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بررسي رابطه مديريت مشاركتي و رضايت شغلي و تمايل به تغيير در كاركنان 

  *كارهاي استقرار نظام پيشنهاد دانشگاه پيام نور و ارائه راه
  **د حضوريمحمدجوا

 

قرار آن، ـزار استـاركتي و ابـديريت مشـتوجه به م: دهـچكي

هاي دانش بنيان  هاي اخير در سازمان نظام پيشنهادها، در سال
هاي  هاي خود را بر استفاده از تكنولوژي ور فعاليتـكه مح

. تـه قرار گرفته اسـ مورد توجٔاند، مجددا ارتباطي نهاده
 رهبري در مراكز و واحدهاي الـفاوت اعمـاي متـه شيوه

رف ـرات پيشنهادي از طـد تغييـتوان نور مي امـدانشگاه پي
  .رو سازد سازمان مركزي را با مانع جدي روبه

ق بـا اسـتفاده از نظـرات كارشناسـان مراكـز و         ـاين تحقي 
واحدهاي منطقه ده دانشگاه، تاثير اعمال مديريت مشاركتي را 

  وردـنان مـر كاركـه تغييـ بايلـدي شغلي و تمـمن ر رضايتـب
  مديران مراكزي كـه     كه نتايج حاكي است  . توجه قرار داد  

 هاي مشاركتي در اداره امور سازمان خود بيشتر بهره از روش

 

 

 گيرند، رضايت بالاتر و مقاومت در برابر تغيير كمتري را مي

  .شوند در كاركنان موجب مي

 پيشنهادهايي به   در انتهاي مقاله با استفاده از نتايج تحقيق       

تر نظـام پيـشنهادها در دانـشگاه از دو            منظور استقرار مطلوب  

  .بعد سخت افزاري و نرم افزاري ارائه گرديده است

  

مندي شغلي، رهبري،  مديريت مشاركتي، رضايت: ليدواژهك

  .تغيير سازماني
  

 با 1383اين مقاله برگرفته از طرح پژوهشي مؤلف است كه در سال * 

  .الي دانشگاه پيام نور انجام شده استپشتيباني م

  استاديار دانشگاه پيام نور **
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 15  ...بررسي رابطه مديريت

  مقدمه
اي و  هـكـهاي شب هاي اخير، با طرح سازمان در سال

اتي و ـي و اطلاعـوژي ارتباطـش تكنولـده، افزايـزن
هاي سازماني،  گيري مـمشاركت بيشتر افراد در تصمي

بوط زمان با افزايش تخصص كاركنان، مباحث مرـهم
ته ـاي گرف ازهـجدداً اوج تـاركتي مـت مشـبه مديري

   .)Parnell,J. 2001: 523-535(است
امي ـا و نظـاد فضـاركتي به ايجـيريت مشمد

مام ـدارد كه در آن تاشاره توسط مديران در سازمان 
 ـ كاركنان و مشتريان و پيمانكاران در روند تصميم

لات ـكل و مشئاـل مسـگيري و ح مـصميـسازي، ت 
ت ـاركـشـاري و مـكـت همـريـ مدياـب ان،ـسازم
   .)16:1380د، ـيد شيخ محمـمج(ندـنماي

اركتي از ـديريت مشـها به م ارهـتين اشـنخس
يقات ـتحق. كل گرفتـ ش1933مايو در ق التونـتحقي

وماً بر مديريت مشاركتي به عنوان روشي ـبعدي عم
رايي هاي عقلايي، موجب افزايش كا ازمانـكه در س

كاركنان، انگيزش دروني و پيوستگي درون سازماني 
 و طريقي براي  گرديده،به منظور كسب منافع بيشتر

. دـدنوـنم د ميـ، تأكي استانتظام عملياتي در سازمان
ت ـ معتقد اس(Lawler, 2002: 161-176)ر ـوللا

ري نظرات ـارگيـك د با بهـ جديياركتـريت مشـمدي
ر ـلاوه بـازمان، عـ از سارجـال خـ فعرادـافساير 

ار ـنابع در اختيـش مـپذيرش عمومي موجب افزاي
 از نظر وي .راي مديران و كاركنان خواهد گرديدـب

ادي از اطلاعات ـد زيـديد كه در حـهاي ج سازمان
ان ـجويند، به نحو مؤثري امك و ارتباطات سود مي

وي منافع . ت مشاركتي را دارندـيري مديريـبه كارگ
ي در سازمان را ـت مشاركتـاز اعمال مديريل ـحاص

اني و ـور سازمـاي در دو مح هـگان در طبقات دوازده
  .دهد انساني مورد توجه قرار مي

ي منجر به ـريت مشاركتـال مديـاز نظر وي اعم
 از يك ،لي كاركنانـايت شغـه و رضـش روحيـفزايا

ـوي  از س،انـ و افزايش جذابيت سازمان براي آن،سو
ت ـرضاي .)Lawler, 1991: 578-586( تـ اس،يگرد

