنج بررسي رابطه

  *هاي دولتي شهر اصفهان                 بيمارستان

 3، حبيبه پوررياحي2، راحله سموعي1اسداله شمس
  

  چكيده

قدرت نيز يكي از . بيمارستان استترين اركان حيات، رشد و بالندگي يا مرگ سازمان و از جمله  مديريت يكي از مهم :مقدمه

هاي نظري و بنيادي، در تمامي سطوح مديريت و منابع انساني از اهميت زيادي  ترين مفاهيمي است كه ضمن معطوف ساختن تلاش عمده

. هستندي بهترتر و عملكرد  برند، داراي مديريت اثربخش شناسند و آن را به كار مي مديراني كه منابع قدرت را مي. برخوردار شده است

هدف اين مطالعه بررسي ارتباط بين . توان مشاركت كاري كاركنان را افزايش داد با استفاده از منابع قدرتي كه در اختيار مدير است مي

هاي دولتي منتخب شهر  در بيمارستان) قدرت پاداش، اجبار، قانون، تخصص و مرجعيت(مشاركت كاري كاركنان و منابع قدرت مديران 

 .بوده است 1388ن در سال اصفها

 140اي با  جمعيت مورد مطالعه نمونه. همبستگي و كاربردي است –روش تحقيق مورد استفاده در اين پژوهش توصيفي :روش بررسي

ا به ه بودند كه هم افراد و هم بيمارستان 1388عيسي بن مريم و نور در سال  امين، كاشاني، ،)س( هاي الزهرا نفر از كاركنان بيمارستان

ي اعمال قدرت و مشاركت كاري استفاده گرديد و براي بررسي  نامه در اين پژوهش از دو پرسش. صورت تصادفي انتخاب گرديدند

ي  ي بين دو متغير مذكور با سن و سابقه ي مشاركت كاري كاركنان، همچنين براي بررسي رابطه ي بين امتياز منابع قدرت و نمره رابطه

  .استفاده شد Pearsonو همبستگي  Tهاي       خدمت از آزمون

بيشترين تأثير بر مشاركت كاري كاركنان به عنوان يك عامل كيفي را نشان  ،89/60با ميانگين » قدرت تخصص«طبق نتايج،  :ها يافته

مشاركت . شتي بعدي تأثير بر مشاركت كاري كاركنان به ترتيب به قدرت قانوني، مرجعيت، اجبار و پاداش اختصاص دا رتبه. داد

هاي فرض  ها از نظر آزمون اما در فرضيات اين تفاوت. اي بالاتر از حد متوسط بود داراي نمره 99/62كاري كاركنان نيز با ميانگين 

  .داري را نشان نداد ي معني رابطه

ص، قانون، مرجعيت، اجبار و در اين تحقيق تأثير منابع قدرت بر مشاركت كاري كاركنان به ترتيب مربوط به منابع تخص :گيري  نتيجه

گير در نتايج توصيفي تحقيق، مشاركت كاري كاركنان با منابع قدرت مديران اختلاف  رغم تفاوت چشم البته علي. پاداش به دست آمد

  .داري نداشت معني

  .هاي دولتي؛ قدرت قانوني؛ مديريت بيمارستان بهداشت و تندرستي؛ بيمارستان :هاي كليدي واژه

  تحقيقي :نوع مقاله

  29/9/89: پذيرش مقاله    1/7/89: اصلاح نهايي    2/3/89: وصول مقاله

بررسي . شمس اسداله، سموعي راحله، پوررياحي حبيبه :ارجاع

ي  گانه ميزان مشاركت كاري كاركنان و منابع پنج ي بين رابطه

مديريت . هاي دولتي شهر اصفهان قدرت مديران در بيمارستان

  .585-577 ): نامه ويژه( 7؛ 1389اطلاعات سلامت 
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  مقدمه

