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  چكيده
وري وعملكرد بالاي سازمان است و براي تحقق اين  ترين اهداف هرسازماني افزايش بهره ازمهم :مقدمه

بنابراين بايددر مورد بهبودكيفي نيروي انساني سعي فراوان نمود . كند اهداف نيروي انساني نقش مهمي را ايفا مي
براي اين امر بهترين نگرش اين است كه چگونه توسط . نفع سازمان وهم به نفع افرادشاغل است چون هم به

هدف . عوامل مختلف ازجمله استفاده ازمنابع قدرتي كه دراختيارمدير است بتوان مشاركت كاري را افزايش داد
هاي دولتي شهريزد  رستاناين مطالعه بررسي ارتباط بين مشاركت كاري كاركنان ومنابع قدرت مديران دربيما

 .باشد مي

هاي شهيد  بيمارستاننفرازكاركنان  160اي متشكل از  تحليلي، نمونه -اين مطالعه توصيفي در: روش بررسي
ازدو دراين پژوهش . به صورت تصادفي انتخاب گرديدند سوانح سوختگي و افشار شهيد رهنمون، صدوقي،

و  spssآوري با استفاده ازنرم افزار ها پس ازجمع داده. شد پرسشنامه اعمال قدرت ومشاركت كاري استفاده
 ويتني وكريسكال واريس من ،T-test، ANOVAهاي  ضريب همبستگي اسپيرمن وآزمونهاي  آزمون

  .موردتجزيه وتحليل قرارگرفت
اند كه بيشترين درصدافراد مورد   درصد را مردان تشكيل داده 1/48درصد از نمونه را زنان و 9/51 :يافته ها
داراي دكتري عمومي و )درصد5/2هركدام(داراي مدرك ليسانس وكمترين درصدافراد) درصد6/50(بررسي

 بطه مستقيمكه قدرت قانوني بامشاركت كاري را دهد ضريب همبستگي اسپيرمن نشان مي. اند تخصصي بوده
رابطه ها  و سايرقدرت)>05/0p< ,0r(عكسرابطه  پاداش و وقدرت اجبار)05/0p< ,0>r(ونسبتا قوي

  ).p<05/0(داري ندارند يمعن
تاثير منابع قدرت برمشاركت كاري كاركنان به ترتيب مربوط به منابع  دراين تحقيق:گيري نتيجه

رغم تفاوت چشمگير در نتايج توصيفي مشاركت  البته علي. تخصص،پاداش، اجبار، مرجعيت و قانون بدست آمد
 .داري نداشت كاري كاركنان بامنابع قدرت مديران اختلاف معني

  
  هاي دولتي بيمارستانمنابع قدرت، مشاركت كاري، :هاي كليدي واژه
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  مقدمه

اند و بيمارستان از  هاي اصلي اجتماع كنوني از شالوده ها سازمان

مديريت يكي از مهمترين عوامل در  .ها است مهمترين سازمان

مديردر هر لحظه، . حيات، رشد و بالندگي يا مرگ آن است

توجه به كاركنان به . اي بهتر در تكاپوست براي ايجاد آينده

اي  عنوان بزرگترين و مهمترين سرمايه و دارايي سازمان، پديده

 اين جنبش. داشته است ياخير رشد فراوان  است كه در دو دهه

كاربرد بالايي دارد و  هاي كارآمد مديريت، مانند ديگرجنبش

واصول  هم اكنون در سراسر كشورهاي پيشرفته جهان نفوذ كرده

هاي  انديشه .كار با كاركنان را دچار تحولي شگرف ساخته است

اي كه در قلمرو مديريت منابع انساني  هاي ريشه تازه و دگرگوني

گيري بالاتر  به آساني پذيرفته شده و راه را براي بهره پديد آمد،

بسياري از . از توان تخصصي كاركنان سازمان هموار كرده است

وني كه در قالب نامتمركز ساختن نظام هاي كن تحولات سال

هاي سازماني، مشاركت كاركنان در  مديريت، كاهش لايه

گيري و درگير ساختن كاركنان در محيط كار و  فرآيند تصميم

اموري از اين قبيل پديد آمده است، جملگي بدان دليل است كه 

ها نسبت به نيروي كار  ها و از جمله بيمارستان نگرش سازمان

شده است و كاركنان سازمان از تعريف كهنه و  دگرگون

ي  نارساي دوره پس از انقلاب صنعتي رها شده و با تعريف تازه

اينك منابع انساني مهمترين . شوند شناخته مي "منابع پرارزش"