اي ـه شغلي كه بيانگر احساس كارمند در زمينه جنبه
وامل ـت، از عـش اسـدروني و بيروني مرتبط با شغل

سوب ـنان محـاركـداري ك هـذب و نگـياتي جـح
ن متعدد امحقق. )Misener, 1996: 87-91(شود مي

ت، لي، پيشرفـزاياي شغـوق، مـچون حقـعواملي هم
خودگرداني، كسب هويت ، ارتباطات، شرايط شغل، 

گرايي در كار،  كاران، ميزان حرفهـاهميت شغل، هم
يط معتبر و ـردي، كار در محـجو سازماني، روابط ف

 ايجاد در لي راـت شغـت و امنيـرسـاني سرپـتيبـپش
برخي از عوامل فوق  .دانند ي مؤثر ميـت شغلـرضاي
ها و  ازمانـي در سـلگونگي تعيين وظايف شغـبه چ

غل در سازمان ـش شـبرخي ديگر به نحوه تعريف نق
 ,Irvine(يابد و برخي ديگر به محيط شغل ارتباط مي

1995: 246-53(.  
ؤثر بر ـوامل متعدد مـرسد از ع يـظر مـبه ن

دارد كننده  ايت شغلي عامل رهبري نقشي تعيينـرض
 ,Mosadeghrad(ي استـنـبي شـترين عامل پي مهم و

2006:Xi-XXviii(. ين ـعيـا در تـه انـران سازمـمدي
ش آن در ـريف نقـازتعـل و بـوظايف مربوط به شغ

ي ـشي اساسـر بر فرهنگ سازماني نقـأثيـسازمان و ت
رديد كه ـث گـش باعـين نقـهم. ايندـنم فا ميـاي
ي را به ـيارهايـ مع(Parnell & Bell)بل  و  لـارنـپ

به  رانـمدي ايلـتم ش وـمنظور سنجش گراي
  .گيري مشاركتي طراحي نمايند يمـتصم
ير ـه تأثـربي بـيقات تجـي از تحقـد برخـرچنـه

ان، ـي كاركنـهاي سازمان سازي مـصميـمشاركت در ت
 رندـنگ  ديده ترديد مياوري ب ش واقعي بهرهـدر افزاي
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 1387 بهار سال ششم، شماره اول، نور،  پيك  16

)Kearney,1994: 44-51(ـ  رضايت  ولي افزايش 
  .ك قرار گرفته استمندي كاركنان كمتر مورد ش

اي ـه ازمانـخصوصاً در سـدان مـت كارمنـرضاي
اسي در ـور اسـه امـ ك،بنيان شـور و دانـمح تخصص

 نقشي محوري ،رار داردـيار كاركنان متخصص قـاخت
آنان  هدـتع شـزايـان و افـروج كاركنـش خـدر كاه

  .)Mosadeghrad, 2006(دارد
 ـ  و روشنور گستردگي جغرافيايي دانشگاه پيام

دهاي آن به ـهاي متفاوتي كه مديران مراكز و واح 
ط ـرند، شرايـگي ود به كار ميـمنظور اداره سازمان خ

اي متفاوت رهبري ـه ي را براي اعمال روشـخاص
ايي ـتحقيق حاضر به منظور شناس. سازد فراهم مي

ل ـدي و تمايـمن ريت مشاركتي بر رضايتـير مديـتأث
 سطح مراكز و واحدهاي دانشگاه به تغيير كاركنان در

  .گرديد پيام نور اجرا
  

  ق يروش تحق
  ها يآزمودن

  جامعه آماري) الف 

اركنان مراكز و ـاري تحقيق شامل كـجامعه آم
پيام نور بوده واحدهاي واقع در منطقه ده دانشگاه 

 نفر 423تعداد اين كاركنان در زمان تحقيق . است
راد به ـي از اين افـه اينكه بخشـبا توجه ب. بوده است

 از دايره تحقيق ،غال دارندـاتي اشتـل خدمـمشاغ
 نظرات كاركناني كه داراي تحصيلات خارج و صرفاً

هاي  تـط با پسـف مرتبـه وظايـدانشگاهي بوده و ب
وان منبع تكميل ـ به عن،اند هـي اشتغال داشتـكارشناس

  .پرسشنامه مورد توجه قرار گرفت
  قينمونه تحق) ب 

ه آماري ونسبت تخمين ـم جامعـاده از حجـتفبا اس
 درصد 50د راضي و ـ درص50(مندي  تـاوليه رضاي

م نمونه ـحج% 8ريبي خطاي ـبا حدود تق) ناراضي
  .گرديدين ي نفر تع89در حد 

ق ـتجربه محقق در تحقيحجم نمونه با توجه به 
ها  پرسشنامه% 40ت ـدم برگشـكان عـامقبلي مبني بر

با توجه به . در نظر گرفته شدعدد  125د ـدر ح
 تازه تأسيس و تعداد ،اينكه برخي از مراكز و واحدها