سلامتي در سطوح مختلف بهداشت و درمان به خصوص در 

ها به عنوان سطح سوم نظام سلامت از پيچيدگي و  بيمارستان

مديريت نيز . برخوردار گرديده است 21اهميت خاصي در قرن 

ترين اركان حيات، رشد و بالندگي يا مرگ  يكي از مهم

توجه به كاركنان به عنوان . جمله بيمارستان استسازمان و از 

اي  ترين سرمايه و دارايي سازمان، پديده ترين و مهم بزرگ

بسياري . ي اخير، رشد فراوان داشته است است كه در دو دهه

در قالب غير » مديريت كيفيت«از تحولات به خصوص 

هاي سازماني،  متمركز ساختن نظام مديريت، كاهش لايه

گيري و درگير ساختن  ركنان در فرايند تصميممشاركت كا

هاي اخير  كاركنان در محيط كار و اموري از اين قبيل در سال

 ).1(پديد آمده است 

ترين مفاهيمي است كه هم  قدرت نيز يكي از عمده

هاي نظري و بنيادي را به خود معطوف ساخته است و  تلاش

زيادي پيدا هم در تمامي سطوح مديريت و منابع انساني اهميت 

 )Sources of Power(مديراني كه منابع قدرت . كرده است

دانند چگونه آن را به كار ببرند، از مديريت  شناسند و مي را مي

تر و عملكرد بهتري به خصوص در مديريت  اثربخش

اند؛ زيرا مديريت سلامتي با  ها برخوردار بوده بيمارستان

سلامتي و حفظ مديريت . مديريت صنعت تفاوت زيادي دارد

جان مردم در سطوح سلامت و از جمله بيمارستان معضل 

هاي صنعتي در  ي تمامي كشورها حتي كشور مهم و پيچيده

  .قرن حاضر است

منظور از منابع قدرت، ابزارها و امكاناتي است كه در 

ي آن به اعمال قدرت و  اختيار مديران قرار دارد تا به واسطه

ز كردن مديران به منابع قدرت، مجه. مديريت خود بپردازند

آنان را در اتخاذ تصميمات مؤثر و مطلوب كمك خواهد كرد و 

امكان دستيابي به اهداف سازماني را براي آنان به بهترين 

. پذير خواهد ساخت ترين سطح، امكان نحو ممكن و در مطلوب

تن ي اساسي يك مدير است؛ كه بدون داشقدرت ويژگ

ن به فعاليت مرئوسين مشكل خواهد اي از آن، شكل داد درجه

  ).2(بود 

وري و  ترين اهداف هر سازمان، افزايش بهره از مهم

عملكرد بالاي سازمان است؛ براي تحقق اين اهداف نيز 

به . كنند نيروي انساني آن سازمان نقش مهمي را ايفا مي

ي نيروي انساني آن  نتيجه رساندن وظايف سازمان، به عهده

لكرد اين افراد، همان عملكرد سازمان سازمان است و عم

ها براي رسيدن به اين مقاصد، در  رو سازمان است، از اين

ها و راهكارهايي هستند كه مشاركت  تلاش براي طراحي نظام

  ).3(كاري را بالا ببرند 

بنابراين اكنون بايد در مورد بهبود كيفي نيروي انساني 

نفع سازمان و هم  چرا كه اين اقدام هم به ؛سعي فراوان نمود

هاي  به نفع افراد شاغل در سازمان است؛ اما تنها آموزش

ها و  گردد، بلكه بهبود نگرش تخصصي شامل اين اقدام نمي

ترين  از جمله مهم. شود هاي افراد را نيز شامل مي تعديل ارزش

كه چگونه توسط  ها مشاركت كاري است و اين اين نگرش

ز منابع قدرتي كه در اختيار عوامل مختلف از جمله استفاده ا

مدير است، بتوان مشاركت كاري كاركنان را به عنوان يك 

  ).4(عامل كيفي افزايش داد 

از ديدگاه مكاتب مديريت و به خصوص از ديدگاه مديريت 

، مشاركت Demingگذار اين مكتب  كيفيت و به ويژه بنيان

وري ها نيز ضر كاري نه تنها براي كاركنان بلكه براي مشتري

متأسفانه موضوع عوامل مؤثر بر مشاركت كاري ). 2(است 

كاركنان از جمله تأثير منابع قدرت بر مشاركت كاري كاركنان 

از سوي مديران و پژوهشگران سازماني كمتر مورد توجه قرار 

  .گرفته است

تأثير استفاده از منابع «بطحايي تحقيقي را تحت عنوان 

اري مؤسسات آموزش هاي آموزشي و اد قدرت در مديريت

عالي شهر تهران با هدف شناخت منابع قدرت مديران 

ها و  گيري آن  ي تصميم مؤسسات آموزش عالي و شيوه

» گيري  هاي تصميم    ي بين انواع قدرت با شيوه همچنين رابطه

  :انجام داد و نتايج زير را به دست آورد

مديران اداري بيش از مديران آموزشي قدرت اجبار و . 1

گيري مشورتي را مورد استفاده قرار  ي تصميم قانوني و شيوه

  .دهند مي
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گيري مشاركتي و قدرت مرجعيت،  ي تصميم بين شيوه. 2

