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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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 چکیده
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 مقدمه
نـامطمئن،‌تنـو ‌‌‌‌طیکه‌با‌مح‌ـ‌یامروز‌یها‌سازمان‌یهادار
‌ضیو‌مشکلات‌گوناگون‌روبرو‌هستند؛‌بـدون‌تفـو‌‌‌ها‌تیفعال
‌صـورت‌‌بـه‌‌‌مختلفسطوح‌در‌‌رانیبه‌مد‌اراتیاز‌اخت‌یقسمت
امری‌‌ها‌تیالعدم‌تمرکز‌در‌انجام‌فع‌جادیو‌ا‌ییو‌عقلا‌یمنطق

‌و‌اختیارات‌از‌قسمتی‌انتقال‌به(.‌8است‌)‌ساز‌چالشدشوار‌و‌
‌از‌نظـر‌‌صـرف‌)‌سـازمان‌‌رهبـر‌‌و‌مدیر‌خاص‌اجرایی‌وظایف
‌‌بـه‌‌تابعـه‌‌دوایـر‌‌و‌واحـدها‌‌مـدیران‌‌و‌زیردستان‌به(‌آن‌منشأ
‌اهـداف‌‌موقع‌‌به‌و‌سریع‌تحقق‌و‌امور‌انجام‌در‌تسریع‌منظور
‌انجـام‌‌قبـال‌‌در‌ایشـان‌‌در‌مسـئولیت‌‌احساس‌ایجاد‌و‌سازمان
در‌‌اری‌ـاخت‌ضی(.‌تفـو‌2)‌شود‌می‌گفته‌اختیار‌تفویض‌وظایف،
‌تواننـد‌‌یآن‌م‌قیاز‌طر‌رانیاست‌که‌مد‌یابزار‌و‌مهارت‌قتیحق

‌ـن‌ریخود‌را‌در‌مس‌ـ‌یمنابع‌انسان‌یها‌ی‌توانمند بـه‌اهـداف‌‌‌‌لی
،‌موظف‌به‌کسب‌نظـر‌‌فرد‌ی(.‌وقت8)‌کار‌گیرند‌به‌سازمانشان‌
‌سرعت‌‌بهها‌‌خود‌نباشند،‌هدف‌یبلاواسطه‌سیو‌دستور‌از‌رئ

‌در‌نتیجـه‌و‌‌ابنـد‌ی‌یهم‌زودتر‌از‌زمان‌مقرر‌تحقـق‌م‌ـ‌‌دیو‌شا
‌اری‌ـاخت‌ضیتفو‌علاوه‌‌به(.‌2شود‌)‌حاصل‌می‌یشتریب‌تیرضا

از‌‌یریشگیو‌پ‌یموجب‌افزایش‌توانمندی،‌دانش،‌تعهد‌اخلاق
،‌ایجـاد‌اعتمـاد‌و‌‌‌نفـس‌‌اعتماد‌به‌تخلفات،‌ارتقای‌مشارکت‌و‌
تصمیمات‌و‌ایجاد‌‌یها،‌کارآمد‌احترام،‌ایجاد‌کنترل‌بر‌فعالیت
آنان‌بـرای‌پیشـرفت‌‌‌‌سازی‌آمادهفرصتی‌برای‌رشد‌کارکنان‌و‌

از‌مقاومت‌در‌برابـر‌تحـول‌و‌‌‌‌تواند‌می‌نی(.‌همچن9)‌گردد‌یم
را‌به‌همکـاری‌و‌‌‌ها‌جویی‌ستیزهکاسته؛‌تعارضات‌و‌‌یدگرگون
‌ـتقو‌و‌یـی‌افزا‌و‌موجب‌هم‌نموده‌لیتعاون‌تبد ارتباطـات‌‌‌تی
 (.2،8شود‌)

اسـت؛‌‌‌یریپـذ‌‌تیمسئول‌ار،یاخت‌ضیاصل‌در‌تفو‌نیتر‌مهم
‌تی،‌مسـئول‌گذارشـده‌وا‌او‌یبه‌عهـده‌‌ای‌فهیفردی‌که‌وظ‌رایز

نحـو‌ممکـن‌‌‌‌نیرده‌است‌بـه‌بهتـر‌کرا‌که‌تقبل‌‌ای‌فهیدارد‌وظ
‌تیبدون‌مسئول‌اریکه‌به‌افراد،‌اخت‌ستین‌یکاف‌نیانجام‌دهد.‌ا
داده‌‌زیردسـت‌بـه‌‌‌تنهـایی‌‌بـه‌‌‌اریشود؛‌اگر‌اخت‌انجام‌کار‌داده

و‌افـراد‌نسـبت‌‌‌‌ردیشود،‌ممکن‌است‌مورد‌سوءاستفاده‌قرار‌گ
‌‌فـه‌وظی‌ت،ی(.‌مسـئول‌4به‌کار‌و‌اعمال‌خود‌پاسخگو‌نباشـند‌)‌

عبارت‌‌‌بهاست‌که‌به‌فرد‌محول‌شده‌است؛‌‌یتمام‌کردن‌امور
‌ـبا‌،محـول‌شـده‌اسـت‌‌‌‌یبه‌و‌یا‌فهیکه‌وظ‌ی،‌فرددیگر‌ از‌‌دی

در‌‌یکه‌مسـئول‌شـ ل‌‌‌یحاصل‌کند.‌فرد‌نانیاطم‌زیانجام‌آن‌ن
‌فی،‌ضـامن‌آن‌شـ ل‌اسـت‌و‌اگـر‌وظـا‌‌‌‌‌شـود‌‌ینظرگرفته‌م‌ـ

شـود؛‌در‌‌‌نیتحس‌دیرا‌به‌نحو‌مطلوب‌انجام‌دهد‌با‌اش‌یش ل
‌ـبا‌صـورت‌‌ایـن‌‌ریغ ‌نـد‌یفرا‌قـت،‌یپاسـخگو‌باشـد.‌در‌حق‌‌‌دی
‌‌به‌ابد،ی‌ینم‌انیپا‌ردستانیقدرت‌به‌ز‌یبا‌اعطا‌اریاخت‌ضیتفو

خـود‌را‌ملـزم‌بـه‌انجـام‌‌‌‌‌‌ردستان،یآن‌لازم‌است‌که‌ز‌موازات
‌براسـاس‌(.‌3محـول‌شـده‌اسـت‌)‌‌‌‌شانیبدانند‌که‌به‌ا‌یفیوظا
‌یریپذ‌تیکه‌ش ل‌فرد‌با‌مسئول‌یش ل،‌زمان‌های‌ویژگی‌هینظر
‌توانـد‌‌مـی‌همـراه‌باشـد،‌‌‌‌دانجام‌کار،‌استقلال‌و‌بـازخور‌‌یبرا

کار‌بهتر،‌‌تیفیک‌شتر،یب‌یزهیمانند‌انگ‌یخوب‌یروح‌های‌حالت

را‌بـه‌‌‌یکمتـر‌‌یو‌ترک‌سـازمان‌‌بتیو‌غ‌شتریب‌یش ل‌تیرضا
 (.6دنبال‌داشته‌باشد‌)

‌ـتما‌ار،ی‌ـاخت‌ضیمطلـوب‌تفـو‌‌‌یامـدها‌یپ‌وجود‌با بـه‌‌‌لی
‌مدیرانکم‌است‌و‌‌معمولاًها‌‌سازمان‌رانیدر‌مد‌اریاخت‌ضیتفو
امتنا ‌‌تیو‌مسئول‌اریاخت‌ضیمواقع‌از‌قبول‌تفو‌یاریدر‌بس‌زین
انجـام‌کـار‌‌‌‌ییو‌نداشتن‌اعتقاد‌بـه‌توانـا‌‌‌ی.‌نگرش‌منفدکنن‌می

‌اری‌ـاخت‌ضیتفو‌یایاز‌مزا‌اطلاعی‌بی،‌نبود‌اعتماد،‌افرادتوسط‌
‌هـای‌‌مهـارت‌و‌کمبـود‌‌‌رانیمـد‌‌یانجـام‌آن،‌نـاتوان‌‌‌یو‌نحوه
‌یو‌سبک‌رهبر‌تی،‌احساس‌عدم‌امنافراد‌تیدر‌هدا‌یتیریمد
‌ـ‌رانیکم‌مـد‌‌لیتما‌یاست‌که‌برا‌یموانع‌جمله‌از ‌ضیه‌تفـو‌ب
از‌دست‌‌ایشده‌است.‌ترس‌از‌انتقاد،‌سرزنش‌‌ییشناسا‌اریاخت

‌ـنادرست،‌نبـود‌انگ‌‌های‌تصمیماتخاذ‌‌یواسطه‌‌بهدادن‌کار‌ ‌زهی
‌یکـاف‌‌نفس‌‌به‌اعتمادو‌نداشتن‌ تر‌سنگین‌تیقبول‌مسئول‌یبرا

و‌‌اریاخت‌ضیقبول‌تفو‌یرا‌برا‌افراد‌لیاست‌که‌تما‌یاز‌عوامل
‌یهمه‌وجود‌با(.‌8)‌دهد‌میقرار‌‌ الشعا‌تحت‌شتریب‌تیمسئول
که‌‌تیمحدود‌نیو‌ا‌اریاخت‌ضیتفو‌یایموانع،‌به‌سبب‌مزا‌نیا
بـه‌‌را‌‌یسـازمان‌‌فیوظـا‌‌یمهشخصاً‌ه‌تواند‌نمی‌یریمد‌چیه
هـر‌سـازمان‌ضـمن‌‌‌‌‌رانیکامل‌انجام‌دهد،‌لازم‌است‌مـد‌‌طور‌

‌مـؤثر‌‌یتـلاش‌کننـد‌راهکـار‌‌‌‌ار،یاخت‌ضیموانع‌تفو‌ییشناسا
و‌‌هـا‌‌آنو‌بـا‌مرتفـع‌نمـودن‌‌‌‌‌ییوانع‌را‌شناسـا‌غلبه‌بر‌م‌یبرا

‌شـتر‌یب‌اری‌ـاخت‌ضیتفـو‌‌یرا‌بـرا‌‌نهیزم‌،یتدارک‌شروط‌اساس
‌ضیتفـو‌‌یبـرا‌‌یتیریکه‌در‌متـون‌مـد‌‌‌‌حالی‌فراهم‌آورند.‌در

شـده‌اسـت،‌امـا‌‌‌‌‌هیتوص‌ـ‌یاز‌اصـول‌کل‌ـ‌‌ای‌مجموعـه‌‌اریاخت
بـه‌‌و‌‌فـرد‌‌منحصـربه‌مـدل‌‌‌کینشان‌داده‌است‌‌یمطالعات‌قبل