 ريـي بيشتها ود، پرسشنامهـنببرابر كارشناسان آنان 
 125از مجموع . ص يافتـتر تخصي راكز بزرگـبه م

 پرسشنامه برگشت 86عدد پرسشنامه ارسالي تعداد 
يب نرخ برگشت پرسشنامه قربر اين اساس . داده شد

بيش از يك سوم كارشناسان مراكز و  و ، درصد70
  .واحدها در پژوهش شركت نمودند

يت ـيلي، وضعـحصـدرك تـر مـداول زيـدر ج
خگويان تلخيص ـپاست ـدمـوات خـاستخدام و سن

  .شده است
  

  وضعيت مدرك تحصيلي پاسخگويان . 1جدول

  ن پاسخبدو  دكتري  فوق ليسانس  ليسانس  فوق ديپلم  ديپلم  مدرك تحصيلي

  -  -  7  53  12  14  فراواني

  -  -  1/8  6/61  14  3/16  درصد
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 17  ...بررسي رابطه مديريت

   وضعيت استخدام پاسخگويان. 2جدول 

  روزمزد  شركتي  وضعيت استخدامي
قراردادي 

  اي بودجه
  پيماني

رسمي 

  آزمايشي

رسمي 

  قطعي

  ساير موارد

  3  9  -  13  17  30  14  فراواني
  5/3  5/10  -  1/15  8/19  9/34  3/16  درصد

 

  سنوات خدمت پاسخگويان . 3جدول

  15-20  12-15  9-12  6-9  3-6  1-3  تا يكسال  سنوات خدمت
بالاتر از 

   سال20

  -  5  4  6  11  33  20  7  فراواني
  -  8/5  7/4  7  8/12  4/38  3/23  1/8  درصد

  

 نزديـك بـه     ست كه ا  ول فوق بيانگر آن   انتايج جد 
ــصيلي   70 ــدرك تح ــخگويان داراي م ــد پاس  درص

وضـعيت  آنـان    درصـد    75 قريـب    ،ليسانس و بالاتر  
 درصــد 70در حــدود و ،اســتخدامي موقــت داشــته

 و شـته   سال سابقه خـدمت دا 3پاسخگويان بيش از    
ل و مـشكلات  رسد بـا مـسائ   براين اساس به نظر مي    

ــشگاه  ــور آشــنا،دان ــام ن ــه نظــرات پي  و امكــان ارائ
  . كارشناسي را داشته باشند

    ابزار تحقيق.2
 بـاز و بـسته را        سؤال 35اي حاوي     محقق پرسشنامه 

هاي تحقيـق را مـورد        و بر مبناي آن آزمون     ،طراحي
  . ادسنجش قرار د

 فــرديمشخــصات ســؤالات  در بخــش ابتــدايي
 ، مــدرك تحــصيلي، نــوع اســتخدامنظيــرِ پاســخگو

سنوات خدمت و نظاير آن مورد توجه قـرار گرفتـه           
  .بود

نحـوه مـديريت     سـؤالات    بخش ديگر پرسشنامه  
ــد   ــا واح ــز ي ــور مرك ــام ــه ص ــهب ــايي  ورت گوي ه

 كه پاسخگو ميزان موافقت يـا       ه بود، درنظرگرفته شد 
براسـاس طيـف ليكـرت، از كـاملاً          مخالفت خود را  

 * )سـتاره (موافقم تا كاملاً مخالفم، بـا درج علامـت       

دهنده   نمرات حاصل از اين بخش نشان      .داد  نشان مي 
ميزان اعمال مديريت مشاركتي يـا مـديريت آمرانـه          

منـدي    رضايتهاي ي كليه جنبهبعد سؤال    هفت .بود
   .بودكاركنان را مورد توجه قرار داده 

 افزايش اعتبار پرسشنامه پس از طراحي       به منظور 
 ـ            ه و  ـاوليه به چنـدين خبـره و محقـق سـازماني ارائ

آلفاي . مورد عمل قرار گرفت    ظرات اصلاحي آنان  ـن
دهنده پايايي   نشان% 70در حد   محاسبه شده    1كرنباخ

  . بود پرسشنامه تحقيق نسبتاً مناسب
 ها شيوه تحليل داده. 3

هاي ناپارامتريك   از آزمون به منظور آزمون فرضيات،     
 بـا توجـه بـه       .اي استفاده گرديد    اسپيرمن و دو جمله   

 پـنج از طيـف    با اسـتفاده    آنكه پاسخ سؤالات عمدتاً     
  فرضـيات تحقيـق    بود،قسمتي ليكرت سنجيده شده     

ت زيـر تعريـف      به صـور   اي هاي دو جمله    در آزمون 
  :گرديد

 
  

)اي  ضريب همبستگي رتبه )sr  ،نسبت اسپيرمن  
  

1. Cronbach  
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 1387 بهار سال ششم، شماره اول، نور،  پيك  18

)به ضريب همبستگي     )r   چـون   علاوه بـر سـاده بـودن ،
كند اگر يك يـا چنـد داده    ها عمل مي صرفاً بر مبناي رتبه 
ت تـأثير   د، آن را تح ـ   نها افراطي باش ـ    نسبت به ساير داده   