 قدرت گيري مشورتي و قدرت تخصص و ي تصميم بين شيوه

گيري استبدادي و قدرت قانوني  ي تصميم پاداش و بين شيوه

  ).5(داري وجود داشت  ي معني رابطه

ي   ي بين استفاده رابطه«يقي را تحت عنوان پوريان تحق

نتايج به . انجام داد» مدير از انواع قدرت و جو سازماني مدرسه

ي مدير از  بين استفاده. 1: دست آمده حاكي از اين بود كه

قدرت قانوني با رفتار مدير و رفتار معلمان و جو سازماني 

ي  هبين استفاد. 2. داري وجود داشت مدرسه همبستگي معني

مدير از قدرت پاداش با رفتار مدير و جو سازماني مدرسه 

همبستگي مثبت وجود داشت، ولي با رفتار معلمان همبستگي 

هاي  ي مدير از قدرت بين استفاده. 3. داري وجود نداشت معني

مرجعيت، تخصص و اجبار با رفتار معلمان و جو سازماني 

  ).6(داري وجود داشت  مدرسه همبستگي معني

گيري  بررسي ميزان بهره«دي تحقيقي را تحت عنوان امج

ي قدرت در ادارات شهر رفسنجان از  گانه مديران از منابع پنج

انجام داد، نتايج حاكي از اين بود كه ميزان » ديدگاه كاركنان

گيري مديران از منابع قدرت مرجعيت، تخصص، اجبار و  بهره

از قدرت پاداش  گيري مديران قانوني در حد زياد و ميزان بهره

  ).7(در حد متوسط بود 

ي منابع  بررسي رابطه«محمودي تحقيقي تحت عنوان

هاي غلبه بر مقاومت كاركنان در برابر تغيير  قدرت و شيوه

هاي اصفهان و علوم  سازماني در ميان مديران دانشگاه

. انجام داد» 1386-87پزشكي اصفهان در سال تحصيلي 

ه بين قدرت قانوني و تخصص هاي پژوهش نشان داد ك يافته

هاي غلبه بر مقاومت كاركنان در  مدير با هيچ كدام از شيوه

قدرت . داري وجود نداشت ي معني برابر تغيير سازماني رابطه

هاي مشاركت و در نظر گرفتن تسهيلات  پاداش با مؤلفه

ي  بين قدرت اجبار با شيوه. داري داشت ي مثبت و معني رابطه

. داري وجود داشت ي منفي و معني مشاركت نيز رابطه

ي  ي مشاركت هم رابطه همچنين بين قدرت مرجعيت و شيوه

در ضمن بين ميزان استفاده . داري وجود داشت مثبت و معني

از قدرت مرجعيت بر اساس سنوات مديريتي و ميزان استفاده 

داري  از قدرت تخصص بر اساس مدرك تحصيلي تفاوت معني

داري نيز بين زن و مرد در استفاده از  يتفاوت معن. مشاهده شد

ي استفاده از زور  همچنين بين شيوه. قدرت اجبار مشاهده شد

  ).8(داري وجود داشت  بر اساس سن تفاوت معني

در يك شركت  Wilcoxو  Burkeدر تحقيقي كه 

بزرگ خدمات خانگي در خصوص منابع قدرت رهبر و رضايت 

داشتند كه قدرت تخصص خاطر زيردستان انجام دادند، اظهار 

ترين منبع قدرت در مقام نخست قرار دارد و  به عنوان مهم

. هاي بعدي قرار دارند قدرت قانوني، مرجعيت و پاداش در رده

قدرت مرجعيت و تخصص به بيشترين رضايت خاطر، قدرت 

قانوني و پاداش به رضايت خاطر نسبي و قدرت اجبار به 

  ).9(د شدن كمترين رضايت خاطر مربوط مي

Bateman ي  در يك تحقيق تطبيقي ميزان استفاده

. هاي مختلف قدرت را با هم مقايسه كردند مديران از پايگاه

اي مثبت  نتايج نشان داد كه قدرت تخصص و پاداش به گونه

شود، اما ضرايب همبستگي قدرت  به ميزان عملكرد مربوط مي

رد چندان اجبار، قدرت قانوني و قدرت مرجعيت با ميزان عملك

ي  همچنين در اين تحقيق پنج دليل عمده. قابل توجه نبود

اطاعت زيردستان از رؤسا و مسؤولان مشخص شد كه عبارت 

. 4قدرت مرجعيت . 3قدرت تخصص . 2قدرت قانوني . 1از 

  ).10(قدرت اجبار بودند . 5قدرت پاداش 

هدف اين پژوهش آن بوده است كه ارتباط بين مشاركت 

قدرت پاداش، اجبار، (و منابع قدرت مديران  كاري كاركنان

هاي دولتي منتخب  در بيمارستان) قانوني، تخصص و مرجعيت

. مورد بررسي قرار دهد 1388شهر اصفهان را در سال 

ي مشاركت كاري كاركنان و  ي بين نمره ي رابطه مقايسه

هاي دولتي منتخب  در بيمارستان ،امتياز منابع قدرت مديران

  .نيز از جمله فرضيات اين تحقيق بوده استشهر اصفهان 

  

  روش بررسي

. همبستگي و كاربردي است -اين مطالعه از نوع توصيفي

نفر از كاركنان  140اي با  جمعيت مورد مطالعه نمونه

عيسي بن مريم و  امين، كاشاني، ،)س( هاي الزهرا بيمارستان
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كاركنان به صورت تصادفي و با و بودند  1388نور در سال 