مؤثر‌وجود‌‌اریاخت‌ضیتفو‌یبهتر‌برا‌یالگو‌کی‌دیگر‌‌عبارت‌
‌اتیمقتض‌ط،یبه‌شرا‌توجه‌با‌ستیبا‌یم‌اریاخت‌ضیندارد‌و‌تفو
 (.2)‌ردیموجود‌در‌هر‌سازمان‌صورت‌گ‌یها‌تیو‌ظرف

محدودی‌در‌کشور‌مطالعات‌‌ار،یاخت‌ضیدر‌خصوص‌تفو
عنوان‌نمونه‌کفعمـی‌‌‌.‌به‌اند‌سلامت‌به‌اجرا‌درآمده‌ی‌وزهدر‌ح

ای‌را‌بـرای‌بررسـی‌همبسـتگی‌تفـویض‌‌‌‌‌‌نش‌مطالعهو‌همکارا
اختیار‌و‌رضایت‌ش لی‌پرستاران‌انجام‌و‌نشان‌دادند‌میـانگین‌‌

ی‌تفویض‌اختیـار‌بـا‌رضـایت‌شـ لی‌پرسـتاران‌از‌نظـر‌‌‌‌‌‌‌نمره
ی‌مشـابهی‌از‌‌(.‌نتیجـه‌9داری‌نـدارد‌)‌‌آماری‌همبستگی‌معنـی‌

دار‌بین‌رضایت‌ش لی‌و‌تفویض‌اختیـار‌از‌‌‌ی‌معنینبود‌رابطه
زاده‌و‌همکارانش‌گزارش‌شـد‌‌‌نبی‌‌یدگاه‌پرستاران‌در‌مطالعهد
‌جـه‌ینت‌نی‌ـدر‌پـژوهش‌بـه‌ا‌‌‌ی‌و‌همکـارانش‌هـم‌‌ میض(.‌7)
که‌نگرش‌بیشتر‌مدیران‌پرستاری‌نسبت‌بـه‌تفـویض‌‌‌‌نددیرس

سطح‌آگاهی‌مـدیران‌پرسـتاری‌از‌‌‌‌لیو‌است،تفاوت‌‌اختیار‌بی
جمله‌تفویض‌اختیـار‌‌‌از‌ریتهای‌رهبری‌و‌اصول‌مدی‌مهارت

‌با‌نو ‌نگرش‌مـدیران‌پرسـتاری‌بـه‌تفـویض‌اختیـار‌ارتبـاط‌‌‌‌‌‌
خود‌‌‌یزمانی‌و‌همکارانش‌نیز‌در‌مطالعه‌(.1دارد‌)‌داری‌معنی

ارکان‌تفویض‌اختیار‌و‌ارتباط‌آن‌با‌رضایت‌ش لی‌در‌کارکنان‌
معاونت‌توسعه‌مدیریت‌و‌منابع‌یک‌دانشگاه‌را‌بررسی‌کردند.‌
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داری‌بـین‌رضـایت‌‌‌‌عنـی‌م‌‌یها‌وجود‌رابطه‌آن‌‌ینتایج‌مطالعه
کریمـی‌‌‌‌ی(.‌در‌مطالعه3ش لی‌و‌تفویض‌اختیار‌را‌نشان‌داد‌)

و‌همکارانش‌نیز‌مشخص‌شـد‌درصـد‌زیـادی‌از‌فراینـدهای‌‌‌‌‌
(.‌مـروری‌بـر‌‌‌80مراکز‌بهداشتی‌درمانی‌قابل‌تفویض‌اسـت‌)‌

بـر‌‌‌شـتر‌یب‌دهـد‌ایـن‌مطالعـات‌‌‌‌شده‌نشـان‌مـی‌‌‌مطالعات‌انجام
‌ـ‌و‌نگرش‌متمرکز‌بـوده‌‌تیسنجش‌رضا ‌طـور‌‌‌بـه‌د‌و‌کمتـر‌‌ان

‌در‌چنـین‌‌.انـد‌‌و‌راهکـار‌پرداختـه‌‌‌شنهادیپ‌یمشخص‌به‌ارائه
‌ـبا‌توجه‌به‌مزا‌،یبستر کـه‌در‌‌‌یازی‌ـو‌ن‌اری‌ـاخت‌ضیتفـو‌‌یای

‌ینــهیفــراهم‌آوردن‌زم‌یتهــران‌بــرا‌یدانشــگاه‌علــوم‌پزشــک
‌یپـرور‌‌نیو‌جانش‌ـ‌افـراد‌‌یتوانمندسـاز‌‌شتر،یب‌اریاخت‌ضیتفو

‌شیافزا‌ینحوه‌یدربارهاحساس‌شد‌و‌محدود‌بودن‌مطالعات‌
حاضر‌‌یمطالعه‌،یعلوم‌پزشک‌یها‌در‌دانشگاه‌اریاخت‌ضیتفو

‌ـتما‌شیمؤثر‌افزا‌یراهکارها‌ییشناسا‌با‌هدف بـه‌‌‌رانیمـد‌‌لی
 تهران‌انجام‌شد.‌یدر‌دانشگاه‌علوم‌پزشک‌اریاخت‌ضیتفو

 
 هامواد و روش

انجـام‌‌مرحلـه‌‌‌2در‌‌8931حاضر‌در‌سـال‌‌کیفی‌‌‌یمطالعه
‌یبــرادر‌متــون‌موجــود‌‌یراهکارهــا‌اول‌‌یهمرحلــشــد.‌در‌

در‌سطوح‌مدیریتی‌بـا‌‌‌اریاخت‌ضیبه‌تفو‌رانیمد‌لیتما‌شیافزا
جستجوی‌منـابع‌در‌‌شد.‌‌استخراج‌یمرور‌یمطالعه‌انجام‌یک
‌ـا‌‌مـ ‌هـای‌‌‌پایگاه ‌ـا‌ران،ی ‌ـا‌مـدکس،‌‌‌رانی ‌ب،یداک،‌مـدل‌‌رانی

جهـان‌‌‌یعلم‌یاستناد‌گاهیپا‌،یجهاد‌دانشگاه‌یاطلاعات‌علم
ــاباســلام ــور‌‌‌‌،‌پ ــل‌اســکولار‌و‌موت ــکوپوس،‌گوگ ــد،‌اس م
مبنای‌کلیدواژگان‌مرتبط‌با‌موضو ‌انجام‌‌بر‌گوگل‌یجستجو
بانــک‌‌کیــصــورت‌‌‌حاصــل‌از‌جســتجو‌بــه‌جینتــا‌گرفــت.
‌ـفا‌یساز‌رهیبا‌ذخ‌یاطلاعات فـزار‌انـدنوت‌‌‌‌ا‌مـرتبط‌در‌نـرم‌‌‌لی

(Endnoteذخیره‌)‌‌.پس‌از‌شناسایی‌مطالعـات‌مـرتبط،‌بـا‌‌‌‌شد
نیاز‌بـا‌توجـه‌بـه‌‌‌‌‌های‌مورد‌استخراج،‌دادهفرم‌ک‌استفاده‌از‌ی

نفـر‌از‌اعضـای‌تـیم‌‌‌‌‌2.‌شـد‌‌یآور‌جمـع‌هدف‌انجـام‌مـرور‌‌‌
ها‌‌پژوهش‌جستجو،‌شناسایی‌مطالعات‌مرتبط‌و‌استخراج‌داده

و‌مناسـب‌‌‌مـؤثر‌‌یراهکارهـا‌‌دوم‌‌یرا‌انجام‌دادند.‌در‌مرحله
‌ـتما‌شیافـزا‌‌یبرا ‌ـاز‌د‌اری‌ـاخت‌ضیبـه‌تفـو‌‌‌رانیمـد‌‌لی ‌دگاهی
ــیذ ــور‌‌‌‌‌‌اننفع ــن‌منظ ــرای‌ای ــد.‌ب ــایی‌ش ــگاه‌شناس در‌دانش

انجام‌شـد.‌‌‌یچهره‌فرد‌‌به‌‌ساختارمند‌چهره‌‌های‌نیمه‌مصاحبه
ی‌تیریمـد‌‌ی‌تجربـه‌بود‌که‌‌یمطالعه‌شامل‌افراد‌مورد‌یعهجام
‌یدانشـگاه‌علـوم‌پزشـک‌‌‌‌یرمجموعهیهای‌مختلف‌ز‌بخش‌در

از‌‌یکننــدگان،‌برخــوردار‌ورود‌مشــارکت‌یارهــای.‌معداشــتند
‌یبـرا‌‌تیو‌تجربه‌در‌خصوص‌موضو ‌و‌اعـلام‌رضـا‌‌‌یهآگا

صـورت‌‌‌‌کننـدگان‌بـه‌‌‌شرکت‌در‌مطالعه‌بود.‌انتخاب‌مشارکت
بـه‌‌‌دنیرس‌ـ‌پـس‌از‌هـا‌‌‌بود‌و‌تعـداد‌آن‌‌یهدفدار‌و‌گلوله‌برف

بـا‌‌‌یررسـم‌یصورت‌غ‌‌ها‌به‌نفر‌بود.‌مصاحبه‌81ها‌‌اشبا ‌داده
انجـام‌‌مصاحبه‌انجام‌گرفتند.‌زمان‌و‌مکان‌‌یاستفاده‌از‌راهنما

‌یهـا‌‌یکنندگان‌و‌همـاهنگ‌‌ها‌با‌توجه‌به‌نظر‌مشارکت‌مصاحبه
‌یسـاز‌‌مطلع‌ه،یاول‌ی.‌بعد‌از‌هماهنگدیگرد‌نییبا‌آنان،‌تع‌یقبل

در‌‌ن،یانجام‌شد.‌علاوه‌بر‌ا‌یصورت‌تلفن‌‌کنندگان‌به‌مشارکت
مطالعـه‌و‌اهـداف‌آن‌و‌‌‌‌یهدربـار‌‌یحاتیمصاحبه،‌توض‌یابتدا
ندن‌اطلاعات‌در‌نظر‌گرفته‌شده‌محرمانه‌ما‌یکه‌برا‌یداتیتمه
ارائه‌شد.‌در‌صورت‌موافقت‌و‌اعـلام‌‌‌یصورت‌شفاه‌‌به‌،بود
‌تیهــا‌بــا‌رضــا‌شــد.‌مصــاحبه‌مصــاحبه‌انجــام‌مــی‌ت،یرضــا