اند و سرانجام مقياس  پيدا كردهن نقش را در پيشبرد مقاصد سازما

قدرت يكي از . )1(اند توانمندي و سرزندگي سازمان شده

هاي نظري و بنيادي را به  ترين مفاهيمي است كه تلاش عمده

خود معطوف ساخته ودر تمامي سطوح مديريت اهميت زيادي 

هاي قدرت مسئله ي  آشنايي مديران با پايگاه. پيدا كرده است

شناسند و  را مي مديراني كه منابع قدرت. دنياي واقعي است

دانند يا آن  كار ببرند، از كساني كه نميدانند چگونه آن را به  مي

آشنايي با . برند،عملكرد بهتري خواهند داشت را به كار نمي

هاي مديريتي است،  هاي قدرت براي انتخاب نوع شيوه پايگاه

تواند عملكرد مدير را افزايش  بنابراين استفاده صحيح از آنها مي

امكاناتي است كه در اختيار  منظور از منابع قدرت،. )2(دهد

شود تا به واسطه آن به اعمال قدرت  مديران قرار داده مي

مجهز كردن مديران به منابع قدرت، آنان را در اتخاذ . بپردازند

ر و مطلوب كمك خواهد كرد و امكان دستيابي تصميمات مؤث

مطلوب ترين سطح، امكان پذير خواهد  دربه اهداف سازماني را

مدير . قدرت ويژگي اساسي نقش يك مدير است .)3(ساخت

هاي  بدون درجه اي از قدرت در جهت دادن به كوشش

قدرت با وجود اهميت بسيار  .)4(مرئوسين مشكل خواهد داشت

. شود زيادي كه دارد، موضوعي است كه غالباً از آن اجتناب مي

ناخوشايند نيز اي  تواند جنبه اين بدان علت است كه قدرت مي

  .)5(داشته باشد

ها به ندرت مورد تأكيد فراوان قرار  اهميت قدرت در سازمان

گيرد و بي شك قدرت يكي از اجزاي اساسي و عملي هر  مي

ترين  شود كه قدرت يكي از اساسي متذكر مي برل. سازمان است

 بيرستد. عناصر موجود در هر يك از سطوح سازمان انساني است

جمعي قدرت بايد در زمره مهمترين معتقد است كه در هر م

عناصر تشكيلاتي تلقي شود و جايگاه نخست را در هر تشكلي به 

خود اختصاص دهد تا سازمان بتواند دوام و پايداري لازم را 

قدرت در سازمان . كسب كرده و هنجارهاي خود را اعمال كند

كند و قدرت با عملكرد  سوخت سازمان عمل مي به مثابه

براي  .)6(دان داد و فرآيند تغيير، همه به هم وابستهسازمان، برون
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انتظارات سازمان، نياز تسهيل تقاضاهاي مشتري و برآورده كردن 

مشاركت كاركنان اين . به مشاركت بيشتر كاركنان فعلي است

. )7(دهد كه بر اهداف شغل متمركز شوند فرصت را به آنان مي

، افزايش بهره وري و عملكرد از مهمترين اهداف هر سازماني

بالاي سازمان است؛ براي تحقق اين اهداف نيز نيروي انساني آن 

اكنون بايد در مورد بهبود . كنند سازمان نقش مهمي را ايفا مي

كيفي نيروي انساني سعي فراوان نمود چرا كه اين اقدام هم به 

 اما تنها نفع سازمان و هم به نفع افراد شاغل در سازمان است

گردد، بلكه بهبود  آموزشهاي تخصصي شامل اين اقدام نمي

از جمله . شود نگرشها و تعديل ارزشهاي افراد را نيز شامل مي

مهمترين اين نگرشها مشاركت كاري است و اينكه چگونه 

توسط عوامل مختلف از جمله استفاده از منابع قدرتي كه در 

. افزايش داد اختيار مدير است بتوان مشاركت كاري كاركنان را

كه ارتباط بين مشاركت كاري هدف اين پژوهش آن بوده است 

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

هاي دولتي منتخب شهر يزد  در بيمارستان) تخصص و مرجعيت

هاي اين  اميد است كه يافته. مورد بررسي قرار گيرد 92در سال 

وجود يا عدم وجود رابطه بين پژوهش بتواند ضمن شناسايي 

متغيرهاي تحقيق با يكديگر، رهنمودهاي كاربردي براي مديران 

گيري مناسب و به موقع از منابع  بدهد تا آنان را در جهت به كار

ريزي و  برخورد با كاركنان و همچنين در برنامه  قدرت و نحوه

 هدايت مؤثر نيروي انساني، براي دستيابي به اهداف تعيين شده

  .ياري نمايد

  روش بررسي

تحليلي است و جمعيت مورد مطالعه -اين مطالعه از نوع توصيفي

 شهيدصدوقي،نفر از كاركنان بيمارستانهاي  160نمونه اي با

بودند كه 1392درسال سوانح سوختگي و افشار شهيدرهنمون،

هاي  دربيمارستانكاركنان به صورت تصادفي و با فرمول زير 

  .گرديدندنمونه انتخاب 

  