هاي نمونه  در بيمارستان n = z(1-α/2)ª * sª/ Dªرمول  ف

ي اعمال  نامه در اين پژوهش از دو پرسش. انتخاب گرديدند

ي اعمال  نامه پرسش. قدرت و مشاركت كاري استفاده گرديد

» سازمان و مديريت رويكردي پژوهشي«قدرت از كتاب 

ي مشاركت  نامه استخراج گرديد و پرسش) 11(تأليف مقيمي 

ي اول  نامه پرسش. اري به صورت محقق ساخته بودك

استاندارد و بومي ايران بود و نياز به تأييد روايي و پايايي 

ي محقق ساخته از طريق مشورت  نامه روايي پرسش. نداشت

ي  با متخصصين مربوط و پايايي آن از طريق اجراي مرحله

 Cronbach’s alphaآزمايشي تحقيق و با همبستگي 

در اين . به دست آمد SPSSافزار  درصد توسط نرم 80بالاي 

ي  ي بين امتياز منابع قدرت و نمره پژوهش براي بررسي رابطه

ي بين  مشاركت كاري كاركنان و همچنين براي بررسي رابطه

ي  ي خدمت به توصيه دو متغير مذكور با سن و سابقه

 Pearsonمتخصص و مشاور آماري از ضريب همبستگي 

نيز براي بررسي  Spearmanريب همبستگي ض. استفاده شد

ي كيفي بين سطح تحصيلات و نوع شغل با متغيرهاي  رابطه

متغيرهاي اصلي پژوهش با . اصلي پژوهش به كار رفت

  .مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت test-tاستفاده از آزمون 

  
  ها       يافته

  بيشترين  89/60با ميانگين » قدرت تخصص«طبق نتايج 

ر بر مشاركت كاري كاركنان به عنوان يك عامل كيفي را تأثي

ي بعدي تأثير به ترتيب به قدرت قانوني،  رتبه. نشان داد

مشاركت كاري . مرجعيت، اجبار و پاداش اختصاص داشت

اي بالاتر از حد    داراي نمره 99/62كاركنان نيز با ميانگين 

  .متوسط بود

ركت كاري ها در منابع قدرت با مشا اما اين تفاوت

ي  هاي فرض در فرضيات تحقيق رابطه كاركنان از نظر آزمون

ي مستقيم  سن با قدرت قانوني رابطه. داري را نشان نداد معني

ي معكوس  و با قدرت تخصص و مشاركت كاري رابطه

ي مستقيم نشان  ي خدمت با قدرت اجبار رابطه سابقه. داشت

فراد مجرد بود، مشاركت در افراد متأهل كمي بيشتر از ا. داد

. داري بين افراد مجرد و متأهل وجود نداشت ولي تفاوت معني

داري  منابع قدرت و مشاركت در زنان و مردان تفاوت معني

ي  بين سطح تحصيلات و قدرت تخصص رابطه. نشان نداد

معكوس وجود داشت، همچنين ميزان تحصيلات تأثيري در 

مالي  -اداريكاركنان بخش . مشاركت كاري كاركنان نداشت

  .تمايل بيشتري به قدرت قانوني داشتند

بيشترين ميانگين تأثير منابع قدرت  1طبق نتايج جدول 

اختصاص دارد و » قدرت تخصص«به اثر  89/60ي  با نمره

