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Abstract 

The art of management entails the maximum benefit from the thought and 

creativity of the employees, and participation is regarded as one of its methods. This 

qualitative research is intended to identify factors affecting the employees’ 
participation in organizations. This is an applied research in terms of the results, and 

it is explorative in terms of the purpose. The statistical sample is composed of 

university professors and managers and experts of the Ports and Maritime 

Organization of Mazandaran province. The sampling method was purposeful, and 

the snowball method was used to identify the experts to reach to theoretical 

saturation. Interviews were performed to collect data for the analysis of which 

thematic analysis was conducted through Maxqda software. Based on the results, 

the factors affecting the participation of employees in the organization include 

management factors, structural factors and organizational processes, job factors, 

value and ethical factors. 

Keywords: employees participation, qualitative approach, Ports and Maritime 
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شناسايي عوامل مؤثر بر مشاركت كاركنان در 

 بنادر و دريانوردي استان مازندران:  كل اداره

 1رويكرد كيفي
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 71/02/7318تاریخ دریافت: 
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 چكيده
هاي آن یكي از روش ،مشاركتكه اندیشه و خلاقيت كاركنان است  ازمندي حداكثري هنر مدیریت، بهره

شود. هدف پژوهش حاضر، شناسایي عوامل مؤثر بر مشاركت كاركنان در سازمان بود كه با رویكرد  محسوب مي
اجرا، اكتشافي است. نمونه آماري را اساتيد روش ، كاربردي و ازلحاظ هدفكيفي انجام شد. روش پژوهش ازلحاظ 

گيري اند. نمونهكل بنادر و دریانوردي استان مازندران تشكيل داده دانشگاهي و مدیران و كارشناسان خبره اداره
مند بوده و براي شناسایي متخصصان از شيوه گلوله برفي تا رسيدن به اشباع نظري استفاده شد. ابزار  صورت هدف به

كيودا افزار مكس ها، فن تحليل مضمون با استفاده از نرموتحليل داده ها، مصاحبه بوده و براي تجزیه ي دادهآور جمع
از: عوامل مدیریتي، عوامل  عبارتندانجام شد. براساس نتایج حاصله، عوامل مؤثر بر مشاركت كاركنان در سازمان 

 ساختاري و فرایند سازماني، عوامل شغلي و عوامل ارزشي و اخلاقي.

 كل بنادر و دریانوردي يفي؛ ادارهمشاركت كاركنان؛ رویكرد ك :ها هكليدواژ
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 مقدمه
 اقتصادي و ي سياسي، اجتماعيها نظام تحولات بنيادي و تغييرات سریع در ساختار

سو و  بيشتر از منابع مادي و معنوي موجود ازیک ي هرچهمند بهره لزوم و جهان مختلف كشورهاي

دیگر، شرایطي را پدید آورده كه  فن ازسويو هاي روزافزون علم پيشرفت با هماهنگي ضرورت

 توجه موردنوین  تیریمد يراهبردها از يكی عنوان بهسطوح مختلف سازمان  تحقق مشاركت در

ها به هاي مدیریتي سنتي سبب شد راهبردهاي عملكردي سازمانامگيرد. نقد و بررسي نظقرار 

(. مشاركت 17ـ  66:  2071، 7همكارانو سمت انجام كارهاي گروهي گرایش یابند )گرئون 

شده است )وست و  سازمان معرفي  كارایيیكي از عوامل كليدي در ارتقاي  عنوان بهكاركنان 

دهد مشاركت كاركنان، مزایایي ازقبيل: ارتقاي  شان مي(. مطالعات ن200ـ 260: 2070، 2همكاران

كيفيت محصولات و خدمات سازمان، احساس رضایت مشتریان و كاركنان، افزایش عملكرد مالي 

 (، افزایش احساس78ـ  38: 2071 ،3و همچنين كاهش استرس در محيط كار )بوساک و همكاران

مدیریت، كاهش ترک خدمت  با همكاري سازمان، افزایش و كار به نسبت فرد مالكيت و تعلق

ي تغيير براي ها برنامه(، تسهيل در ارائه و اجراي 713ـ  710: 7388و غيبت از كار )جهانيان، 

( را 1ـ  26: 7388)آصفي و همكاران،  ي ريگ ميتصمهماهنگي با تغييرات محيطي و بهبود فرایند 

وقت  تنها نهانجام پذیرد كه  صورتي بهدنبال خواهد داشت. فرایند مشاركت كاركنان باید  به