‌گـوش‌‌و‌مصـاحبه‌‌هـر‌‌انیپا‌از‌پس‌وکنندگان‌ضبط‌‌مشارکت
شــده‌‌ضــبط‌یبهمصــاح‌یســاز‌ادهیــبــه‌مــتن‌مصــاحبه،‌پ‌دادن

ها،‌برای‌اسـتفاده‌‌‌ام‌مصاحبهپس‌از‌انج.‌دیبلافاصله‌انجام‌گرد
بـرای‌‌‌متمرکـز‌‌یگروه‌ـ‌یجلسه‌کاز‌مزایای‌بحث‌گروهی،‌ی

متشـکل‌از‌‌‌یبحـث‌گروه‌ـ‌‌نیاها‌برگزار‌شد.‌‌آوری‌داده‌جمع
‌ـ‌‌میت‌یاعضا ‌ـ‌‌سیپـژوهش،‌رئ ‌دانشـگاه‌بـود‌‌‌سیو‌مشـاور‌رئ

نفــر‌بــود(.‌از‌اعضــای‌جلســه‌‌83کننــدگان‌‌)تعــداد‌مشــارکت
و‌راهکارهـای‌‌‌موجـود‌‌یدر‌خصوص‌راهکارهـا‌خواسته‌شد‌

‌یـی‌و‌ملاحظـات‌اجرا‌‌تأثیرگـذاری‌،‌پـذیری‌‌امکـان‌‌،یشنهادیپ
بحـث‌‌‌یجلسـه‌‌ی.‌برگـزار‌ندینظر‌نما‌راهکارها‌بحث‌و‌تبادل

‌هــای‌دادهآن‌‌یو‌طــ‌دیــانجام‌طــول‌بــهســاعت‌‌‌3/8یگروهــ
کننـدگان‌‌‌مشـارکت‌‌تیشد.‌جلسه‌با‌رضا‌آوری‌جمع‌ازیموردن

‌ـلپـژوهش‌بـا‌روش‌تح‌‌‌میت‌ـ‌ینفـر‌از‌اعضـا‌‌‌‌2ضبط‌شـد.‌ ‌لی
‌لی‌ـتحل‌جیکردند.‌بازخورد‌نتا‌لیرا‌تحل‌ی‌کیفیها‌داده‌کیتمات

‌در‌کننـدگان‌‌مشارکت‌مشخصاتکنندگان‌داده‌شد.‌‌به‌مشارکت
‌شـده‌‌داده‌نشان‌‌8جدول‌در‌متمرکز‌یگروه‌بحث‌و‌مصاحبه
‌.است

‌

 ی‌گروهی‌متمرکزکنندگان‌در‌مصاحبه‌و‌جلسه‌.‌مشخصات‌مشارکت8جدول‌

 (81ی گروهی متمرکز )=کنندگان در جلسهمشارکت (81مصاحبه )=کنندگان در مشارکت متغیر
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 هایافته

گـروه‌راهکارهـا‌در‌سـطح‌سـازمان‌و‌‌‌‌‌‌2مرور‌مطالعـات،‌‌
‌اری‌ـاخت‌ضیبـه‌تفـو‌‌‌رانیمـد‌‌لیتما‌شیافزا‌یسطح‌فرد‌را‌برا

مربـوط‌بـه‌سـازمان،‌شـامل‌‌‌‌‌‌ی.‌راهکارها(2)جدول‌‌نشان‌داد
نظـارت‌و‌‌‌هـای‌‌روش‌یبودند‌که‌بـر‌بهبـود‌و‌ارتقـا‌‌‌‌یموارد

‌ـاخت‌یرنـده‌یپذ‌ریعملکـرد‌مـد‌‌‌یابیارز‌یکنترل‌برا ‌زی‌ـو‌ن‌اری
‌ـاخت‌یرنـده‌یپذ‌ریمـد‌‌ییو‌راهنما‌یبانیپشت ‌ـتأک‌اری داشـتند.‌‌‌دی

دهـی‌اطلاعـات‌و‌‌‌‌های‌ثبت‌و‌گـزارش‌‌اصلاح‌و‌بهبود‌سیستم
‌رییو‌ت ‌نیقوان‌یگروه‌راهکارها‌بود.‌بررس‌نیاز‌ا‌ای‌نمونهآمار‌
مـوارد‌مربـوط‌بـه‌‌‌‌‌گـر‌یاز‌د‌ار،ی‌ـاخت‌ضیمـانع‌از‌تفـو‌‌‌نیقوان

برخی‌دیگـر‌از‌راهکارهـای‌سـطح‌‌‌‌گروه‌اول‌بود.‌‌یراهکارها
‌هــای‌روشبــود‌کــه‌بــر‌اســتفاده‌از‌‌یشــامل‌مــوارد‌،انســازم
مـوارد‌اشـاره‌‌‌‌نیدر‌ا‌.داشت‌دیبر‌اساس‌عملکرد‌تأک‌یزشیانگ

‌یژهی‌ـو‌یزش‌ـیانگ‌های‌روشو‌‌ازهایاز‌ن‌دیبا‌رانیشده‌بود‌مد
‌یکاف‌های‌مشوقاز‌ها‌‌ویژگی‌نیهر‌فرد‌آگاه‌باشند‌و‌بسته‌به‌ا

کننــد.‌‌اســتفاده‌یکــار‌طیو‌شــرا‌عیــترف‌،یماننــد‌پــاداش‌مــال
و‌استقرار‌چارچوب‌‌نییبر‌تب‌عمدتاً‌سازمانیسطح‌‌یراهکارها
‌ـاشـاره‌داشـت.‌ا‌‌‌اری‌ـاخت‌ضیتفو‌یمشخص‌برا راهکارهـا‌‌‌نی

‌ایراهنما‌‌کی‌یهیو‌ته‌اریاخت‌ضیتفو‌گام‌‌به‌‌گاممراحل‌‌نییتع
را‌مهم‌شـمرده‌بـود.‌‌‌‌طیاستفاده‌در‌مح‌یبرا‌ایدستورالعمل‌گو

‌ـمتـون‌لازم‌اسـت‌در‌‌‌‌مرور‌های‌یافتهکه‌براساس‌‌یمراحل ‌کی
‌:عبـارت‌بودنـد‌از‌‌‌،در‌نظـر‌گرفـت‌‌‌یکـاربرد‌‌اریاخت‌ضیتفو
فـرد‌‌‌های‌ملاک‌نیی،‌تعتفویض‌قابل‌یفهیوظ‌های‌ملاک‌نییتع

و‌‌هـا‌‌توانمنـدی‌‌یابیخاص،‌ارز‌یفهیوظ‌ضیتفو‌یمناسب‌برا
‌ـن‌وجود‌منـابع‌مـورد‌‌‌طیمح‌یبررس‌از،یموردن‌های‌آموزش ‌از،ی
‌اهـداف‌‌حیتصـر‌‌شـده،‌محول‌تیمسئول‌و‌فهیوظ‌قیدق‌فیتعر
‌ـاخت‌زانیم‌فیتعر‌نظر،‌مورد ‌بـا‌‌متناسـب‌‌یشـده‌ضیتفـو‌‌اری
‌تعین‌مورد‌منابع‌صیتخص‌ت،یمسئول ‌یارتباط‌یها‌روش‌نییاز،
ــه ــمیا‌و‌)جلس ــی(،‌تعلی ــان‌نی ــات،‌تع‌زم ــادل‌اطلاع ــیتب ‌نی
انجـام‌‌‌زمـان‌‌‌مدتانتظار‌و‌توافق‌در‌مورد‌‌مورد‌های‌خروجی
پـاداش،‌‌‌نیـی‌ارائه‌بـازخورد،‌تع‌‌ینحوه‌،یبانیپشت‌یکار،‌نحوه
سـطح‌‌‌ی.‌در‌گـروه‌راهکارهـا‌‌گرانیبه‌د‌اریاخت‌ضیاعلام‌تفو

آمـوزش‌‌‌های‌دوره‌یراهکارها‌مشتمل‌بر‌برگزار‌یبرخی،‌فرد
اختیـار‌‌‌ضیمافوق‌که‌قصد‌تفـو‌‌رانیمد‌یلازم‌برا‌های‌مهارت
روش‌انتخـاب‌‌‌نیـی‌تع‌هـا‌‌آموزش‌نیا‌یبود.‌در‌برگزار‌،دارند
‌یمناسب‌بـرا‌‌فردروش‌انتخاب‌‌نییتع‌ض،یوقابل‌تف‌یفهیوظ
‌تـرین‌‌مهـم‌‌افراد‌زشیانگ‌های‌روش‌نییو‌تع‌تیمسئول‌رشیپذ

.‌گرفـت‌‌مـی‌قرار‌‌یآموزش‌یدر‌محتوا‌دیبود‌که‌با‌یموضوعات
آمـوزش‌‌‌هـای‌‌دوره‌یبـه‌برگـزار‌‌‌هـا‌‌مداخلـه‌از‌‌یگریگروه‌د
‌تیمسـئول‌‌رشیکـه‌قصـد‌پـذ‌‌‌‌یرانیمد‌یلازم‌برا‌های‌مهارت

‌اعتمـاد‌‌شیافزا‌باهدف‌ها‌آموزش‌نیت.‌ادارند‌اختصاص‌داش
شده‌محول‌یفهیوظ‌یبرا‌ازین‌و‌دانش‌مورد‌ی،‌توانمندنفس‌‌به
به‌‌دیبا‌یآموزش‌یمحتواها‌ترتیب‌بدین.‌ردیصورت‌گ‌دی...‌باو
و‌‌یشـ ل‌‌تی،‌بهبـود‌رضـا‌‌پـذیری‌‌مسئولیت‌یهیروح‌شیافزا
‌هـای‌‌مداخلـه‌داشـته‌باشـد.‌‌‌‌یشـتر‌یتوجه‌ب‌یخودباور‌یارتقا
‌‌قابل‌انجام‌هستند.‌یمجاز‌ای‌یصورت‌حضور‌‌به‌،یآموزش