05/0=α  

95%=β-1  

34/0 r=  

C=0/5×Ln(       )r  برآوردي از ضريب همبستگي بين نمره

مشاركت كاري با امتياز اعمال قدرت مديران است كه حدود 

پرسشنامه  دراين پژوهش از دو ).1(گزارش شده است 34/0

جهت توزيع  .اعمال قدرت ومشاركت كاري استفاده گرديد

مقدماتي براي اجراي پژوهش، با هاي  پرسشنامه ابتدا هماهنگي

بيمارستانهاي  مديريتبا دفتر  بهداشتمعرفي از جانب دانشكده 

دولتي منتخب صورت گرفت، و پس از اخذ نظر موافق مديريت 

به . بيمارستان ملاقات حضوري با كارمندان صورت گرفت

شنامه توضيحاتي داده شد و كارمندان در مورد نحوه تكميل پرس

ها از  داري و محرمانه بودن پاسخ با تأكيد بر اصل امانت

كنندگان در پژوهش خواسته شد بدون ذكر نام با دقت و  شركت

به علت كمبود وقت از آنها . صداقت به سؤالات جواب دهند

خواسته شد تا تاريخ معيني پرسشنامه را پر نموده و آن را به 

پرسشنامه اعمال قدرت ازكتاب سازمان .دهندپژوهشگر عودت 

استخراج گرديد و پرسشنامه  )8(ومديريت رويكردي پژوهشي

پرسشنامه اول  .مشاركت كاري به صورت محقق ساخته بود

استاندارد وبومي ايران بود و نيازي به تاييد روايي وپايايي 

محقق ساخته از طريق مشورت با   روايي پرسشنامه .نداشت

متخصصين مربوط وپايايي آن ازطريق اجراي مرحله آزمايشي 
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درصد  80بالاي Cronbach s alpha تحقيق و با همبستگي 

شاخصهاي سپس با استفاده از. به دست آمد spssافزار  توسط نرم

استنباطي ضريب همبستگي  روش آمار وهمچنين از آماري

ويتني وكريسكال  من ، T-test،ANOVAاسپيرمن وآزمون 

  .اطلاعات موردتجزيه وتحليل قرارگرفت واريس

  ها يافته

بيشترين تاثير بر  09/5طبق نتايج قدرت تخصص با ميانگين

. به عنوان يك عامل كيفي را نشان دادمشاركت كاري كاركنان 

رتبه بعدي تاثير به ترتيب به قدرت پاداش، اجبار، مرجعيت 

مشاركت كاري كاركنان نيز با . وقانوني اختصاص داشت

اما اين . اي بالاتر از حد متوسط بود داراي نمره 8939/62ميانگين

ها در منابع قدرت با مشاركت كاري كاركنان ازنظر  تفاوت

داري رانشان  هاي فرض در فرضيات تحقيق رابطه معني آزمون

سن با قدرت قانوني رابطه مستقيم و با قدرت تخصص . نداد

سابقه خدمت  با قدرت مرجعيت رابطه . رابطه معكوس داشت

مشاركت درافراد مجردكمي بيشتر از افراد . مستقيم نشان داد

ل وجود داري بين افراد مجرد ومتاه متاهل بود، ولي تفاوت معني

مشاركت در زنان ومردان تفاوت  منابع قدرت و. نداشت

بين سطح تحصيلات وقدرت پاداش رابطه . داري نشان نداد معني

مستقيم وجود داشت ولي اين رابطه خيلي قوي نيست و همچنين 

. ميزان تحصيلات تاثيري در مشاركت كاري كاركنان نداشت

درت تخصص مالي تمايل بيشتري به ق -كاركنان بخش اداري

بيشترين ميانگين تاثير منابع قدرت با  1طبق نتايج جدول. داشتند

به اثر قدرت تخصص اختصاص دارد و كمترين  09/5نمره 

  . باشد مربوط به اثرقدرت قانوني مي14/3نمره

بوده 62 /8939مشاركت كاري كاركنان نيز ميانگين نمره

به  واين مطلب گوياي علاقه متوسط به بالاي كاركنان،است

  .مشاركت كاري است

ضريب همبستگي اسپيرمن نشان ميدهد كه  2طبق نتايج جدول

و نسبتا قوي  مشاركت كاري رابطه مستقيمقدرت قانوني با 

)05/0p< ،0>r ( و قدرت اجباروپاداش با مشاركت كاري رابطه

كه اين رابطه در مورد قدرت اجبار  دارد) >05/0p< ،0r(عكس

ها با  ساير قدرت باشد و ش ميتر از قدرت پادا خيلي قوي

  ).p<05/0(داري ندارند ي رابطه معني مشاركت كار

هاي سازماني  نشان دادكه مشاركت كاري دركليه سمت tآزمون

داري نداشت تنها تمايل به قدرت  بيمارستان تفاوت معني

داري رابطه  مالي به طور معني -تخصص درميان كاركنان اداري

  ).3جدول(داشت

  