» قدرت پاداش«مربوط به اثر) 80/35(كمترين نمره 

 .باشد مي

) درگيري شغلي(ي مشاركت كاري كاركنان  ميانگين نمره

ي متوسط  بوده است؛ و اين مطلب گوياي علاقه 99/62نيز 

  .كاركنان به مشاركت كاري است

  

  هاي آموزشي اصفهان در مورد تأثير منابع قدرت در  نظر كاركنان بيمارستان) ميانگين و انحراف معيار(هاي توصيفي  آماره: 1 جدول

 جلب مشاركت كاري كاركنان

 معيارانحراف  ميانگين مؤلفه شاخص مركزي شماره

 78/25 89/60 قدرت تخصص 1

 09/21 08/60 قدرت قانون 2

 81/17 85/42 قدرت مرجعيت 3

 00/20 76/42 قدرت اجبار 4

 04/23 80/35 قدرت پاداش 5
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  ي قدرت  گانه هاي آموزشي اصفهان راجع به تأثير امتياز منابع پنج توزيع فراواني نظر مسؤولان بيمارستان: 2 جدول

 كاري كاركنان در جلب مشاركت

  مسؤولان

 منابع قدرت

  ضعيف )صفر(

)25–0( 

  متوسط

)50 -26( 

  خوب

)75 -51( 

  عالي

)100 -75( 

 39 40 41 20 -  تعداد تخصص

 9/27 6/28 3/29 3/14 -  درصد

 26 49 57 7 1 تعداد قانون

 6/18 35 7/40 5 7 درصد

 2 26 80 28 4 تعداد مرجعيت

 4/1 6/18 1/57 20 9/2 درصد

 3 36 59 39 3 تعداد راجبا

 1/2 5/25 1/42 9/27 1/2 درصد

 3 23 51 46 17 تعداد پاداش

 1/2 4/16 4/36 9/32 1/12 درصد

  

در » قدرت تخصص«در مورد تأثير  2طبق نتايج جدول 

در حد ) درصد 30/29(مشاركت كاري كاركنان بيشترين افراد 

قرار اثر  در حد بي) صفر درصد(متوسط و كمترين افراد 

 .اند داشته
در مشاركت كاري كاركنان » قدرت قانون«در مورد تأثير 

 7(در حد متوسط و كمترين افراد ) درصد 7/40(بيشترين افراد 

  .اند اثر قرار داشته در حد بي) درصد

در مشاركت كاري » قدرت مرجعيت«در مورد تأثير 

در حد متوسط و ) درصد 1/57(كاركنان بيشترين افراد 

  .اند در حد عالي قرار داشته) درصد 4/1(فراد كمترين ا

در مشاركت كاري كاركنان » قدرت اجبار«در مورد تأثير 

در حد متوسط و كمترين افراد ) درصد 1/42(بيشترين افراد 

  .اند   در حد عالي قرار داشته) درصد 1/2(

  در مشاركت كاري كاركنان» قدرت پاداش«در مورد تأثير 
  

 ي منابع قدرت و مشاركت كاري به تفكيك نوع كار يانگين نمرهي م مقايسه: 3 جدول

T 
& 

P value 

 درماني مالي - اداري تأسيساتي - خدماتي تشخيصي
ميانگين و منابع قدرت و 

 مشاركت كاري
 ميانگين انحراف معيار ميانگين انحراف معيار ميانگين انحراف معيار ميانگين انحراف معيار