  .)273: 1377عادل آذر، (دنده قرار نمي
  

  نتايج
  وضعيت به كارگيري مديريت مشاركتي در مراكز و واحدها) الف

مــديريت  اعمـال  ةنحـو  ســؤالاتنتـايج آمـار توصـيفي    
در جـدول زيـر خلاصـه       مشاركتي در مراكز و واحـدها       

  .گرديده است

  وضعيت مديريت مشاركتي .4جدول

  شرح مختصر گويه
وضعيت 

  ماريآ
  متوسط  بلي كاملاً

خير كاملاً 

  نادرست

رئيس تـصميمات را ابـلاغ      است و   گيري كاملاً متمركز      تصميم  7  23  56  فراواني
  2/8  7/26  1/65  درصد  .نمايد مي

  8  22  56  فراواني
  .گيرد رئيس پس از اخذ تعدادي نظرات تصميم را خودش مي

  4/9  6/25  65  درصد

  43  22  20  فراواني
  .كند گذار ميمدير تصميم را به كاركنان وا

  1/50  6/25  3/23  درصد

  8  21  56  فراواني
  تصميم گيري پس از تشكيل جلسه

  3/9  4/24  3/65  درصد

  44  20  21  فراواني
  )تفويض اختيار كامل( گيري به وسيله تيم تصميم

  3/51  3/23  4/24  درصد

  

نتايج جدول حـاكي از اخـتلاف نـاچيز مراكـز و      
حاظ بـه كـارگيري مـديريت مـشاركتي         واحدها از ل  

 عمومـاً   ،هـا حـاكي اسـت كـه در مراكـز            داده. است
هرچنـد  . شـود   تصميم به وسيله رئيس مركز اخذ مي      

اين امر پـس از اخـذ غيررسـمي نظـرات برخـي از              
بـه  . كاركنان و يا اخـذ رسـمي نظـرات آنـان باشـد            

هاي كاري در مراكز معمـول نيـست و          كارگيري تيم 
  هاي متمركز در اداره  اً از روشرؤساي مراكز عمدت

رسد با توجه  به نظر مي . جويند  سازمان خود سود مي   
، بـه  يثبـات  بيهاي دائمي در مراكز و     به وجود چالش  

گيـري چنـدان      كارگيري شـيوه متمركـز در تـصميم       
  .نامتعارف نباشد
 مبنـي بـر وجـود    Kruskal Wallisنتايج آزمون 

ــشاركتي  ــديريت م ــارگيري م ــه ك  در اخــتلاف در ب
  :جدول زير خلاصه شده است

  
  نتايج آزمون كروسكال واليس . 5جدول

  

  داري درجه معني  درجه آزادي  ميزان كاي مربع  كمترين رتبه  بالاترين رتبه  نوع آزمون

  5/43  10  068/10  38/27  72/57  كروسكال واليس
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 19  ...بررسي رابطه مديريت

  

داري بـين     نتايج آزمون حاكي است كه اختلاف معني      
 ـ        زان مـشاركت كاركنـان در      مراكز و واحـدها از نظـر مي

هـاي   گيري وجود ندارد و عمدتاً مديران از روش         تصميم
  .جويند گيري سود مي سنتي و متمركز تصميم

  مندي كاركنان در مراكز و واحدها وضعيت رضايت) ب

  ان ـدي كاركنـمن تـايـؤال به رضـت سـعداد هفـت

 مندي شاملِ هاي رضايت مؤلفه. ختصاص يافته استا
ويان، ـت از دانشجـ رضاي،يترعمال مديهاي ا روش 

كاران، امكانات رفاهي، حقوق و مزايا، دخالت ـهم
در امور و پذيرش نظرات و وظايف محوله بوده 

نتايج حاصل از تحقيق به شرح جدول زير . است
  .تلخيص شده است

  

  مندي كارشناسان مراكز و واحدها نتايج آماري رضايت . 6جدول

  نوع سؤال
كمترين 

  حد

لاترين با

  حد
  ميانگين

نقطه 

  برش

تعداد كمتر يا مساوي 

  نقطه برش

سطح 

  داري معني
وضعيت 

H0 وH1 

  H0رد  404/0  50  3  4/3  5  1  تييروشهاي اعمال مدير

 H1تاييد  013/0  41  3  36/3  5  1  رضايت از دانشجويان

 H1تاييد  000/0  35  3  57/3  5  1  رضايت از همكاران

  H0 تاييد  000/0  71  3  48/2  5  1  رفاهي از امكانات رضايت
  H0 تاييد  007/0  62  3  82/2  5  1  رضايت حقوق و مزايا

رضايت از دخالت در امور 
  و پذيرش نظرات

  H0 تاييد  021/0  60  3  95/2  5  1

از وظايف محوله      رضايت
  و فرايندهاي اجرايي

  H0 رد   160/0  46  3  36/3  5  1

  