  كنانمشاركت كارومنابع قدرت  نظركاركنان در مورد تاثير )ميانگين و انحراف معيار(توصيفيهاي  آماره :1جدول
 انحراف معيار ميانگين مشاركت كاريومنابع قدرت

  763/1 85/3 قدرت اجبار
  864/1 49/4 قدرت پاداش
  888/1 14/3 قدرت قانوني

  856/1 09/5 صتخصقدرت
  478/1 44/3 قدرت مرجعيت
  62171/11 8939/62 )درصد(مشاركت كاري
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  بررسي رابطه بين منابع قدرت با مشاركت كاري : 2جدول

منابع 
 قدرت

 قدرت مرجعيت قدرت تخصص قدرت قانوني قدرت پاداش قدرت اجبار
p r p r p r p r p r  

 116/0  146/0 132/0 096/0 231/0 003/0 -156/0 048/0 -36/0 0 تمشارك
  مقايسه ميانگين نمره منابع قدرت و مشاركت كاري به تفكيك نوع كار :3جدول

   تشخيصي پشتيبانيتاسيساتي-خدماتي اداري مالي درماني 
 p آمارهمعيار انحراف ميانگينمعيارانحراف ميانگينانحراف معيارميانگينمعيارانحراف ميانگينمعيارانحراف ميانگينقدرت و مشاركت كاريمنابع

 9/0 01/1  78/1 06/4 13/472/1 91/368/1 71/1 91/3 83/1 73/3 قدرت اجبار
08/808/0 69/1 12/3 2/2 5/2 41/294/1 73/1 82/2 88/1 51/3 قدرت پاداش
57/523/0 89/1 29/4 13/403/2 74/1 5 79/1 9/4 85/1 27/4 قدرت قانوني

39/266/0 7/1 82/4 63/599/1 41/57/1 78/1 13/5 95/1 5 قدرت تخصص
73/0 2 61/1 71/3 63/374/0 27/363/1 53/1 19/3 45/1 51/3 قدرت مرجعيت
T( 46/6296/11 35/65 67/10 4/6462/9 63 68/16 47/58 11/11 08/136/0(مشاركت كاري