‌

 شده‌از‌مرور‌مطالعات‌.‌راهکارهای‌تفویض‌اختیار‌مؤثر‌استخراج2جدول‌

 عنوان راهکار سطح راهکار

‌های‌نظارت‌و‌کنترل‌اصلاح‌روش‌-‌سازمانی

 های‌انگیزشی‌بر‌اساس‌عملکرد‌استفاده‌از‌روش‌-

 فویض‌اختیاربررسی‌قوانین‌و‌ت ییر‌قوانین‌مانع‌از‌ت‌-

 تبیین‌و‌استقرار‌چارچوب‌مشخص‌برای‌فرایند‌تفویض‌اختیار‌-

 های‌مرتبطلیست‌و‌فرم‌ی‌راهنما‌یا‌چکتهیه‌-

ی‌قابل‌تفویض،‌های‌لازم‌مدیران‌مافوق‌)شامل‌تعیین‌روش‌انتخاب‌وظیفههای‌آموزش‌مهارتبرگزاری‌دوره‌-‌فردی
‌های‌انگیزش(ویض‌اختیار،‌تعیین‌روشتعیین‌روش‌انتخاب‌کارکنان‌مناسب،‌تکمیل‌فرم‌تف
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‌بههای‌آموزش‌مهارتبرگزاری‌دوره‌- ‌پذیرش‌اختیار ‌‌‌های‌لازم ‌به ‌اعتماد ‌بردن ‌بالا ‌توانمندی‌و‌‌منظور نفس،
 پذیریافزایش‌مسئولیت

‌

‌تـم‌اهمیـت‌تفـویض‌‌‌‌9های‌کیفی‌مطالعـه‌‌‌در‌تحلیل‌یافته
ر‌در‌موانع‌تفـویض‌اختیـا‌‌‌اختیار‌در‌سطوح‌مدیریتی‌دانشگاه،

‌در‌رانیمـد‌‌بـه‌‌اری‌ـاخت‌ضیمـؤثر‌تفـو‌‌دانشگاه‌و‌راهکارهـای‌‌
شناسایی‌شد.‌در‌تم‌راهکارهای‌مؤثر‌تفویض‌اختیار،‌‌دانشگاه

آمـوزش‌‌‌،اری‌ـاخت‌ضیتفـو‌‌ندیفرا‌سازی‌زیر‌تم‌شامل‌شفاف‌4
نظـارت‌و‌‌‌حیصـح‌‌های‌روشاستقرار‌‌،اریاخت‌ضیتفو‌ینحوه
با‌عملکـرد‌‌‌متناسب‌یزشیانگ‌های‌روشو‌استفاده‌از‌‌یابیارزش
‌(.9قرار‌داشت‌)جدول‌‌رانیمد

‌

 های‌کیفی‌شده‌از‌تحلیل‌داده‌های‌شناسایی‌ها‌و‌زیرتم‌.‌تم9جدول‌

 زيرتم تم

‌-‌اهمیت‌تفویض‌اختیار‌در‌سطوح‌مدیریتی‌دانشگاه

‌-‌موانع‌تفویض‌اختیار‌در‌دانشگاه

‌د‌تفویض‌اختیارسازی‌فراین‌شفاف‌-‌راهکارهای‌مؤثر‌تفویض‌اختیار‌به‌مدیران‌در‌دانشگاه

‌ی‌تفویض‌اختیارآموزش‌نحوه‌-

‌های‌صحیح‌نظارت‌و‌ارزشیابی‌استقرار‌روش‌-

‌های‌انگیزشی‌متناسب‌با‌عملکرد‌مدیران‌استفاده‌از‌روش‌-

‌

‌ها‌یافته‌اهمیت‌تفویض‌اختیار‌در‌سطوح‌مدیریتی‌دانشگاه:
را‌مهــم‌‌اریــاخت‌ضیکننــدگان‌تفـو‌‌مشـارکت‌‌شــترینشـان‌داد‌ب‌

بـه‌‌‌لی‌ـو‌تما‌زهیانگ‌شیآن‌در‌افزا‌یبرا‌یمهم‌و‌نقش‌دانند‌می
‌ریچون‌دست‌مـد‌‌اریاخت‌ضیتفو»قائل‌هستند؛‌‌رانیکار‌در‌مد
‌ـانگ‌یل‌ـیخ‌،هگـذار‌‌مـی‌باز‌‌هاش‌ایدهانجام‌‌یرو‌برا ‌جـاد‌یا‌زهی
سطوح‌بـالاتر‌اثـرات‌‌‌‌تیوجود‌حما‌صورت‌در‌قطعاًکنه‌و‌‌می

از‌‌یوجود‌آگاه‌افراد‌با‌نیا‌دی.‌از‌د«از‌مضراتشه‌شتریمثبتش‌ب
های‌مختلف‌دانشگاه،‌‌بخش‌تیریدر‌مد‌اریاخت‌ضیتفو‌یایمزا
‌تـر‌‌نییاز‌سـطوح‌ارشـد‌بـه‌سـطوح‌پـا‌‌‌‌‌‌یادیز‌اراتیاخت‌عملاً
بر‌این‌که‌داشتند‌‌یادیز‌دیتأک‌لیدل‌نی،‌به‌همشود‌نمی‌ضیتفو

‌اری‌ـاخت‌ضیموانـع‌تفـو‌‌‌یصـورت‌علم‌ـ‌‌‌دانشگاه‌به‌طیدر‌مح
ائـه‌و‌اجـرا‌‌‌شود‌و‌براساس‌آن‌موانـع،‌مـداخلات‌ار‌‌‌ییشناسا
در‌حـد‌حـرف‌اسـت،‌‌‌‌‌هـا‌‌وقت‌یلیخ‌اریاخت‌ضیتفو»گردند؛‌
کـه‌عمـلاً‌‌‌‌شـرایط‌‌خـاطر‌‌بـه‌‌سـت،‌ین‌یکس‌ریتقص‌یالبته‌گاه
موارد‌واقعـاً‌‌‌نیا‌جز‌‌به‌یول‌،متمرکز‌گرفته‌بشه‌دیبا‌ها‌تصمیم

برداشـته‌‌‌هـا‌‌محـدودیت‌بـازتر‌بشـه‌و‌‌‌‌رهایلازمه‌که‌دست‌مد
‌.«بشه

کنندگان‌‌از‌دید‌مشارکت‌موانع‌تفویض‌اختیار‌در‌دانشگاه:
وجود‌اهمیت‌و‌مزایای‌تفویض‌اختیار‌در‌سطوح‌‌در‌مطالعه‌با

‌سـت‌ین‌ای‌گونه‌‌بهدانشگاه‌‌یکنون‌یندهایفرامختلف‌مدیریتی،‌

‌رشیو‌پـذ‌‌اری‌ـاخت‌ضیتفـو‌‌یبـرا‌‌ییکه‌بتوانـد‌اصـول‌ابتـدا‌‌‌
‌نـد‌یبـه‌فرا‌‌تـوان‌‌مـی‌‌مثـال‌‌‌عنوان‌‌به.‌دیرا‌فراهم‌نما‌تیمسئول

انتخـاب‌‌‌یوهیش‌ـ‌کـه‌‌آنجـایی‌‌ازاره‌کـرد.‌‌اش‌ـ‌رانیانتخاب‌مـد‌
‌ـتبع‌یو‌مـدون‌‌شده‌تعیین‌ندیاز‌فرا‌یفعل‌رانیمد ‌،کنـد‌‌نمـی‌‌تی
‌هـای‌‌ویژگـی‌‌طیاز‌شرا‌ریحاصل‌کرد‌که‌مد‌نانیاطم‌توان‌نمی
‌ـ‌ریخ‌ایبرخوردار‌است‌‌اریدرست‌از‌اخت‌یاستفاده ‌تی‌ـظرف‌ای
‌ـرا‌دارد‌‌تیریدر‌سطوح‌مـد‌‌تیمسئول‌رشیپذ .‌مثـال‌‌ری‌ـخ‌ای
‌تـوان‌‌نمیشفاف‌است‌که‌‌ییپاسخگو‌مکانیسم‌کید‌نبو‌گرید
پاسـخگو‌نمـود.‌‌‌‌،پذیرنـد‌‌مـی‌که‌‌یتیرا‌در‌قبال‌مسئول‌رانیمد
متناسب‌با‌‌یزشیو‌نظارت‌و‌به‌دنبال‌آن‌نظام‌انگ‌شیپا‌یوهیش

‌یرویعدم‌پ‌لیعنوان‌شد‌که‌به‌دل‌ییندهایفرا‌گریعملکرد‌از‌د
س‌و‌احسـا‌‌رشیمـانع‌از‌پـذ‌‌‌یو‌منطق‌ـ‌یعلم‌ـ‌نـد‌یفرا‌کیاز‌
‌حـالی‌‌درشود‌‌موجب‌می‌ندهایفرا‌نیشود.‌نبود‌ا‌می‌تیمسئول
‌ـاخت‌رشیپـذ‌‌یبـرا‌‌رانیمـد‌‌یبرخ‌که‌ ‌پـذیری‌‌مسـئولیت‌و‌‌اری
‌یترس،‌از‌اعطـا‌‌دلیل‌به‌رانیمد‌یو‌علاقه‌دارند،‌برخ‌اقیاشت
‌ـاجتناب‌کننـد‌‌‌نییپا‌های‌ردهبه‌‌شتریب‌اریاخت بـرعکس‌اگـر‌‌‌‌ای
وجود‌دارد،‌‌اریتاخ‌ضیتفو‌یارشد‌برا‌رانیمد‌یاز‌سو‌یلیتما
‌نیکمتـر‌‌المقـدور‌‌حتـی‌دهنـد‌‌‌حیتـرج‌‌تر‌پایینسطوح‌‌رانیمد

قابل‌انجامه‌‌صورتی‌درموضو ‌‌نیا»را‌قبول‌کنند؛‌‌ها‌مسئولیت
اختیـار‌‌‌‌یو‌هم‌فرد‌پذیرنده‌اریاخت‌یکننده‌که‌هم‌فرد‌تفویض
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ارشد‌بتونـه‌هـم‌‌‌‌ریمد‌مثلاًداشته‌باشه،‌‌ور‌کار‌نیا‌تیهم‌قابل
لازم‌‌هـای‌‌توانمنـدی‌‌رندهیرت،‌هم‌فرد‌پذکنه‌هم‌نظا‌تیحما
‌ـ‌‌‌‌تیانجـام‌اون‌مسـئول‌‌‌یرو‌برا ‌یل‌ـیب‌خداشـته‌باشـه‌کـه‌خ 
 .«لازم‌رو‌ندارن‌های‌مهارتافراد‌‌ها‌وقت

‌ ‌تفوراهکارهای ‌:دانشـگاه‌‌در‌رانیمـد‌‌بـه‌‌اریاخت‌ضیمؤثر
از‌آن‌داشـت‌کـه‌‌‌‌تی‌ـحکا‌کننـدگان‌‌مشارکت‌یبرخ‌های‌گفته