00/1 

405/0 

 قدرت اجبار 58/3 59/1 12/3 72/1 4/3 07/1 75/3 54/1

78/1 

15/0 

 قدرت پاداش 13/3 2 38/2 61/1 2/3 40/1 3 95/1

51/5 

001/0 

 قدرت قانوني 48/4 66/1 52/5 62/1 5/4 58/1 92/3 31/1

93/0 

43/0 

 قدرت تخصص 63/4 27/2 96/4 83/1 5/5 65/1 42/5 11/2

00/1 

4/0 

 قدرت مرجعيت 61/3 60/1 36/3 17/1 9/2 10/1 17/3 58/1

25/0 

86/0 

 مشاركت كاري 60/63 15/16 47/61 03/15 42/65 37/15 73/62 19/21
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در حد متوسط و كمترين افراد ) درصد 4/36(بيشترين افراد 

  .اند در حد عالي قرار داشته) درصد 1/2(

ي  نشان داد كه مشاركت كاري در كليه T آزمون

داري نداشت و  اوت معنيهاي سازماني بيمارستان تف سمت

مالي به  -تنها تمايل به قدرت قانوني در ميان كاركنان اداري

 ).3جدول ( P > 05/0داري رابطه داشت  طور معني

  

  بحث

در اين تحقيق تأثير منابع قدرت بر مشاركت كاري كاركنان 

به ترتيب مربوط به منابع تخصص، قانون، مرجعيت، اجبار و 

، پوريان )5(حقيقات مشابه بطحايي در ت. پاداش به دست آمد

و ) 9( Burkeقدرت قانون، در تحقيقات ) 7(و امجدي ) 6(

Bateman )10 ( قدرت تخصص و در تحقيق محمودي)8 (

قدرت مرجعيت بالاترين تأثير را بر مشاركت كاري نشان داده 

نتايج تحقيق حاضر با تحقيقات مشابه تا حد زيادي . است

بر مشاركت را ) ص، قانون و مرجعيتتخص(تأثير سه منبع اول 

گير در  رغم تفاوت چشم البته علي. دهد مورد تأكيد قرار مي

نتايج توصيفي تحقيق، مشاركت كاري كاركنان با منابع قدرت 

 .داري نداشت مديران اختلاف معني

 )5(با تحقيقات بطحايي  89/60قدرت قانون با ميانگين 

صص با ميانگين قدرت تخ. خواني دارد هم) 6(امجدي  و

) 10( Batemanو ) Burke )9نيز با تحقيقات  08/60

رسد فرهنگ سازماني كشورهاي  به نظر مي. خواني دارد هم

پيشرفته به طور عمده به تخصص، و فرهنگ سازماني 

كشورهاي در حال پيشرفت به طور عمده به قانون متمايل 

نشان در مورد ساير منابع قدرت،  43ميانگين كمتر از . باشد

  .ها است ي عدم تأثير بالا و قاطع آن دهنده

تفاوت اندك تحقيقات مشابه در اين موضوع امري 

رسد و شايد دليل آن، شرايط مختلف  طبيعي به نظر مي

هاي  جوامع مورد بررسي اعم از دولتي، خصوصي، فرهنگ

شايد . سازماني، حقوق، تحصيلات، سن، سابقه و غيره باشد

نبودن اختلاف در اين تحقيق آن باشد دار  دليل ديگر معني