  گيري بحث و نتيجه

ررسي ميانگين امتياز منابع باتوجه به اينكه هدف كلي راجع به ب

قدرت اجبار، قدرت پاداش، قدرت قانوني، (قدرت مديران 

شهر يزد در  بيمارستان 4 در) قدرت تخصص، قدرت مرجعيت

قدرت تخصص مديران نتايج اين پژوهش، طبق ، است 92سال

تاثير بيشتري روي كاركنان دارد  ،نسبت به ساير منابع قدرت

كمترين ميانگين به . است 09/5وميانگين امتياز آن بطور متوسط 

اين نشانه بسيار خوبي . گيرد تعلق مي14/3 قدرت قانوني با امتياز 

است كه تمايل آنها به قدرت تخصص بيشتر است و اين باعث 

ز قدرت پذيري بالايي ا شود و كاركنان تاثير پيشرفت بهتر كار مي

 .تخصص دارند

رسانند  نمي مديران بدين خاطر كه قدرت اجبار خود را به ثمر

هايي را  توانند مجازات آنها مي .كنند را زايل مي بتدريج آن

چه  .يلي مايل به انجام آن نيستندرحال به دلاه تحميل كنند اما به

طريق ديگر براي  .بسا اينكار باعث ازبين رفتن قدرت آنها بشود

هاي مساوي  شدن قدرت اجبار مديران، اعمال مجازات زايل

اگر مردم احساس كنند بدون  .براي عملكردهاي متفاوت است

ديگر قدرت  شد، در نظر گرفتن عملكردشان مجازات خواهند

تواند داراي  مدير مي. اجبار مدير تاثير چنداني نخواهد داشت

ز دست را با تهديد ا قدرت اجبار زيادي باشد ولي بتدريج آن

اگر مدير كاركنان را با نوعي تهديد بترساند اما هرگز  .بدهد

مردم خيال خواهند كرد كه اين مدير در  تهديد را عملي نكند،

  .واقع هيچ قدرت اجباري ندارد

يا فقط به اين دليل كه در جايي  گر افراد با عملكرد يكسان،ا

تر هستند يك نوع پاداش  كسوت هستند و يا عضو مسن پيش

مديران قدرت پاداش خود را از دست خواهند  دريافت كنند،

 هاي سياسي، مقادير قابل توجهي از قدرت پاداش را توافق .داد

با اين وجود خود مديران  .اند ها از بين برده مشي قوانين و خط

كنند  است با قول و قرارهايي كه به آن وفا نمي آنچه را باقي مانده

  .برند مي از ميان

دهند كه  ماني قدرت قانوني خود را از دست ميديران زم

كاركنانشان متوجه شوند آنها تصميماتي را كه بايد بر اساس مقام 

همچنين اگر مديران پيوسته تصميماتي  .گيرند خود بگيرند، نمي

قدرت قانوني آنها نابود  اتخاذ كنند كه نتيجه بخش نباشد،
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ران عنوان بنابراين پس از مدتي حتي اگر اين مدي .شود مي

دانشمند تحقيقات را يدك بكشند و يا رئيس گروه 

. مانند نمي هاي آنها گيري باشند،كارمندان منتظر تصميم

 نسبي بطور را افراد تعهد قانوني، منبع از صرف بكارگيري

 قدرت منبع از استفاده معني كه بدين دهد؛ مي قرار تأثير تحت

 باعث تنها نه قدرت، ديگر منابع كاربرد و توجه بدون فوق

 اين مداوم كارگيري به بلكه شود، نمي كاركنان تعهد افزايش

  .گردد مي نيز كاركنان تعهد ميزان كاهش موجب منبع

رهبران بايد درمورد از دست دادن قدرت  تخصص خود نيز 

بخصوص اگر قدرت تخصص را در اختيار كساني  محتاط باشند،

نگران كننده و اين  بگذارند كه اهدافشان اهداف سازماني نباشد

اگر رهبران اطلاعات و دانش خود را بيش از حد هدر  .است

تنها  .عاقبت كاركنان به وجودشان نيازي نخواهند داشت دهند،

ايجاد كردن پي در پي اطلاعات و  راه پرهيز از اين كار،

تخصص تازه است تا افراد مجبور باشند به او بعنوان مرجع 

  .مراجعه كنند

شوند و همين  عملكرد خوب دارند نوازش مي كه وقتي كساني

 كار نيز در مورد كسي كه كار چنداني انجام نداده است بكار

اگر  .دهد رود، مدير قدرت مرجعيت خود را از دست مي مي

كاركنان نيازي به جلب توجه نداشته باشند، مدير ديگر داراي 

  .قدرت مرجعيت نيست

و شايسته و مناسب از منابع بنابراين مديران بايد سعي كنند به نح

افزايش  انضباط، قدرت خود استفاده كنند تا احساس مسئوليت،

تحرك و انگيزه را در كاركنان بوجود آورند و موجب ارتقاي 

  .كاري بشوند وري نيروي بهره

در پايان ذكر اين نكته قابل توجه است كه در روابط مدير با زير 

 همه تركيب از كه است قدرتي قدرت، بهترين نوع دستان،

 وضعيت با مطابق نيز آنها از استفاده و قدرت بوجود آيد منابع

  .باشد موجود

نتيجه ديگري كه از ازين تحقيق بدست آمده است اينست كه 

هاي دموگرافيك  مشاركت در امور با هيچكدام از ويژگي

  .داري ندارد يكاركنان اختلاف معن

اين نكات در صورتي توجه به اين نكته ضروري است كه تمامي 

تقسيم كار انجام  عملي است كه اهداف سازمان روشن باشد،

كاركنان بصورت مناسب استفاده هاي  ها و تجربه از مهارت شود،

امنيت شغلي  هاي مناسب به كاركنان داده شود، شود،آموزش

عوامل تشويقي  جو اعتماد برقرار باشد، وجود داشته باشد،

وضعيت كاري و معيشتي كاركنان  د،بصورت بيطرفانه انجام گرد

 مطلوب باشد،كاركنان به بلوغ كاري و رواني رسيده باشند و

سامان بتواند از نظر مالي هزينه كاركردهاي موجود را تقبل و 

  .اجرا نمايد

شدن در  تر است اين است كه مدير بداند براي سهيم اما آنچه مهم

براي  .بايد انجام دهدكاركنان چه اعمالي را نهاي  ها و ايده انديشه

مثال مدير از قبل تصميماتي را اتخاذ كرده باشد و از كاركنان 

بخواهد كه با آن تصميمات موافقت كنند يا اينكه شرايط را به 

اي ترتيب دهد كه كاركنان از اظهار كردن مكنونات قبلي  گونه

ي كنند وصرفا به ارخود به دليل ترس يا رو در بايستي خودد

به تصميماتي كه در  .مدير بپردازندهاي  جيد از ايدهتعريف و تم

شود ظاهرا روي خوش نشان دهد و ولي در عمل  گروه گرفته مي

بديهي است كاركنان در صورتي مدير  .مغاير آنها را انجام دهد

خود سهيم خواهند كرد كه شرايط را هاي  ها و ايده را در انديشه
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راك مساعي خود را در براي اظهار نظر مهيا ببينند و ثمره اشت