(. در 17ـ  66: 2071سازمان، بلكه وقت و انرژي كاركنان نيز هدر نرود )گرئون و همكاران، 

دفاع از خود ارائه نموده و  ، كاركنان از روي اختيار، عملكردي بسيار قابلها سازمانبسياري از 

وجود و  (. لذا رعایت عدالت7ـ  23: 2071، 0باشند )لوپزهاي خود متعهد ميمسئوليت درقبال

تواند به ایجاد شفافيت در محيط كار و نهایتاً تقویت مشاركت سازنده در سازمان مي روابط متقابل

 (. 881ـ  100: 2073 ،1كاركنان در سازمان منتج شود )كراوشا و همكاران

 

1. Greon et al 

2. West et al 

3. Bosak et al 

4. Lopes 

5. Crawshaw et al 
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 بيان و تشريح مسئله
اهميت و ضرورت نقش مشاركت كاركنان در  منظور بهبار، دولت  در ایران براي اولين

كاري آنان، در جلسه   هاي دولتي و افزایش رضایت و توان افزایش كارایي و اثربخشي دستگاه

شوراي عالي اداري مصوب نمود كه نظام پذیرش و بررسي پيشنهادها در كليه  28/1/7311مورخ 

 نامه بیتصوا استقرار یابد. متعاقباً در ه ها و كليه دستگاه ها، بانک ها، مؤسسات، شركت وزارتخانه

 بر مبتني اداريتحت عنوان نقشه راه اصلاح نظام  اداري عالي شوراي 70/72/7312مورخ 

از  راهبردي فناوريبخش  پشتيبان يها از مدل یكيعنوان  به نظام پيشنهادهانظام،  كلي يها استيس

همچنين براساس  .شد سازمان معرفي جهت مشاركت كاركنان در( مدیریتي فناوريبرنامه پنجم )

تحول در نظام اداري تدوین شده كه بند نهم  گانه دهي ها برنامهقانون مدیریت خدمات كشوري، 

ي در كارها پرداخته و خودكنترلآن به تقویت مدیریت و توان كارشناسي كشور و ارتقاي روحيه 

مناسب براي  سازوكارت از: ایجاد قانون عبارت اس 20ماده موجب بهیكي از محورهاي این برنامه 

 ها يريگ ميتصمي از فكر و اندیشه و خلاقيت آنان در مند بهرهجلب مشاركت كارمندان و 

 (. 210ـ  216: 7381)سلاجقه و هنرآموز، 

دولتي  هاي سازماندرخصوص علل بروز فساد اداري در  شده انجامبراساس آخرین پژوهش 

 عنوان بهي ريگ ميتصمسازماني تبيين و ضعف مشاركت كاركنان در  ایران، عوامل درون و برون

 باات دولتي و اداري درون ها سازماني بروز فساد معرفي شد كه ازطریق نظام عامل درون نیمؤثرتر

ي از اشخاص ثالث و یا كمک به نقدريغنفع شخصي مستقيم، دریافت رشوه نقدي یا  هدف

 عنوان به. محققين در این پژوهش، مشاركت سازنده را دیآ يموجود  تان و خویشاوندان بهدوس

دولتي  هاي سازماندرجهت مبارزه با فساد اداري در  مؤثرراهكار بسيار حياتي و یكي از عوامل 

برخورداري از  ليدل به(. نظام اداري ایران، 761ـ  202: 7316 پيشنهاد نمودند )زرندي و همكاران،

ي گوناگون از كارایي و اثربخشي لازم برخوردار نبوده و این موضوع باعث شد تا ها ضعف

، نتایج و دستاوردهاي اندكي را بلعد يماداري در مقابل حجم بالایي از منابعي كه  هاي سازمان

ي به توجه يببار آورده و موجبات نارضایتي شهروندان را فراهم سازد كه یكي از علل اصلي آن،  به
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 رسد يمنظر  ي اخلاقي و نقش بنيادین آن در تحول و سلامت نظام اداري است. لذا بهها رزشا

اقدامات عملي و جدي جهت ایجاد تحول اساسي در نظام اداري ایران امري واجب و لازم باشد، 

بازده آن، كاري انجام داد یا خير؟ پاسخ این  جهيدرنتبراي بهبود این نظام اداري و  توان يماما آیا 

مشاركت  ازجملهمثبت است و اندیشمندان در توضيح این مسئله به برخي اقدامات اساسي  سؤال