ها موجب تعهد  كه مسؤوليت حفظ جان مردم در بيمارستان

بيشتر و خود اتكايي كاركنان گرديده است و منابع قدرت 

ها تأثير بسزايي نداشته است؛  مديران در مشاركت كاري آن

كه مديريت مديران به قدري ضعيف بوده است كه  و يا اين

قدرت مديران فرصت تأثير و ارتباط بين  مديريت و يا منابع

  .ها را پيدا نكرده است آن

  
  گيري نتيجه

طور كه اشاره شد منابع قدرت تخصص و قانون بيشترين  همان

مشاركت كاري  و منابع اجبار و پاداش كمترين تأثير را بر

ي مورد مطالعه، تأثير  درصد بالايي از جامعه. اند كاركنان داشته

خصص را در حد خوب و عالي و ساير منابع را منابع قانون و ت

هاي درماني،  كاركنان بخش. اند در حد متوسط ارزيابي كرده

خدماتي و اداري بالاترين امتياز را به قدرت قانون و كاركنان 

هاي تشخيصي بالاترين امتياز را به قدرت تخصص  بخش

به  بتوان مشابه شايد با نتايج حاصل از تحقيقات متعدد. اند داده

اين نتيجه رسيد كه در نهادهاي بهداشت و درمان احساس 

تعهد، در نهادهاي غير وابسته به بهداشت و درمان، قدرت 

هاي غير دولتي، قدرت تخصص داراي بيشترين  قانون و در نهاد

ساير خصوصيات . تأثير بر مشاركت كاري كاركنان باشد

متفاوتي ها داراي تأثيرات  كاركنان نيز در مشاركت كاري آن

كه با افزايش سن تمايل براي مشاركت در امور  است؛ چنان

يابد و يا احتمال دارد كه اطمينان كاركنان به مديران  كاهش مي

  .و مسؤولان امر كاهش يابد

ي بسيار جالب و قابل تأمل در نتايج توصيفي اين  نكته

تحقيق، اثبات رويكردهاي جديد روانشناسي در مديريت 

هاي تشويق و  ظر اكثر مديران كه روشبر خلاف ن. است

ي بهتر  هاي اجبار را براي اداره تنبيه، پاداش و حتي راه

دهند، كارآيي اين  ي كار خود قرار مي سازمان سرلوحه

تري نسبت به ساير رويكردها قرار  ها در مراتب پايين روش

هاي بهداشتي درماني و يا  حداقل در سازمان. گرفت

ي  نكته. ها مشاهده گرديد ير اندك آنهاي دولتي تأث سازمان

ي عوامل اثرگذار موقت بر مشاركت كاري  آخر مقايسه

كاركنان مانند تشويق نسبت به عوامل اثرگذار مستمر مانند 
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غير مادي است كه بايد  فرهنگ سازماني و نيز عوامل

همانند بررسي اختلاف در عوامل اثرگذار ناشي از دولتي و 

ها، تأثير اين عوامل نيز در   يا خصوصي بودن سازمان

  .دنمورد بررسي قرار گيرديگر تحقيقات جداگانه 

  