دهند  در غير اينصورت آنها ترجيح مي عمل مشاهده كنند،

ها  نظرات واقعي خود را پنهان سازند و مدير را از گنجينه انديشه

 .خود محروم سازندهاي  و ايده

مشابه با نتيجه ) 1388(شمس ...اسدا نتيجه بدست آمده در تحقيق

كمترين امتياز را  باشد با اين تفاوت كه قدرت پاداش فوق مي

نتايج بدست آمده از تحقيقات  .)9(بخود اختصاص داده است

سيد  مظفري وسيد امير محمدو ) 1997(بيورك و ويلكاكس

منطبق با نتيجه فوق است، به اين ترتيب كه ) 1383(طبائيان  احمد

قدرت تخصص بعنوان مهمترين منبع قدرت در جايگاه نخست 

ر دارد و قدرت قانوني ، مرجعيت،پاداش و قدرت اجبار در قرا

) 1382(حسيني سيد طه اما  .)11،10(بعدي قرار دارندهاي  رده

نتيجه اي عكس نتايج فوق بدست آورده، به اين ترتيب كه ميزان 

. ها بيشتر است استفاده از قدرت اجبار و پاداش در شركت

توان اين احتمال را داد كه كاركنان  رابطه ميمتاسفانه دراين 

برند و  از كار خود لذت نمي دانند، خود را متعلق به سازمان نمي

بنابراين پاداش يا تنبيه براي آنها  كنند، صرفا انجام وظيفه مي

در هدف شماره دو كه به  .)12(شود نيروي محركه محسوب مي

پردازد، اين  مي نمره مشاركت كاري كاركنان بررسي ميانگين

نتيجه حاصل شد كه مشاركت كاري با ميانگين امتياز 

اين  درصد داراي نمره اي بالاتراز متوسط است و89/62آن

مطلب گوياي علاقه متوسط به بالاي كاركنان به مشاركت كاري 

داراي  هاي بيشترين ميانگين مشاركت كاري در گروه .است

، افراد مجرد، سال 30زير ،گروه سني  سال 5تا  2سابقه كاري 

دليل  .بخش اداري مالي مشاهده شده استو كاركنان  مردان

 ،هستند30كه داراي گروه سني زير  تواند آن باشد كه افرادي مي

باشند و اين افراد چون  مي مسلما داراي سابقه كاري كمي نيز

داراي پتانسيل  اشتياق زيادي به انجام كار و كسب تجربه دارند و

 .دهند باشند مشاركت كاري زيادي از خود نشان مي مي زيادي

توان بخاطر اين  دليل مشاركت كاري زياد افراد مجرد را مي

دانست كه اين افراد مجرد داراي مشغله فكري كمتري بوده و 

دليل مشاركت . باشد مي اشتياق به انجام كار در اين افراد زياد

توان يافت كه مردان از نظر عملي  راين ميكاري زياد مردان را د

دليل مشاركت كاري  .توانند عمل نمايند و فني بهتر از زنان مي

 از كاركنان اطلاعات كافي دليل به احتمالاكاركنان اداري را 

 همچنين و سازماني هاي نتايج فعاليت با خود كار ارتباط

  .دانست بالاتر، مسئوليت قبول به نسبتپذيري آنان  مسئوليت

هاي داراي سابقه  همچنين كمترين مشاركت كاري در گروه

 ، زنان، افراد متاهل،سال40بالايگروه سني  سال،20ي بالايكار

توان عكس  و دليل آنرا مي بخش تشخيصي مشاهده شده است

  .دلايل فوق دانست

مشابه با نتيجه فوق  قانيز نتيجه اي دقي) 1388(شمس... اسدا

شاركت كاري كاركنان با بدين صورت كه م.گرفت

درصد داراي نمره اي بالاتر از حد متوسط است  99/62ميانگين

ودليل ميتواند اين باشد كه كاركنان علاقه متوسط به بالايي در 

نيز نتيجه ) 1381( محمد عليخاني .)9(مشاركت كاري دارند

 50هركرمان گرفت كه مشاركت كاري در اداره بهزيستي ش

فريمن  .)13(درصد است كه تقريبا مشابه نتايج اين پژوهش است

نتيجه گرفتند گروه زيادي از كاركنان خواهان ) 1994(و راجرز

نتايج بدست آمده نشان ميدهد كه عملكرد .مشاركت هستند

كاركنان بسيار عالي است و مديران بخوبي توانسته اند كاركنان 

را در امور مشاركت دهند اما بايد ميزان مشاركت را از طرق 
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 .)14(نابع قدرت افزايش دادمختلف ازجمله استفاده مناسب از م