دهد كارشناسـان     گونه كه نتايج جدول نشان مي      همان
اكز و واحدها در دو زمينـه رضـايت از دانـشجويان و         مر

 درصـد اطمينـان رضـايت خـود را          99ساير همكاران با    
دارند اما در زمينه امكانـات رفـاهي و حقـوق و              ابراز مي 

مزايا و استفاده از نظرات آنان در تـصميمات مربـوط بـه            
در دو زمينه رضايت    . هاي كاريشان ناراضي هستند     حوزه

ي مديريت و وظايف محـول، شـواهد        ها از اعمال روش  
  .نيست  H0ييد فرضيه أدهنده ت نشان

  بررسي فرضيات تحقيق) ج 

به منظور سـنجش ارتبـاط شـيوه مـديريت مـشاركتي و             
منـدي كاركنـان     مندي، مجمـوع امتيـاز رضـايت       رضايت

منـدي و دو    محاسبه و سـپس همبـستگي بـين رضـايت         
 )مديريت آمرانـه و مـديريت مـشاركتي       (روش مديريت   
نتايج در جـدول زيـر تلخـيص گرديـده     . محاسبه گرديد 

  .است
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 1387 بهار سال ششم، شماره اول، نور،  پيك  20

  نتايج آزمون اسپيرمن رابطه بين رضايت و نوع مديريت . 7جدول

  نوع رابطه
ضريب همبستگي 

  اسپيرمن
  نتيجه  سطح معني دار

  000/0  414/0  رضايت و مديريت مشاركتي
   درصد اطمينان رابطه99در سطح 

  دار است معني
  دار نيست رابطه معني  166/0  -151/0   آمرانهرضايت و مديريت

  

 فـوق مـشخص اسـت       گونه كـه از جـدول      همان
ــين مـ ـ   ــستگي ب ــريب همب ديريت مــشاركتي و ض

درصـد اطمينـان   99مندي كاركنان در سـطح      رضايت
كه ايـن ضـريب در وضـعيت         دار است درحالي    معني

دار   مديريت آمرانه هرچند منفـي اسـت ولـي معنـي          
منـدي پرسـنل و    ن رضـايت بر اين اساس بـي    . نيست

  داري را  توان ارتباط معني اعمال مديريت آمرانه نمي

  .ملاحظه نمود
به منظور سنجش ميزان مقاومت كاركنان در برابر    

ها و فرايندهاي اجرايي و ميزان مشاركت         تغيير رويه 
گيري ضريب همبستگي اسپيرمن بين       آنان در تصميم  

 محاسـبه   ميزان مقاومت و توجه به نظرات كاركنـان       
  خلاصــهزيــر محاســبات در جــدول جنتــاي. گرديــد

  .گرديده است
  

  نتايج آزمون اسپيرمن رابطه بين مقاومت كاركنان و توجه به نظرات آنان .8جدول

  نوع رابطه
ضريب همبستگي 

  اسپيرمن
  نتيجه  سطح معني دار

مقاومت در برابر تغيير و توجه كمتر 
  به نظرات كاركنان

331/0  003/0  
 01/0همبستگي در سطح 

  .دار است معني

  

هاي جدول فوق حاكي اسـت كـه هـر چـه              يافته
توجه كمتري به نظرات كاركنان گـردد، مقاومـت در          

  . برابر تغيير بيشتر خواهد شد
  

  گيري نتيجه
ــشنهادها از   مــديريت مــشاركتي و اســتقرار نظــام پي

شناختي مديريت طراحي شغل     مدهاي مكتب روان  اپي
 بـه   1950 ةس اين رويكـرد كـه در ده ـ       بر اسا . است

 در طراحـي سـازمان      2 اجتماعي –عنوان سيستم فني    

مطرح گرديد، به جاي رقابت در كار، همكاري مبتني 
بر اعتماد متقابل و توجه به نيازهاي تـوام سـازمان و     

در . ن قرار گرفـت   ا محقق ةكاركنان، مورد عنايت ويژ   
روش هاي كاركنان بيشتر داخلـي و        اين حالت كنترل  

مــديريت بــه جــاي ســبك مــديريت آمرانــه كــه در 
گرفت، مـديريت   رويكرد ماشيني مورد تاكيد قرار مي 

    مناكه ريچارد 1970بعدها در دهه . استمشاركتي 
  

2. Sociotechnical 
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 21  ...بررسي رابطه مديريت

)J.R. Hackman(  هـاي شـغل،    با ارائه مدل ويژگـي
نمود پيشنهاد  اي    ابعاد پنجگانه اصلي شغل را به گونه      

ي داشـته  ي كـه نيـاز بـه رشدوتوسـعه بـالا           افرادي كه
اسـتقلال در   از اينكه در شغل خود احـساس        , باشند