  پيشنهادها

گيري در مورد عوامل مؤثر بر مشاركت كاركنان، در  اگر نتيجه

مورد نهادهاي دولتي بهداشت و درمان با تأثير تعهد و قدرت 

تخصص، در مورد ساير نهادهاي دولتي با تأثير قدرت قانوني 

رد نهادهاي خصوصي با تأثير قدرت تخصص درست و در مو

توان با استناد به اين نتايج و به خصوص منابع  باشد، مي

هاي مؤثر به دست آمده در اين تحقيق، پيشنهادهاي   قدرت

  :زير را ارايه نمود

وري و اثربخشي در مديريت بيمارستان با كاربرد  بهره. 1

گيري  چشمنتايج اين تحقيق و تحقيقات مشابه به طور 

آوردهاي عظيم اين گونه  يابد و كاربرد دست افزايش مي

هاي مختلف مربوط  تحقيقات در مديريت منابع انساني سازمان

  .به سلامت، صنعت و غيره بسيار مؤثر است

ي الگويي  استفاده از نتايج اين تحقيق به منظور ارايه. 2

يجه تر براي انتخاب و استخدام كاركنان بهتر و در نت مناسب

  .تطابق شاغل با شغل در محيط بيمارستان بسيار ضروري است

وري  ها و از جمله بيمارستان بايد براي بهره سازمان. 3

بيشتر، از مديراني با قدرت قانون و يا افراد متخصص با قدرت 

تخصص استفاده نمايند و اين مديران بايد سعي كنند بسته به 

اسب از منابع قدرت هاي سازمان به نحو شايسته و من ويژگي

خود استفاده كنند، تا احساس مسؤوليت، انضباط كاري و 

و  هي بيشتر را در كاركنان به وجود آورد تحرك و انگيزه

  .وري و اثربخشي نيروي كار شوند موجب ارتقاي بهره

ها و از جمله بيمارستان بايد به اين  مسؤولان سازمان. 4

ايش سن، تمايل براي نكات نيز توجه داشته باشند كه با افز

يابد و يا احتمال دارد كه اطمينان  مشاركت در امور كاهش مي

كاركنان به مديران و مسؤولان امر كاهش يابد و كاركنان به 

ها  اين نتيجه برسند كه مديران به پيشنهادها و راهكارهاي آن

براي ارتقاي كيفيت كاري سازمان و يا بيمارستان و بهبود 

رو مشاركت  كنند و از اين ، توجهي نميكارآيي و اثربخشي

بنابراين مدير موظف است . كاري كمتري از خود نشان دهند

با كار شكافي بيشتر به كمك متخصصين مديريت، از 

  .مشاركت سودمند اين گونه افراد به بهترين نحو استفاده نمايد

تحقيقات بيشتر در اين زمينه به خصوص در . 5

صنعتي، بهداشتي و غيره براي  هاي دولتي، خصوصي، سازمان

هاي     تعيين عوامل مؤثر بر مشاركت كاري كاركنان در سازمان

  .شود مختلف توصيه مي

متأسفانه مشخص نيست از چه زماني قدرت اجبار و . 6

تشويق و تنبيه در تمامي ابعاد مديريتي ايران شكل عادت و 

 نتايج آن نيز اغلب افرادي. عرف غلط به خود گرفته است

هستند كه براي هر كاري، حتي كارهايي كه وظايف انساني 

تشويق نيز . شوند، منتظر پاداش و تشويق هستند محسوب مي

گيرد و چيزي بيش از  پس از مدتي شكل وظيفه به خود مي

وري و اثربخشي  كه بهره اين تيجهدر ن. كنند آن را طلب مي

رسد و  ناشي از فعاليت انساني به حداقل ممكن در جامعه مي

آرامش و آسايش واقعي از جامعه دور خواهد شد، زيرا هر كس 

منتظر اقدام از جانب ديگري است و اين دور باطل ادامه 

ها تا  ها از خانواده اين امر در تمامي مديريت. خواهد يافت

هاي بزرگ در ايران بايد اصلاح گردد و جاي خود را  سازمان

و تعهد و كاربرد  به مديريت ناشي از قدرت قانون و تخصص

  .نتايج اين گونه تحقيقات بسپارد
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The Relation between Cooperation of Employees and 5 Sources of 
Manager's Power in State Hospitals of Isfahan* 

Asadollah Shams, PhD1; Rahelehe Samooei2; Habibehe Porriahi3 

Abstract 
Introduction:  Management is one of the most important factors for life, development, growth or 
death of any organizations including hospitals. The power is of one of the main concepts that by 
focusing on the fundamental and theoretical efforts considered as an important factor at all levels 
of management and human resources. Managers who know the sources of power and are using 
them, have more effective management and better performance. By using manager's power 
sources, participation of employees can increase. The main objective of this study was to survey 
the relation between cooperation of employees and managers power sources (reward, obligation, 
legal, specialty and being reference power) in selected general hospitals of Isfahan city in 2009. 
Methods: In this descriptive- analytical and practical study 140 employees from four hospitals 
(Alzahra, Amin, Kashani, Esabne Maryam, Noor) were studied in 2009. Sample and hospitals 
were selected randomly. Two questionnaires of power resource and employee's cooperation were 
used in this study. For analyzing the relation between cooperation score of employees and 
manageress' power resources score, T-test and Pearson correlation were also used. 
Result: “Power of specialty” by mean score of 60.89 was the most effective factor on employee's 
cooperation. Next ranks were respectively legal, being reference, obligation and reward power. 
Employee's cooperation with a mean score of 62.99 was higher than the average. But in test of 
hypothesis, these differences did not show any significant. 
Conclusion: In this study the effect of power sources on employee’s cooperation was related to 
expertise resources, law, authority, obligation and reward, respectively. Despite dramatic 
differences in the results of descriptive research, there were no significant differences between 
employee's cooperation and manager's power sources. 
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