ان و در هدف شماره سه به بررسي رابطه بين مشاركت كاركن

نتايج انجام اين پژوهش  .امتياز منابع قدرت مديران پرداخته شد

هاي دولتي شهر يزد مشاركت كاري با  نشان داد در بيمارستان

پاداش رابطه  قدرت قانوني رابطه مستقيم و با قدرت اجبار و

 رابطه مستقيم مشاركت كاري با قدرت قانونيدليل . .عكس دارد

مدار و  و كاركنان يزدي افرادي قانون افراد تواند اين باشد كه مي

كاري و  و دليل رابطه عكس مشاركت باشند مي كاري محافظه

 بيشتر به باورتواند اين باشد كه  قدرت اجبار و پاداش مي

 بر مبتني قدرت از استفاده روانشناسي، و مديريت صاحبنظران

 به كاركنان و زيردستان در نفوذ عنوان ابزار به ،)تنبيه( اجبار

تأثيرات  روان، و جسم بر آن نامطلوب و سوء تأثيرات دليل

زهرا سادات  .آن دارد مثبت تأثيرات به نسبت بيشتري منفي

اي تقريبا مشابه با تحقيق حاضر بدست  نتيجه) 1387(محمودي

بدين صورت كه قدرت مرجعيت و پاداش با مشاركت  .آورد

مشاركت  كاري كاركنان رابطه مستقيم دراد و قدرت اجبار با

بدست آمده از ساير  نتايج .)15(كاركنان رابطه عكس دارد

نيز ) 1374(بطحاييمعصومه . محققين با نتيجه فوق تفاوت دارد

رابطه بين قدرت مرجعيت و مشاركت كاري را تاكيد 

نيز نتيجه گرفت بين سبك ) 1996(باربارا آن .)16(كند مي

رهبري مشاركتي و قدرت مرجعيت و تخصص رابطه مثبت و 

اين احتمال وجود دارد كه با اعمال .داري وجود دارد يمعن

مرجعيت و پاداش، كاركنان احساس رضايت  قدرت تخصص،

يابد  مي كنند، درنتيجه مشاركت آنها در كار افزايش بيشتري مي

 توسط كه مطالعاتي .)17(شود و موجب اثر بخشي سازمان مي

 هاى علت مشروع، وقدرت تخصص قدرت شد، انجام من باخ

در  .)18(است شده گزارش سرپرستان فرمانبردارى از عمده

هدف شماره چهار به بررسي رابطه بين منابع قدرت مديران و 

يهاي دموگرافيك كاركنان پرداخته شد،طي انجام تحقيق يژگ

اين نتايج حاصل شد كه قدرت پاداش با سابقه خدمت ،قدرت 

تخصص با سن، قدرت اجبار و مرجعيت با جنسيت اختلاف معنا 

همچنين بين سطح تحصيلات و قدرت پاداش رابطه .داري دارند

شد كه افراد تواند آن با دليل مي. داري وجود دارد يمستقيم و معن

داراي سطح تحصيلاتي بالاتر انتظار بيشتري از مدير خود در 

 ...اسدا نتيجه بدست آمده توسط .خصوص دريافت پاداش دارند

با قدرت قانوني رابطه  -1بيانگر اينست كه سن) 1388(شمس

بين تحصيلات .-2مستقيم و با قدرت تخصص رابطه عكس دارد

- كاركنان اداري-3.و قدرت تخصص رابطه عكس وجود دارد

نتايج بدست آمده  .)9(مالي تمايل بيشتري به قدرت قانوني دارند

سردار نوربخش و مهوش و ) 1387(محموديزهرا سادات توسط 

دليل آن ميتواند اين .است مي عكس نتايج فوق) 1383(محمدي

باشد كه افزايش سطح تحصيلات موجب افزايش رضايت 

افراد از خود ميشود و كاملا طبيعي است ) پاداش دروني(دروني 

در  .)19،15(كه تاثيرپذيري كمتري ازقدرت پاداش داشته باشند

هدف پنجم به بررسي رابطه بين مشاركت كاري كاركان با 

شد و اين نتيجه  هاي دموگرافيك كاركنان پرداخته ويژگي

هاي  حاصل شد كه مشاركت كاري با هيچكدام از ويژگي

و ) 1388(شمس...اسدا .داري ندارد دموگرافيك اختلاف معني

در تحقيقات خود به ) 2001(و لورنس و مورتيمر ) 1999(جشي

اين نتيجه رسيدند كه با افزايش سن ميزان مشاركت كاري 

ت كه كاركنان طي دليل آن اين اس يابد، مي كاركنان كاهش

اند كه مشاركت آنها  سالهاي خدمت خود به اين نتيجه رسيده
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بنابراين به مرور زمان ميزان  گيرد، مورد پشتيباني قرار نمي

مالك اما  .)21،20،9(يابد مي مشاركت كاركنان در امور كاهش

در تحقيق خود به اين نتيجه رسيد كه با ) 1387(ميرهاشمي

يابد، اين  مي افزايش سن ميزان مشاركت كاري كاركنان افزايش

بدن علت است كه در محل انجام اين تحقيق، كاركنان نتايج 