 احــساس ،ايندـنمــ  مــيريـبالاتــكــار و مــسئوليت 
  .)165: 1376رابينز، استيفن، (نمايند رضايت مي
بـا دارا   ،   دانشگاه پيام نـور     مشخصاً ،ها و  دانشگاه

 اي از كاركنان متخصص به     بودن تعداد قابل ملاحظه   
. انـد  اي شناخته شده عنوان يكي از ساختارهاي حرفه   

ــن ــازمان  اي ــه س ــارگيري    گون ــه ك ــاي ب ــه ج ــا ب ه
اي را   گرايي حرفه   تخصص ،اي گرايي وظيفه  تخصص

مندي   رضايت .دهند رار مي ـمبناي سازماندهي خود ق   
اي بـه دليـل احتمـال     هاي حرفـه  زماناس كاركنان در

حفـظ  آنان از نكـات كليـدي       كاهش تعهد سازماني    
پيك نور : 1383حضوري، محمدجواد،  (استمنابع انساني   

 .) 3علوم انساني، شماره

منـدي   رضـايت بر ايـن اسـاس وارسـي ارتبـاط          
كاركنان و مديريت مشاركتي اعمـال شـده از طـرف        

. قـرار گرفـت   مبناي تحقيق   مديران مراكز و واحدها     
 در مراكـزي كـه       كـه  آزمون انجام شده حاكي اسـت     

 امكـان   ،گـردد  ستوري اعمال مـي   مديريت آمرانه و د   
ــر و در  وجــود رضــايت ــين همكــاران كمت منــدي ب

 و تعامل   ،مراكزي كه تصميمات به صورت مشاركتي     
 ميـزان رضـايت بـالاتر       ،مدير و كاركنان بيشتر است    

  .است
منـدي و مـديريت      هرچند ارتبـاط بـين رضـايت      
 و ،هاي اخير روشن مشاركتي در عمده تحقيقات دهه

 ولـي برخـي     ،د تاكيد قرارگرفـت   در اين تحقيق مور   
محققان بر عدم ارتباط روشن و جامع بين مـديريت          

 ,Wagner( نماينـد  كيـد مـي  أوري ت مشاركتي و بهره

شـكل   ، مهممسئلهدر اين زمينه  . )312-330 :1994
ــه هــاي  هــايي اســت كــه تكنيــك  مــشاركت و زمين

ثيري  كـه تـأ  ،شـوند   به كار گرفته مي در آن  مشاركت
 . خواهد داشتمثبت در عملكرد

 ـ      رسـد اخـذ نظـرات       ظر مـي  ـبر اين اساس بـه ن
كاركنان با استفاده از تكنولوژي اطلاعات و شفافيت        

 عـلاوه بـر افـزايش       ،برخورد مديران با نظرات آنـان     
 بهبود عملكـرد را نيـز در پـي داشـته            ،مندي رضايت

  .باشد
در نهايت مشاركت كاركنان در اخـذ تـصميماتي         

اسـت عـلاوه بـر افـزايش     كه به وظايف آنان مرتبط     
 ، موجب كاهش مقاومت كاركنان    ،كيفيت تصميمات 

 ,Lawler(واهد شــدـييرات آتــي خـــدر برابــر تغــ

 ـ  . )1992 ق بـا عطـف توجـه بـه ايـن           ـدر اين تحقي
 مقاومت در برابر تغييرات و توجه كمتـر بـه         ،ها يافته

نظــرات كاركنــان و اعمــال مــديريت آمرانــه مــورد 
 درصـد   99بـيش از    نتـايج بـا     . سنجش قرار گرفـت   

اطمينان حاكي است كه مقاومت در برابر تغييرات و         
مديريت آمرانه داراي ارتبـاط مثبـت بـوده و اعمـال          

ساي مراكـز   ؤمديريت متمركز و دستوري از طرف ر      
  . و واحدها  افزايش مقاومت را در پي خواهد داشت

هاي اخير بـه جـاي توجـه بـه           تحقيقات در دهه  
اركت كاركنان معطـوف بـه      هاي مش  ها و برنامه   شيوه
هاي لازم بـه منظـور اجـراي نظـام مـشاركت             زمينه

معتقـد اسـت    از جمله هكشر. كاركنان گرديده است 
هـاي    مـشاركت  ،كه تنها با طراحـي مجـدد مـشاغل        

طراحـي نظـام     .كاركنان نتايج مثبتـي را در پـي دارد        
ــشن ـــپيـ ــا اسـ ــفحات ـهادها بـ در  webتفاده از صـ

ــاي آمــوزش ــشگاهي كــه مبن ــر  دان هــاي خــود را ب
 علاوه بر آشـنا     ،هاي نوين ارتباطي نهاده است     روش

 زمينـه   ،گونـه ارتباطـات    ساختن دانشجويان بـا ايـن     
هاي مـديران عـالي و       مناسبي را براي تعميق تصميم    

جلوگيري از عدم انتقال پيـشنهاد از طـرف مـديران           
  .)Hocksher, 1995: 16-21( شود يي در مراكز مياجرا
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  اييهاي اجر پيش شرط
  عوامل نرم افزاري .1 