با‌‌دیهستند‌و‌با‌دهیچیپ‌اربسی‌اریاخت‌ضیتفو‌یانجام‌راهکارها
و‌‌یطراح‌ـ‌یوجه‌ـ‌صـورت‌چنـد‌‌‌‌توجه‌به‌ابعاد‌مختلف‌و‌به

‌ـ‌،کـرد‌‌ضیکارها‌رو‌نشه‌تفو‌یبعض‌دیشا»شوند؛‌‌ییاجرا ‌یول
پروسه‌از‌قبل‌شفاف‌شده‌باشه‌و‌از‌‌یهم‌اگر‌همه‌یدر‌موارد

Aتا‌‌Zـ.‌ا«پـذیره‌امکـان‌‌،باشـه‌‌شـده‌‌‌ریـزی‌‌برنامـه‌‌‌ افـراد‌‌‌نی
و‌‌اری‌ـاخت‌ضیموفـق‌تفـو‌‌‌هـای‌‌تجربـه‌به‌اسـتفاده‌از‌‌‌نیهمچن
اشـاره‌کردنـد‌و‌‌‌‌سـازمانی‌‌ی‌توسـعه‌رشـد‌و‌‌‌یآن‌برا‌یایمزا
در‌‌یـی‌اجرا‌یاز‌سـابقه‌‌یبا‌برخـوردار‌‌یعلم‌میت‌کی‌لیتشک

‌یابی‌ـدر‌مـورد‌ارائـه،‌اجـرا‌و‌ارز‌‌‌‌اندیشـی‌‌چاره‌یدانشگاه‌برا
‌ـنیبب»را‌مهم‌دانستند؛‌‌اریاخت‌ضیتفو‌های‌مداخله ‌ـا‌یبـرا‌‌دی ‌نی
‌نکـه‌یمشابه‌اتاق‌فکر،‌نـه‌ا‌‌یزیچ‌هی‌ایهسته‌‌هیست‌ا‌ازیکار‌ن

‌ـم ز‌متفکر‌‌کی‌نه‌میکن‌دیتول‌دیساختار‌جد ‌ـبـار‌ب‌‌هی بگـه‌‌‌ادی
و‌بعد‌کمک‌کنـه‌‌‌میرا‌رله‌کن‌اریاخت‌ضیتونیم‌تفو‌می‌یچطور
‌ـآ‌مینیبب‌میو‌بعد‌بر‌میرا‌اجرا‌کن‌ها‌ایدهاون‌‌میتا‌بتون ‌تـأثیری‌‌ای
‌.«نه؟‌ایکارا‌‌نیداشته‌ا

اجـرا‌‌‌‌کنندگان‌از‌راهکارهای‌قابل‌ر‌مشارکتبیشت‌یتجربه
برای‌تفـویض‌اختیـار‌و‌پـذیرش‌مسـئولیت‌بیشـتر‌از‌سـوی‌‌‌‌‌‌‌

عـلاوه‌بـر‌‌‌‌‌هایی‌در‌سطح‌سیستم‌بود.‌به‌مدیران،‌انجام‌مداخله
‌یبـرا‌‌یآموزش‌ـ‌هـای‌‌دوره‌یبرگـزار‌انجام‌اقـداماتی‌از‌قبیـل‌‌‌

دانـش‌و‌‌‌شیافـزا‌‌هدف‌باارشد،‌‌رانیمد‌یبرا‌ویژه‌‌به‌ران،یمد
‌در‌اری‌ـاخت‌ضیهـا‌از‌اصـول‌درسـت‌تفـو‌‌‌‌‌و‌مهارت‌آن‌یهآگا

ــدیریتیســطوح‌ ــانگ‌جــادیو‌ا‌م ــرا‌زهی ــه‌ب ــذ‌یو‌علاق ‌رشیپ
‌تأکیـد‌داشـتند:‌‌برخورد‌با‌موارد‌خطا‌و‌اشتباه‌‌زیو‌ن‌تیمسئول
‌یدر‌دانشگاه‌برگزار‌شد‌با‌عنوان‌رهبـر‌‌یزمان‌ییها‌دوره‌کی»

‌ها‌اهکارگ‌نیا‌شد‌یبود.‌اگر‌م‌یخوب‌بود،‌فقط‌مقطع‌یلیکه‌خ
‌تونـه‌‌یم‌ـ‌یل‌ـیخ‌،یباشه‌تا‌تئور‌یهم‌عمل‌شتریتکرار‌بشه‌و‌ب

 .«باشه‌کننده‌کمک
‌عنــوان‌‌بــهگــروه‌راهکارهــا‌‌‌4در‌بخــش‌راهکارهــا،‌‌

 بـه‌در‌دانشـگاه‌‌‌رانیبـه‌مـد‌‌‌اریاخت‌ضیمؤثر‌تفو‌یراهکارها

‌سـازی‌‌شـفاف‌.‌‌8:راهکارها‌عبـارت‌بودنـد‌از‌‌‌نی.‌ادست‌آمد
‌.‌9ار؛ی‌ـاخت‌ضیتفـو‌‌یوهآموزش‌نح‌.‌2ار؛یاخت‌ضیتفو‌ندیفرا

اسـتفاده‌از‌‌‌.‌4؛یابینظارت‌و‌ارزش‌ـ‌حیصح‌یها‌استقرار‌روش
‌ترتیـب‌‌بـدین‌.‌رانیمتناسب‌با‌عملکرد‌مد‌یزشیانگ‌های‌روش
در‌دانشگاه‌‌اریاخت‌ضیتفو‌یاول‌لازم‌است‌راهنما‌یدر‌وهله

دانشـگاه‌‌‌نفعـان‌یآن‌و‌با‌مشـارکت‌ذ‌‌یبا‌توجه‌به‌اصول‌علم
ن‌یه‌چیزی‌داریم‌به‌نام‌گایدلاین‌بالینی‌لاا»شود.‌‌ییو‌نها‌هیته

یا‌پروتکل‌درمانی،‌یک‌دو‌سه‌کـار‌را‌مشـخص‌کـرده،‌بـرای‌‌‌‌‌
ویـژه‌وقتـی‌اینکـه‌شـما‌‌‌‌‌‌‌مدیریت‌هم‌راهنمـا‌نیـاز‌اسـت‌بـه‌‌‌‌

بایـد‌بدونیـد‌چـه‌‌‌‌‌واهید‌کار‌را‌بدهید‌و‌تفـویض‌کنیـد؛‌‌خ‌می
راهنما‌‌نیدر‌ا«‌شرایطی‌باید‌این‌کار‌را‌کرد،‌به‌کی‌کار‌را‌داد؟

کـه‌‌‌یافـراد‌‌هـای‌‌ویژگی،‌تفویض‌قابل‌فیاست‌وظا‌یرضرو
‌ـاخت‌یبـرا‌‌توانند‌می ‌‌مناسـب‌باشـند‌و‌‌‌‌شـتر‌یب‌تیو‌مسـئول‌‌اری
مشخص‌‌کاملاًها‌‌افراد‌و‌نظارت‌بر‌عملکرد‌آن‌یابیارز‌ینحوه
‌ـمف‌تواننـد‌‌مـی‌ها‌در‌راهنما‌‌آن‌نییکه‌تب‌یموارد‌گریشود.‌د ‌دی

‌ـن‌مـورد‌‌هـای‌‌آمـوزش‌و‌‌هـا‌‌توانمنـدی‌ند‌از:‌اباشد‌عبارت ‌از،ی
‌ـتعر‌از،ین‌وجود‌منابع‌مورد‌طیمح‌یبررس و‌‌فـه‌یوظ‌قی‌ـدق‌فی
‌ـ،‌تعرموردنظراهداف‌‌حیشده،‌تصرمحول‌تیمسئول ‌زانی‌ـم‌فی
‌منـابع‌‌صیتخص‌ـ‌ت،یمسـئول‌‌با‌متناسب‌یشده‌ضیتفو‌اریاخت
‌ی‌وحضـور‌‌ی)جلسـه‌‌یارتبـاط‌‌یهـا‌‌روش‌نییتع‌از،ین‌مورد
‌،یبانیپشـت‌‌یهای‌تبـادل‌اطلاعـات،‌نحـوه‌‌‌‌زمان‌نیی(،‌تعلیمیا

‌رسـانی‌‌اطـلا ‌‌یپاداش‌و‌نحـوه‌‌نییارائه‌بازخورد،‌تع‌ینحوه
‌.شده‌انجام‌اریاخت‌ضیتفو

‌یبـرا‌‌یمناسب‌یآموزش‌یمحتوا‌تواند‌میراهنما‌‌نیا‌نیتدو
‌رانیارشد‌فراهم‌آورد.‌شـرکت‌مـد‌‌‌رانیمد‌های‌دوره‌یبرگزار
‌ضیهـا‌بـا‌اصـول‌تفـو‌‌‌‌‌علاوه‌بر‌آشنا‌کردن‌آن‌ها‌دوره‌نیدر‌ا
از‌دیـد‌یکـی‌از‌‌‌کاهش‌دهد.‌‌زیها‌را‌ن‌ترس‌آن‌تواند‌می‌اریاخت

‌‌گویم‌چـه‌‌ذارم‌می‌من‌باشم‌آموزش‌اول‌می»کنندگان‌‌مشارکت
تـان‌بتوننـد‌‌‌کارهایی‌باید‌بکنید‌برای‌اینکه‌مدیر‌و‌زیرمجموعه

از‌آمـوزش‌آن‌‌‌بعد‌.حالتان‌باشند‌‌همراه‌شما‌کار‌کنند‌و‌کمک
‌هـای‌‌آمـوزش‌‌یرائـه‌بعـد‌از‌ا‌«.‌کـنم‌موقع‌دیگه‌من‌مطالبه‌می

‌اراتیبا‌حدود‌و‌اخت‌شده‌‌مشخصکه‌‌یدر‌مشاغل‌اریلازم،‌اخت
شـود.‌مهـم‌اسـت‌‌‌‌‌واگـذار‌مـی‌‌‌طیمشخص،‌به‌فرد‌واجد‌شرا

یـادتون‌‌»‌؛ردی‌ـهمان‌راهنما‌صـورت‌گ‌‌یبر‌مبنا‌اریاخت‌ضیتفو
ای‌شه‌کارها‌را‌سپرد،‌باید‌با‌یک‌ابلاغی‌نامه‌باشه‌تو‌ذهن‌نمی

دش‌را‌بـرای‌فـرد‌و‌البتـه‌بـرای‌‌‌‌‌چیزی‌دقیقـاً‌اختیـار‌و‌حـدو‌‌‌
هـای‌فعالیـت‌‌‌کند‌حوزهمجموعه‌مشخص‌کنید.‌این‌کمک‌می