كردند وبنابراين به كار  ود را در محيط مشاهده ميمشاركت خ

  .)22(دادند علاقه بيشتري نشان مي

در نهايت بر اساس تجربيات به دست آمده از اين پژوهش 

  :گردد پيشنهادات زير ارائه مي

هاي آموزشي براي مديران جهت توانمند  برگزاري كلاس

ميت اه، براي استفاده از منابع قدرت در اختيار و ساختن آنها

پاداش دادن به ، هاي آموزش ضمن خدمت دادن به كلاس

حتي يك لبخند و يا يك سخن (پيشنهادات خوب و كاربردي

در يك جلسه كه كاركنان صاحب نظر وجود ، )محبت آميز 

كه  بطوري در خصوص مسئله مشخص شده پرسش كرده، دارند،

دهند و در اين  آنها بتوانند نظرات همديگر را مورد نقد قرار

گيري لازم صورت  بندي نظرات ارائه شده تصميم حالت با جمع

 با مرجعيت و تخصص قدرت بين رابطه اينكه به توجه با. گيرد

 به كاركنان تعهد براي افزايش است، مثبت اي رابطه تعهد

 كنند انتخاب مديراني گردد، مي پيشنهاد ها سازمان ارشد مديران

 كه شخصي، هاي ويژگي و صفات از تخصص، علاوه بر كه

 به توجه باشند وبا برخوردار است، قبول قابل كاركنان براي

 كه گردد مي پيشنهاد كاركنان، تعهد بر اجبار قدرت منفي تأثير

 عنوان به نياز صورت در و نكنند استفاده قدرت اجبار از مديران

 اصلاح تا استفاده نمايند مثبت تنبيه از هم آن و حل راه آخرين

  .گيرد صورت تر راحت رفتار،

  تقدير و تشكر

اين مقاله حاصل پايان نامه كارشناسي آقاي محسن سلطاني 

بيند از جناب  مي باشد كه نويسنده در اينجا لازم مي آبادي شريف

آقاي دكتر ميلاد شفيعي به عنوان استاد راهنما و آقاي 

فاطمه حيدري و سارا  محمدابراهيم اقبالي زارچ و سركار خانم ها

و ساير كساني كه در اين تحقيق ما را ياري نمودند  گراوندي

  .تقدير و تشكر نمايد
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Abstract 

Introduction: The most important objective of an organization is increasing efficiency and 

performance of the firm. That is why organizations attempt to design systems and strategies to 

improve the job involvement levels. For it benefits both the organization and its employees at the 

same time. In the current research, we try to discover the relations between staff’s job involvement 

and manager’s power resources throughout the public hospitals of Yazd in 1392. 

Methods: This was an analytic-descriptive study. The sample size was 160 individuals. Power 

forcing and job involvement questionnaires used in the study. The data was analyzed with SPSS 16 

using T-test and Spearman. 

Results: Among the power resources, the highest level of mean belongs to specialization power 

(5/09) from 8 score, the second rank is legal power, and the others are reference, obligation, and 

remuneration in respect. Job involvement’s mark is higher than average (%62/89). 

Age has direct relationship with the legal power, and a reverse relationship with the specialization 

power and job involvement. Official background has direct relationship with obligation power. 

Conclusion: It was found during the study that there is no relationship between the employees’ job 

involvement and the managers’ power resources. This reduction of efficiency is because of the lack 

of appropriate use of the resources by managers. Therefore, the managers must with to create 

responsibility, discipline, increased motion and motivation among the employees which ends in 

improving the efficiency of labor. 
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