اي    اجتمـاعي و برنامـه     ـاين عوامل به شرايط رواني      
 خواهـد   مشاركتيكه موجب تسهيل اجراي مديريت      

عوامل نـرم افـزاري بـه شـرايط     . گردد  شد اطلاق مي  
  .اي اشاره دارد روحي رواني و برنامه رايانه

اي نه چندان  ها در گذشته مديران كنوني سازمان
اند كه تحت شرايط مديريت  ودهـني بدور خودكاركنا

اي ـه ارگيري روشـبه ك. اند تهـرورش يافـرانه، پـآم
ها  رلـداوم كنتـب تـبوروكراتيك در مديريت، موج

  .و تهديد كمتر نسبت  به قدرت مديران خواهد بود
نخـستين شـرط در اسـتقرار نظـام پيـشنهادها،       -

پذيرش كاستن از قدرت و واگذاري بخشي از آن به         
 مديراني كه هنوز اين باور را در خود         .كاركنان است 
اند، هرچند در اثـر شـرايط محيطـي و            پرورش نداده 

فشارهاي آن، به ظاهر مجاري دموكراتيـك را بـراي          
گـشايند ولـي بـه دليـل          اعمال نظرات كاركنـان مـي     

تــرين نــسيم، بــه   اعتقــاد قلبــي بــا كوچــكنداشــتن
رعـي،  حـسين زا  (نماينـد   هاي قبلي مراجعت مـي     روش

1380 :69( 

زمينــه روانــي، بــاور بــه وجــود   دومــين پــيش-
ــود روش   ــار و بهب ــه از ك ــت ك ــاني اس ــا و  كاركن ه

در صورتي  . نمايند  فرايندهاي اجراي كار استقبال مي    
هـاي ذهنـي مـديران،        زمينـه   كه ايـن يافتـه در پـس         

اعتمـادي بـه كاركنـان نگرديـده باشـد،         جايگزين بي 
اي خواهـد     ا، امر بيهوده  انتظار استقرار نظام پيشنهاده   

س ـودح ــبايـد در خ     مديران عالي سازمان مـي    . بود
ني بـه كاركنـان را پـرورش داده         ـبي اد و خوش  ـاعتم

باشند تا از ايـن طريـق پيـشنهادهاي ارائـه شـده از              
هايي براي گريـز     طرف كاركنان را نه به عنوان روش      

از مــسئوليت و انتقــال وظــايف بــه ديگــران، بلكــه  

هايي بـراي قبـول مـسئوليت بـالاتر و       عنوان روش  به
  .پذيرش وظايف جديد تلقي نمايند

هاي استقرار نظام پيشنهادها     شرط   از ديگر پيش   -
اعتمادي  و مديريت مشاركتي كاستن از ديوار بلند بي       

 ـ  . بين كاركنـان و مـديران اسـت          فوكويامـا  ةبـه گفت
)Fukuyama()عتمـاد   ا )100: 1384فـرد، حـسين،       يئدانا

 رقابت در قرن بيست و يكـم بـه عنـوان            براي بهبود 
سازي و جامعه اطلاعاتي از اهميت       بخشي از جهاني  

   . بسياري برخوردار است
سازي بستر لازم به منظور ارائه پيـشنهاد          فراهم -

و استقبال از پيشنهادهاي ارائه شده و نيز شفافيت در 
و در نهايـت اجـراي    , فرايند ارائه، بررسي و ارزيابي    

بايــد  از جملــه مــواردي اســت كــه مــيپيــشنهادها 
بـه نظـر    . هاي اجرايي نظام پيشنهادها دارا باشد      طرح

ها و دسترسي نسبتاً      رسد شبكه جهاني انتقال داده      مي
تواند شـرايط فـوق را فـراهم          عمومي به اينترنت مي   

  .سازد
سـت كـه منـافع افـراد در         ا   نكته قابل توجه آن    -

رچوب اهـا در چ ـ  بخش دولتي و از جملـه دانـشگاه       
 بـا شـناخت     ،مـديران . شـود    معيني تعريف مي   نسبتاً

توانند مباني انگيزشي لازم را براي      منافع كاركنان، مي  
  .ايجاد و استقرار نظام پيشنهادها به وجود آورند

گـسترش و تعميـق     ,  به دليل الزامـات قـانوني      -
 خود را ة و اندازها حد مديريت مشاركتي در دانشگاه

ــت ــن اســاس  .داراس ــر اي ــت مــديران   ،ب لازم اس
هــاي اســتفاده از ســازوكار اســتقرار نظــام  محــدوده

پيشنهادها را در ابتداي امـر روشـن سـازند تـا هـم              
كاركنان و هم مديران حد توقعات خـود را از نظـام            
پيشنهادها شناخته و تقاضاي بيش از اندازه از اجراي 