‌«.معلوم‌باشه
و‌‌گیـرد‌‌مـی‌انجـام‌‌‌اریاخت‌ضیبعد‌از‌تفو‌یبعد‌یمداخله
واگذار‌شده‌است،‌‌یکه‌به‌و‌یاریمتناسب‌با‌اخت‌ریعملکرد‌مد

‌یابی‌ـو‌ارز‌شیپـا‌‌نی‌ـشود.‌بـدون‌شـک‌ا‌‌‌می‌یابیو‌ارز‌شیپا
‌ایـن‌اسـت‌بـه‌‌‌‌رانیعملکرد‌مد‌یابیارز‌یظام‌جارمتفاوت‌از‌ن
در‌راهنما‌و‌‌ذکرشدهبا‌توجه‌به‌موارد‌‌یابیارز‌نیکه‌ا‌صورت
هـیچ‌‌»‌؛دیـر‌گ‌یو‌انجام‌م‌ـ‌شده‌‌تدوینمشخص‌آن،‌‌های‌ملاک

که‌مدیرا‌بخواهند‌تفـویض‌کننـد‌و‌از‌‌‌‌‌جمله‌همین‌اتفاقی‌و‌از
اون‌طــرف‌مــدیرا‌بخواهنــد‌قبــول‌کننــد‌اختیــارات‌را،‌انجــام‌

لان‌تـو‌‌ا.‌داشـته‌باشـه‌‌‌امتیـازی‌طرف‌برای‌شه‌مگر‌اینکه‌‌نمی
شـه‌و‌‌‌ملاکای‌ارزیابی‌مدیران‌خیلی‌روی‌این‌کار‌تمرکز‌نمـی‌

کنه.‌خب‌من‌سـرم‌‌‌نبود‌تفویض‌تفاوتی‌ایجاد‌نمی‌و‌اصلاً‌بود
‌«.کنه‌برم‌دنبالش‌درد‌می

بـا‌‌‌یزش‌ـیمناسـب‌انگ‌‌های‌روشآخر‌استفاده‌از‌‌یمداخله
‌ری‌ـاخ‌یگروه‌مداخلـه‌‌2عملکرد‌است.‌‌یابیارز‌جیتوجه‌به‌نتا
دارد‌کـه‌‌‌یرانیمـد‌‌پـذیری‌‌مسـئولیت‌‌شیدر‌افـزا‌‌ینقش‌مهم‌ـ
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خیلی‌وقتـا‌گفتـیم‌بـازم‌‌‌‌‌ما»‌؛واگذار‌شده‌است‌ها‌به‌آن‌اریاخت
دونیم‌بـه‌مجموعـه‌‌‌‌لان‌آقای‌دکتر‌...‌تو‌بیمارستان‌میاگیم.‌می

کنـد‌توانمنـد‌کنـه،‌امـا‌‌‌‌‌‌سپاره،‌مجموعـه‌را‌سـعی‌مـی‌‌‌‌کار‌می
جا‌نیامدیم‌بگیم‌این‌الگـو،‌آقـای‌دکتـر‌بیـا‌‌‌‌‌‌وقت‌تو‌هیچ‌هیچ
گـیم‌‌دیم‌برو‌استفاده‌کن.‌همیشـه‌مـی‌‌‌قدر‌پاداش‌بهت‌می‌این

ضریب‌اش الت‌چنده‌و‌بعد‌اگر‌خوب‌نبود‌دیگه‌هیچ.‌ما‌باید‌
نشان‌بدیم‌اگر‌دوست‌داریم‌اختیار‌به‌سطوح‌داده‌باشـه،‌ایـن‌‌‌

 «.دیم‌اکشن‌می‌برامون‌مهمه‌و‌بهش‌ری
 

  بحث
‌ـتما‌شیمؤثر‌افـزا‌‌یمطالعه‌تلاش‌شد‌راهکارها‌نیر‌اد ‌لی
تهــران‌‌یدانشــگاه‌علــوم‌پزشــک‌اریــاخت‌ضیبــه‌تفــو‌رانیمــد
شـود.‌‌‌مطالعه‌ارائه‌مـی‌‌یاصل‌های‌یافتهشود.‌در‌ادامه‌‌ییشناسا
و‌‌یگروه‌راهکار‌را‌در‌سطح‌سـازمان‌‌2بخش‌مرور،‌‌های‌یافته
ارائـه‌داد.‌‌‌اریاخت‌ضیبه‌تفو‌رانیمد‌لیتما‌شیافزا‌یبرا‌یفرد

رفتـار‌‌‌کی‌ـشدن‌‌نهینهاد‌یبا‌توجه‌به‌آنچه‌برا‌رسد‌میبه‌نظر‌
کـردن‌‌‌نـه‌ینهاد‌یراهکارها‌برا‌نیاست،‌ا‌ازین‌در‌سازمان‌مورد

‌ی،‌کـاف‌مختلـف‌مـدیریتی‌‌به‌سطوح‌‌شتریب‌اریاخت‌یرفتار‌اعطا
‌ـرفتـار‌در‌کنـار‌حما‌‌‌کیشدن‌‌نهینهاد‌یباشد.‌منابع‌برا و‌‌تی
‌سـازی‌‌پیـاده‌مناسـب‌و‌‌‌دهینسـازما‌ارشـد،‌بـر‌‌‌‌رانیتعهد‌مـد‌

‌.دارند‌دیتأک‌بانیپشت‌یندهایفرا
‌فیتعر‌ف،یشرح‌وظا‌نییبه‌مفهوم‌تع‌نجایدر‌ا‌دهیسازمان
‌ـن‌نـدها‌یاسـت.‌فرا‌‌یهماهنگ‌جادیو‌ا‌ها‌مسئولیت از‌‌یف‌ـیط‌زی
و‌تبادل‌دانش‌‌می،‌تسهسازی‌ظرفیتمانند‌‌یتیحما‌های‌فعالیت

‌توانـد‌‌مـی‌ه‌شـود‌ک‌ـ‌‌...‌را‌شامل‌مـی‌و‌دهی‌پاداشو‌اطلاعات،‌
‌توان‌می‌نیبنابرا‌؛کند‌لیرفتار‌تسه‌کیاستمرار‌‌یرا‌برا‌طیشرا

رفتـار‌‌‌کـردن‌‌نهادینـه‌‌یبـرا‌‌یگفت‌دانش‌موجود،‌شواهد‌کاف
‌یشـواهد‌مـا‌دربـاره‌‌‌‌وجود‌این‌بارا‌در‌بردارد.‌‌اریاخت‌ضیتفو

‌یاجرا‌تأثیر‌زانی(.‌م88)‌استراهکارها‌محدود‌‌نیا‌یاثربخش
ملاحظـات‌‌‌،یفـرد‌‌ای‌ـ‌ید‌سـازمان‌راهکارها‌در‌بهبود‌عملکـر‌

‌ـاز‌ا‌کی‌ـهر‌هـای‌‌ضـعف‌و‌‌ها‌قوت‌،ییاجرا ‌راهکارهـا‌بـه‌‌‌نی
‌ینشـده‌اسـت.‌بررس‌ـ‌‌‌یبررس‌یصورت‌کامل‌در‌مطالعات‌قبل‌

‌شیافــزا‌یراهکارهــا‌یــیملاحظــات‌اجرا‌گــریو‌د‌یاثربخشــ
بهتر‌‌نیدارد.‌همچن‌ازین‌شتریبه‌انجام‌مطالعات‌ب‌اریاخت‌ضیتفو

هـر‌‌‌ای‌زمینـه‌‌طیموجـود،‌شـرا‌‌‌یراهکارها‌یاجرا‌یاست‌برا
هـر‌سـازمان‌‌‌‌اتیداشـتن‌مقتض‌ـ‌‌نظـر‌‌درو‌بـا‌‌‌یسازمان‌بررس

 راهکار‌انتخاب‌و‌اجرا‌شود.

‌یامـدها‌یو‌پ‌اریاخت‌ضیتفو‌تیاهم‌،یفیبخش‌ک‌های‌یافته
در‌‌اریــاخت‌ضیمثبــت‌تفــو‌یامــدهایمثبــت‌آن‌را‌نشــان‌داد.‌پ

بـه‌‌‌تـوان‌‌مینمونه‌‌عنوان‌‌بهگزارش‌شده‌است.‌‌یمطالعات‌قبل
و‌همکارانش‌اشاره‌کرد‌که‌نشان‌دادند‌افزایش‌‌یملک‌یمطالعه

تواند‌به‌افزایش‌انگیزش‌کارکنان،‌بهبود‌ارتباطـات‌‌‌تفویض‌می
منجـر‌شـود‌‌‌‌مارسـتان‌یعمودی‌و‌رسمی‌و‌انجام‌بهتـر‌امـور‌ب‌‌

نشان‌داد‌افزایش‌و‌کـاهش‌مقـدار‌‌‌‌زین‌یحاتم‌یمطالعه (.82)

نیـروی‌‌‌وری‌بهـره‌تفویض‌اختیار‌منجر‌بـه‌افـزایش‌و‌کـاهش‌‌‌‌
‌‌‌‌‌زیــن‌(Charnessچــارنز‌)(.‌89)‌گــردد‌مــیانســانی‌دانشــگاه‌

‌ـاشـاره،‌ب‌‌مورد‌یسو‌با‌مطالعات‌داخلهم کـرده‌کـه‌بهبـود‌‌‌‌‌انی
شـده‌نسـبت‌بـه‌‌‌‌‌اریاخت‌ضیها‌تفو‌که‌به‌آن‌یعملکرد‌کارکنان

اما‌حقوق‌برابر‌با‌‌،اند‌نداشته‌شده‌ضیتفو‌یهکه‌وظیف‌یکارکنان
(.‌84مشـهود‌بـوده‌اسـت‌)‌‌‌‌کـاملاً‌‌کنند،‌یم‌افتیگروه‌اول‌در

و‌‌یاثربخش‌ـ‌،ییبـا‌کـارا‌‌‌اری‌ـاخت‌ضیتفـو‌‌یهرابط‌ـ‌یدار‌یمعن
‌(Al-Jammalالجمال‌)‌‌یعملکرد‌کارکنان‌در‌مطالعه‌یارتقا
بحـث‌‌‌(Banfordبنفـورد‌)‌(؛‌البتـه‌‌83ثابت‌شده‌اسـت‌)‌‌زین

که‌‌داند‌یم‌ییجا‌یوابسته‌به‌بستر‌فرهنگ‌شدت‌‌بهرا‌‌یاثربخش
،‌طـور‌کلـی‌‌‌بـه‌‌(؛‌امـا‌‌86)‌شود‌یدر‌آن‌انجام‌م‌اریاخت‌ضیتفو

شـرایط‌مناسـب‌در‌‌‌‌سازی‌فراهمو‌‌جا‌به‌های‌انتخابدادن‌حق‌
بودن‌‌مؤثراحساس‌‌تواند‌می‌گیری‌تصمیممختلف‌‌های‌فرصت
 (.87ارکنان‌افزایش‌دهد‌)را‌در‌ک‌نفس‌اعتماد‌به‌و‌

‌ـاهم‌بـا‌وجـود‌‌نشان‌داد‌‌نیهمچن‌ها‌یافته ‌یامـدها‌یو‌پ‌تی
‌ـا‌یبـرا‌‌یموانع‌ار،یاخت‌ضیمثبت‌تفو اقـدام‌وجـود‌دارد‌و‌‌‌‌نی
.‌بـه‌نظـر‌‌‌نیسـت‌‌یشده‌در‌دانشـگاه‌کـاف‌‌ضیتفو‌اریمقدار‌اخت

‌ـاز‌مشکلات‌را‌یکی‌اریاخت‌ضینبودن‌تفو‌یکاف‌رسد‌می در‌‌جی
‌ـاخت‌یبر‌اعطا‌یاسناد‌بالادست‌دیوجود‌تأک‌کشور‌باشد‌و‌با ‌اری
نشـده‌‌‌ییصورت‌کامل‌اجرا‌‌موضو ‌به‌نیا‌،یطیبه‌سطوح‌مح
‌ـا‌تأییـد‌و‌همکاران‌ضـمن‌‌‌زاده‌عباس‌یمطالعه‌جیاست.‌نتا ‌نی

مورد‌‌های‌سازماندر‌‌شده‌انجاممسئله‌نشان‌داد‌تفویض‌اختیار‌
دلایـل‌‌‌تـرین‌‌مهـم‌نداشته‌است.‌از‌‌یمطلوب‌ینمره‌شان‌مطالعه
مانند‌‌یمطالعه‌موارد‌نیفقیت‌کامل‌تفویض‌اختیار‌در‌اعدم‌مو
قبل‌از‌تدوین‌برنامه،‌فقدان‌‌سنجی‌امکانمطالعات‌‌کفایت‌عدم‌

‌هـای‌‌دسـتورالعمل‌و‌‌هـا‌‌نامـه‌‌آیـین‌استراتژی‌کـلان،‌ابهـام‌در‌‌‌
تفویض‌اختیار،‌عدم‌توجه‌به‌توانمندسازی‌و‌آموزش‌کارکنان،‌

جدیـد‌‌‌هـای‌‌مسـئولیت‌عدم‌رعایت‌تناسب‌میان‌اختیـارات‌و‌‌
کنترلـی‌و‌بـازخورد‌عنـوان‌‌‌‌‌های‌مکانیسمو‌فقدان‌‌واگذارشده

عدم‌ارزیـابی‌سـریع‌از‌‌‌‌زین‌گرید‌ای‌مطالعه(.‌در‌2است‌)‌شده
ــیناجــرای‌‌ینحــوه ــه‌آی ــو‌ینام ــاخت‌ضیتف ســردرگمی‌‌ار،ی
و‌عـدم‌تبیـین‌‌‌‌گـویی‌‌کلـی‌بـه‌علـت‌پـرداختن‌بـه‌‌‌‌‌‌ها‌دانشگاه

‌یکـاف‌‌اری‌ـختا‌ضیتفـو‌‌ی،‌مانع‌اجرانامه‌آیینچگونگی‌اجرای‌
(‌و‌گـــراوین‌Potterپـــاتر‌)‌.(81شـــده‌اســـت‌)‌ییشناســـا

(Gravlin)اری‌ـاخت‌ضیتفـو‌‌یدر‌مطالعات‌خود‌که‌اثربخش‌ـ‌‌
‌اری‌ـاخت‌ضیتفو‌تیکردند،‌موفق‌یگروه‌پرستاران‌را‌بررس‌نیب
،‌ابتکـار‌‌موقـع‌‌‌بـه‌ارتباطات‌مداوم‌و‌‌،یروابط‌کار‌کیفیت‌بارا‌

نـش‌فـرد‌‌‌مهـارت‌و‌دا‌‌،یبـه‌همکـار‌‌‌لی‌ـعمل،‌نگـرش‌و‌تما‌
ــویض ــده‌تف ــار‌ش ــار‌ک ــد‌)‌یو‌ب ــان‌دادن ــارل‌(.‌20،83نش ه

(Harrell)ضیتفـو‌‌یبرا‌یعمل‌یها‌یاستراتژ‌یدر‌بررس‌زین‌‌
‌زانی‌ـکارمندان،‌م‌یتجربه‌و‌آموزش‌عمل‌ها،‌استیاز‌س‌ار،یاخت

بـه‌‌صداقت‌و‌انتظارات‌نامشـخص‌از‌نقـش‌‌‌و‌‌نفس‌اعتماد‌به‌
 (.28کرده‌است‌)‌ادی‌اریاخت‌ضیتفو‌یها‌موانع‌و‌چالش‌عنوان‌

https://www.emerald.com/insight/search?q=Christopher%20G.%20Banford
https://europepmc.org/search?query=AUTH:%22Harrell%20MS%22
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‌ـا‌شده‌شناساییبه‌موانع‌‌تر‌دقیق‌ینگاه موضـو ‌را‌بـه‌‌‌‌نی
‌اری‌ـاخت‌ضیتفو‌شیدر‌افزا‌یکه‌مانع‌اصل‌سازد‌میذهن‌متبادر‌

‌نیشود.‌در‌هم‌ـ‌مربوط‌می‌بانیپشت‌یندهایدر‌کشور‌به‌نبود‌فرا
‌نـد‌یدر‌فرا‌رانیمد‌تیبعد‌حما‌تیبر‌اهم‌(Steaاستیا‌)‌ه،نیزم
ویـت‌و‌مگـاهیر‌‌‌(.‌22صـحه‌گذاشـته‌اسـت‌)‌‌‌‌اریاخت‌ضیتفو
(Wait & Meagher)که‌‌‌اذعان‌داشته‌افتهی‌نیا‌یدتأیدر‌‌زین‌

خـود‌اعتمـاد‌داشـته‌باشـد؛‌شـانس‌‌‌‌‌‌‌ریبـه‌مـد‌‌‌ردسـت‌یاگر‌ز
‌یهـا‌‌.‌براسـاس‌مـدل‌‌ابدی‌یم‌شیافزا‌اریاخت‌ضیتفو‌یاثربخش
(.‌29)‌ستیممکن‌ن‌اریاخت‌ضیاعتماد،‌تفو‌نیبدون‌ا‌زین‌ینظر
موضو ‌‌نیکارکنان‌نسبت‌به‌ا‌دیدر‌د‌دیشا‌مسئله‌نیا‌یشهری

به‌دنبال‌‌یمنف‌جیاحساس‌کنند‌کارشان‌نتا‌رانیباشد‌که‌اگر‌مد
‌(.24)‌آورند‌یم‌یرو‌اریاخت‌ضیاشت،‌به‌تفوخواهد‌د
‌یمطالعـه‌بـرا‌‌‌نی‌ـدر‌ا‌پیشنهادشـده‌‌یراهبردها‌رو‌‌این‌از
نـاظر‌‌‌شتریب‌ران،یمد‌پذیری‌مسئولیتو‌‌اریاخت‌ضیتفو‌شیافزا

‌اری‌ـاخت‌ضیتفـو‌‌یرا‌بـرا‌‌نهیاست‌که‌زم‌ییندهایبر‌اصلاح‌فرا
راهکـار‌اول‌تبیــین‌و‌شـرح‌درسـت‌فراینــد‌‌‌‌.‌آورد‌مـی‌فـراهم‌‌
افزاری‌‌های‌انجام‌کار‌از‌عوامل‌نرم‌اختیار‌است.‌روشتفویض‌
هــا‌‌وری‌هســتند.‌شناســایی‌و‌بهبــود‌مســتمر‌ایــن‌روش‌بهــره
تواند‌سازمان‌را‌در‌انطباق‌با‌شرایط‌محیطی‌یـاری‌رسـاند.‌‌‌‌می

بــه‌بهبــود‌کیفیــت‌در‌بســیاری‌از‌مطالعــات‌و‌متــون‌مربــوط‌
‌توانـد‌بـه‌‌‌و‌تبیین‌فرایندهای‌سـازمانی‌مـی‌‌خدمات،‌شناسایی‌

ایجاد‌زبان‌مشترک‌و‌درک‌همگـانی‌از‌چگـونگی‌انجـام‌کـار‌‌‌‌‌
معینی‌منجر‌شود‌و‌افزایش‌اثربخشـی‌و‌رضـایت‌را‌از‌انجـام‌‌‌‌

(.‌در‌مورد‌تفویض‌اختیار‌نیز‌کـه‌‌23کار‌به‌دنبال‌داشته‌باشد‌)
های‌سازمانی‌است،‌شناسایی‌و‌تبیین‌مراحل‌و‌‌یکی‌از‌فعالیت

درک‌مشـترک‌و‌‌‌تواند‌دستیابی‌بـه‌‌انجام‌درست‌آن‌می‌ینحوه
درستی‌از‌چگونگی‌انجام‌درست‌کار‌را‌موجب‌شود.‌اهمیـت‌‌

عنـوان‌یکـی‌از‌‌‌‌‌ای‌است‌که‌حتی‌به‌اندازه‌‌سازی‌به‌این‌شفاف
(.‌27،26شــود‌)‌هــای‌تفــویض‌اختیــار‌محســوب‌مــی‌مهــارت

چگونگی‌اعطا‌و‌پـذیرش‌اختیـار‌و‌‌‌ی‌در‌مورد‌آموزش‌کاربرد
مایـل‌بـه‌‌‌ولیت‌راهکار‌دیگـری‌بـود‌کـه‌بـرای‌افـزایش‌ت‌‌‌‌‌مسئ

تفویض‌اختیار‌شناسایی‌شد.‌ترس‌از‌اشـتباه‌و‌خطـا‌یکـی‌از‌‌‌‌
این‌ترس‌بیشتر‌‌یانع‌تفویض‌اختیار‌است.‌ریشهوترین‌م‌شایع