  .آن نداشته باشند
  يـش دولتـي در بخـانونـاي قـه دوديتـ مح-
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 پـاداش بـه ارائـه دهنـدگان پيـشنهاد را بـا               داختپر
 از يـك طـرف عـدم        ،سـازد   مسائلي چند مواجه مي   

پرداخــت بــه موقــع و متناســب آن، مــانع تــداوم و 
 از ديگـر    ،گـردد   گسترش نظام در سطح سازمان مـي      

ضوابط آن موجب    رويه و خارج از     سو، پرداخت بي  
گردد كه مديران به منظور جلب        اين سوءبرداشت مي  

 از طريق ارائه پيـشنهادهاي      ،ايت كاركنان آنان را   رض
  .دارند صوري، راضي نگه مي

بايـد    مـي ،هاي تحقيـق    به نظر نمونه   ، در نهايت  -
پــس از اســتقرار نظــام پيــشنهادها و ايجــاد محــيط  
مناســب روانــي بــه منظــور تــشويق كاركنــان بــراي 

تـرين نظـرات كاركنـان،       پيوستن به آن، بـه كوچـك      
 تـا از ايـن طريـق تـشويق          ،شودپاداش مناسب داده    

هرچنـد ديـوار    . سايرين به ارائه پيشنهاد تحقق يابـد      
اعتمادي بين مديران و كاركنان به طور كامل قابل           بي

برداشت نيست ولـي بـا اسـتفاده از مكـانيزم فـوق،             
توان شرايطي را فراهم ساخت كـه از ارتفـاع آن             مي

  .كاسته گردد
 

   عوامل سخت افزاري.2

بــه شــرايط فيزيكــي و كــه اري عوامــل ســخت افــز
  ساختاري 

ايجاد نظام پيشنهادها، اشاره دارد بر اين اسـاس لازم          
  :است
 پذيرش و استقرار نظام پيشنهادها در       ةنام  ين آي .1

ت رئيسه و يـا     شوراي دانشگاه يا هيئ   (راجع ذيربط   م
 .به تصويب برسد) ت امنائهي

 شوراي عالي نظام و شوراي عمومي آن و نيز .2
رح ـص و شـران آن مشخـازي و دبيـهاي مج كميته

  .وظايف هر يك به آنان ابلاغ گردد

 بودجه كافي به منظور تشويق پيشنهاددهندگان .3
الزحمه دست اندركاران طرح در نظر گرفته و  و حق

  . ابلاغ گرددها  يا استانقطابه مراكز و من
 تمهيدات لازم در زمينه ايجاد فـضاي مناسـب      .4

 ،در حـال حاضـر    . مادر فراهم گردد  در كامپيوترهاي   
افزار طرح در يكي از كامپيوترهاي مركز كامپيوتر      نرم

بـرداري از آن از طريـق    نصب گرديده و امكان بهـره   
  .  فراهم استhttp://sugg.pnu.ac.Irآدرس 

 علاوه بر فـضاي مناسـب در مركـز كـامپيوتر            .5
 در  onlineسازمان مركزي، امكـان ارتبـاط اينترنتـي         

راكز و واحـدهاي دانـشگاه فـراهم گـردد بـه            كليه م 
در اقصي نقاط كشور    كاركنان  اي كه هر يك از        گونه

نام را تكميل و پس از        هاي ثبت  راحتي بتوانند فرم  ه  ب
  .تاييد دبير نظام پيشنهادها وارد برنامه گردند

ــساني لازم . 6 ــروي ان ــزي ني ــازمان مرك و در س
بــه عنــوان مــسئول اجــراي طــرح منــاطق و مراكــز 

  .گرددمشخص و نسبت به صدور ابلاغ ايشان اقدام 
اطــلاع رســاني بــه كاركنــان و دانــشجويان از  .7

صفحات سـايت  . ضروريات اوليه اجراي طرح است  
از در ابتداي كار     انتشار پوسترهاي تبليغي  دانشگاه و   

  .ضروريات اوليه است
راي هـر  ـه در اج ـ  ـترين وظيف  مـ مه ، در نهايت  ،و

 ـ ـ پـشتي  ،ازمانيـتغيير س طرح    ـ ـباني مدي ي و  ـران عال
مطمئناً بـدون حمايـت     . ست ا اجراي آن ري در ـپيگي

عالي در سـازمان مركـزي امكـان        همه جانبه مديران    
 علاوه بر   ،سازي سيستم وجود نخواهد داشت و       پياده
 پيگيري در اجرا و برگـزاري مراسـم تجليـل از           ،اين

 طرح برتر و افرادي كه بيشترين طرح را ظرف يـك          
هـاي تـداوم اجـراي       اند، زمينه   ظام ارائه داده  سال به ن  

هرچنـد  .طرح در دانشگاه را به همراه خواهد داشت       
  را ـتجربه ثابت نموده است، اگر طرح در ابتداي اج
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هـاي مـستمر و     با پيگيري،رو گردد هبا كم اقبالي روب  
  دهـادهاي ارائه شـر پيشنهـه روز بـ روز ب،به موقع
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