‌،مواقع‌به‌آگاهی‌نداشتن‌از‌اینکه‌چگونه‌باید‌کاری‌انجام‌گیرد
گردد.‌افزایش‌سطح‌آگاهی،‌بهبـود‌نگـرش‌و‌حتـی‌‌‌‌‌مربوط‌می

قبول‌اختیارات‌بـا‌انجـام‌‌‌‌ارتقای‌عملکرد‌مدیران‌برای‌اعطا‌و
پذیر‌است.‌استفاده‌از‌آموزش‌افراد‌‌های‌کاربردی‌امکان‌آموزش
عنوان‌ابزاری‌برای‌ترغیب‌مـدیران‌بـه‌تفـویض‌اختیـار‌در‌‌‌‌‌‌‌به

‌(.21(‌توصیه‌شده‌است‌)Williams)‌ویلیامز‌یمطالعه
فرایند‌دیگری‌‌2دهی،‌‌و‌پاداشعملکرد‌‌یابیارزفرایندهای‌

ها،‌راهکارهای‌مـؤثری‌بـرای‌‌‌‌صلاح‌آنهستند‌که‌بازنگری‌و‌ا
هـای‌انگیـزش،‌‌‌‌افزایش‌تفویض‌اختیار‌هستند.‌براساس‌تئوری
فرد‌باید‌توانایی‌‌،برای‌اینکه‌تلاش‌فرد‌به‌عملکرد‌ممتاز‌برسد

نیاز‌برای‌انجام‌آن‌کار‌را‌داشـته‌باشـد‌و‌نظـام‌ارزیـابی‌‌‌‌‌‌مورد

مناسـب‌و‌عینـی‌‌‌‌،گیرد‌عملکردی‌که‌عملکرد‌وی‌را‌اندازه‌می
ریزی‌شود‌که‌متناسب‌با‌‌ای‌طرح‌گونه‌‌شد.‌نظام‌پاداش‌نیز‌بهبا

بنابراین‌زمـانی‌مـدیران‌‌‌‌(؛23عملکرد‌فرد‌به‌وی‌پاداش‌دهد‌)
شوند‌که‌در‌کنار‌توانایی‌و‌‌به‌تفویض‌اختیار‌بیشتر‌ترغیب‌می
ارزیابی‌ایشـان‌بتوانـد‌ایـن‌‌‌‌‌یمهارت‌لازم‌برای‌این‌کار،‌نحوه

گیـری‌کـرده‌و‌در‌‌‌‌نـدازه‌صـورت‌عینـی‌و‌مناسـب‌ا‌‌‌‌‌کار‌را‌به
شـ لی،‌‌‌یدهی‌که‌عمدتاً‌مراحـل‌توسـعه‌‌‌مراحل‌بعدی‌پاداش

‌ـاترفیع‌و‌ارتقای‌افراد‌است،‌منعکس‌گـردد.‌‌ مشـابه‌‌‌افتـه‌ی‌نی
و‌همکاران‌بود‌که‌نشان‌دادند‌مراحل‌‌انیلگز‌یمطالعه‌یافتهی

‌نیشـتر‌یب‌اری‌ـاخت‌ضیتفـو‌‌سازی‌آمادهو‌‌ریزی‌برنامهقدردانی،‌
بـه‌‌‌نیبنـابرا‌‌؛(90شی‌عملکرد‌کارکنـان‌دارد‌)‌را‌بر‌اثربخ‌تأثیر
‌اری‌ـاخت‌ضیو‌اثـرات‌مثبـت‌تفـو‌‌‌‌ایبا‌توجه‌به‌مزا‌رسد‌مینظر‌

‌شیدر‌افـزا‌‌لیتسه‌یمذکور،‌برا‌یندهایلازم‌است‌اصلاح‌فرا
و‌مسـئولان‌دانشـگاه‌قـرار‌‌‌‌‌رانیمد‌توجه‌مورد‌ار،یاخت‌ضیتفو
‌.ردیگ

و‌(‌یمـرور‌‌یموجـود‌)انجـام‌مطالعـه‌‌‌‌یستفاده‌از‌تجربها
(،‌یفیک‌ی)انجام‌مطالعه‌نفعانیذ‌های‌دیدگاهتوجه‌به‌نظرها‌و‌

‌یراهکارهـا‌‌ییمطالعه‌بود‌که‌منجر‌به‌شناسا‌نیقوت‌ا‌ینقطه
تهران‌‌یدر‌دانشگاه‌علوم‌پزشک‌اریاخت‌ضیتفو‌شیمناسب‌افزا

راهکارهـا‌‌‌یدر‌مورد‌اثربخش‌ینبود‌شواهد‌کاف‌حال‌این‌باشد.‌
از‌راهکارهــا‌‌کیــهر‌یــیو‌مشــخص‌نبــودن‌ملاحظــات‌اجرا

شـود‌‌‌مـی‌‌شنهادیپ‌لیدل‌نیضعف‌مطالعه‌بود.‌به‌هم‌ترین‌اصلی
‌یمؤثر‌اجـرا‌‌یوهیدر‌مورد‌ش‌یشتریب‌های‌مطالعهپژوهشگران‌
راهکارهـا‌انجـام‌‌‌‌یاثـرات‌اجـرا‌‌‌یابیو‌ارز‌شیراهکارها‌و‌پا

‌دهند.
 

 گیرینتیجه
انجام‌امور‌و‌تحقـق‌‌‌عیتسرنقش‌مهمی‌در‌تفویض‌اختیار‌

اهداف‌سازمان‌و‌ایجاد‌احساس‌مسئولیت‌در‌‌قعمو‌‌بهو‌‌عیسر
.‌با‌وجـود‌‌در‌سطوح‌مختلف‌مدیریتی‌دارد‌قبال‌انجام‌وظایف

ها‌معمولاً‌موانعی‌بـرای‌تفـویض‌اختیـارات‌‌‌‌‌که‌در‌سازمان‌این‌
مدیران‌وجود‌دارد،‌تلاش‌برای‌رفع‌موانع‌و‌افزایش‌تمایل‌بـه‌‌

حیط‌ما‌نشان‌داد‌در‌م‌‌یتفویض‌اختیار‌ضروری‌است.‌مطالعه
دانشگاه،‌بیشترین‌موانع‌تفویض‌اختیار‌به‌فراینـدهای‌پشـتیبان‌‌‌

توانـد‌‌‌مربوط‌است.‌فرایندهای‌پشتیبان‌در‌صورت‌اصلاح‌مـی‌
زمینه‌را‌برای‌تفویض‌اختیار‌بیشتر‌در‌محـیط‌سـازمان‌فـراهم‌‌‌‌

هدف‌افزایش‌تفویض‌‌شود‌با‌نماید.‌به‌همین‌دلیل‌پیشنهاد‌می
مراحل‌تفویض‌اختیـار‌‌‌اختیار‌مدیران‌در‌دانشگاه،‌چگونگی‌و

صــورت‌‌‌تفــویض‌اختیــار‌بــه‌یاصــولی‌تبیــین‌گــردد؛‌نحــوه
نظـارت‌و‌‌‌‌یکاربردی‌بـه‌مـدیران‌آمـوزش‌داده‌شـود؛‌شـیوه‌‌‌‌‌

ارزشیابی‌مدیران‌با‌توجه‌به‌میزان‌تفویض‌اختیـار‌و‌قبـول‌آن‌‌‌
های‌قـوی‌انگیزشـی‌بـرای‌تشـویق‌‌‌‌‌‌بازنگری‌گردد‌و‌مکانیسم

‌ ی‌گردد.مدیران‌به‌پذیرش‌تفویض‌اختیار‌طراح
‌

https://papers.ssrn.com/sol3/cf_dev/AbsByAuth.cfm?per_id=1955626
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 پیامدهای عملی پژوهش
‌پزشـکی،‌‌علوم‌های‌دانشگاه‌در‌مدیران‌وظایف‌گستردگی
‌ضـروری‌‌را‌اختیـار‌‌تفویض‌به‌مدیران‌تشویق‌جهت‌اقداماتی
بنابراین‌لازم‌است‌علاوه‌بر‌اقداماتی‌که‌در‌دانشـگاه‌‌‌؛سازد‌می

گیـرد،‌‌‌صـورت‌مـی‌‌‌اختیـار‌‌تفـویض‌برای‌رفع‌موانع‌فرایندی‌
گیـری‌شـود‌و‌‌‌‌ای‌انـدازه‌‌به‌صورت‌دوره‌میزان‌تفویض‌اختیار

‌ی‌گردد.بپیامدهای‌آن‌بر‌بهبود‌عملکرد‌سازمانی‌و‌فردی‌ارزیا
 

 ملاحظات اخلاقی
دارند‌ضمن‌رعایت‌اصـول‌اخلاقـی،‌‌‌‌می اعلام نویسندگان
م‌بـا‌رضـایت‌در‌ایـن‌‌‌‌آگاهانـه‌و‌تـو ‌‌‌صـورت‌‌‌پاسخگویان‌به

رعایـت‌حقـوق‌‌‌بـرای‌‌پژوهش‌مشارکت‌داده‌شدند.‌همچنین‌
شـده‌و‌تحـت‌عنـوان‌‌‌‌‌‌صـورت‌کدگـذاری‌‌‌‌ها‌نظرات‌به‌نهنمو

ــزد‌‌‌‌ ــراد‌ن ــخص‌اف ــات‌ش ــدند‌و‌اطلاع ــزارش‌ش ــناس‌گ ناش
‌پژوهشگران‌محفوظ‌است.

 منافع تضاد

در‌موضو ‌این‌مطالعـه‌تضـاد‌منـافعی‌بـین‌نویسـندگان،‌‌‌‌‌‌
‌کنندگان‌با‌نتایج‌وجود‌ندارد.‌ها‌و‌مشارکت‌سازمان
‌

 تشکر و تقدیر

-31پژوهشی‌به‌شـماره‌‌ رحط از برگرفته حاضری‌مطالعه
و‌کــــــــد‌گــــــــواهی‌اخلاقــــــــی‌‌‌‌08-74-48997

IR.TUMS.VCR.REC.1398.316تحـت‌ اسـت‌کـه‌‌‌ 

 حمایت‌دانشگاه‌علوم‌پزشکی‌تهـران‌قـرار‌دارد.‌نویسـندگان‌‌‌

 دانشـگاه‌ و‌بیمارسـتانی‌ ستادی از‌تمامی‌مدیران دانند‌می لازم

پـژوهش‌حاضـر‌نقـش‌‌‌‌ تهـران‌کـه‌در‌اجـرای‌‌‌پزشـکی‌‌‌علوم
 د.نو‌قدردانی‌نمای‌اند،‌تشکر‌داشته
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