توان گفت طوركلي مي (. به7ـ  77: 7312یي، شادالوكاركنان اشاره دارند )صالحي اميري و 

هایي است كه ت، یكي از چالشتفاوتي و عدم مشاركت كاركنان در برخورد با مشكلا بي

شود این است كه چرا  سؤالي كه در اینجا مطرح ميرو هستند.  هاي اداري ایران با آن روبهسازمان

سازمان، مدیران  يبراي گذر از مدیریت سنتي و حفظ بقانظر،  بهآید؟  وجود مي چنين مشكلي به

بدیهي است براي د نمایند. اساسي ایجا هاي مدیریتي خود تغييرات روشسازمان و در باید 

، افزایش مشاركت ردیپذ يمصورت  ها سازماناقداماتي كه درجهت اصلاح و بهبود ساختار 

كاركنان ضرورت داشته و شناسایي عوامل مؤثر بر بروز مشاركت كاركنان در سازمان، درراستاي 

سبب ارتقا و  جمعاً ور و شفاف مؤثر خواهد بود كه همه این موارد،هاي كارا، بهرهتحقق سازمان

به وجود قوانين و اسناد بالادستي كه بر مشاركت  . بنابراین، باتوجهشوند يمها اصلاح سازمان

تا از این طریق  برداشته، ضرورت دارد درراستاي حل این چالش، گامي دارند تأكيدكاركنان 

اسایي عوامل مؤثر بر بنابراین، هدف اصلي ما شن اهداف توسعه و بهبود كارایي سازمان محقق شود.

منظور، باید به  كل بنادر و دریانوردي استان مازندران است. بدین در ادارهمشاركت كاركنان بروز 

 ؟منداكداساسي پاسخ دهيم كه عوامل مؤثر بر مشاركت كاركنان در سازمان  سؤال این 

 

 مباني نظري
است )معين،  شده  انيبساختن  كردن و سهيم معناي شركت در فرهنگ فارسي، مشاركت به

است كه برخي از آنها عبارتند  شده  ارائه(. براي مشاركت كاركنان، تعاریف مختلفي 203: 7316

ساختن بشر در باروري  هاي اساسي بشر ازجمله شأن و منزلت انساني و مسئول از: رُشد توانایي

(؛ همكاري 1ـ  22: 7311 گيري و عملي كه سنجيده و از روي فكر باشد )صادقي، نيروي تصميم
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( كاركناني كه داراي 217ـ  267: 7118، 7متقابل براي دستيابي به عملكرد مؤثر )ریچارد و اندرس

كنند مشغله، علاقه و تعهد نسبت به شغل خویش بوده و به شكلي مثبت، با سازمان همكاري مي

اي گروهي كه ه (؛ درگيري ذهني و عاطفي اشخاص در موقعيت61ـ  10: 2073 ،2)سازمان گالوپ

هاي گروهي یاري دهند و در مسئوليت كار شریک  انگيزد تا براي دستيابي به هدف آنان را برمي

جستن و  یافتن و از آن سودبردن یا در گروهي شركت (؛ سهمي در چيزي10: 7311شوند )طوسي، 

 (.71: 7382 نهایتاً با آن همكاري داشتن )توسلي،

مورد توجه قرار داده  3عنوان یک ضرورت اخلاقي بهبرخي از محققان، مشاركت را 

اي درباره مشاركت در با ارائه مقاله 0( و درمقابل لاک و شوي جر711ـ  786: 7318)محمدزاد، 

گيري، دیدگاه رایج در اروپا كه مشاركت را یک مقوله اخلاقي و ایدئولوژیكي تلقي  تصميم

(. پس ارائه تعریفي 261ـ  331: 7111 ک و شوي  جر،اند )لانماید، مورد انتقاد شدید قرار داده مي

نظران و نویسندگان  جامع و واحد از مشاركت، كار آساني نيست و این موضوع توسط صاحب

 ها، معناي واحد و یكساني ندارد. به تنوع فرهنگ مختلف باتوجه

شدن در  م، سهي1گرایي برخي اندیشمندان معتقدند مقوله مشاركت باید از سه بُعد: انسان

(. بُعد 706ـ  771: 7118مورد بحث قرار گيرد )داچلر و ویلپرد،  1و كارایي سازمان 6قدرت

مساعي در مواردي نظير: كار را  گرایي موجب احساس شایستگي و افزایش آن براي تشریک انسان

هاي شود كه انسان از همه توانایي شود. این امر سبب مي از خوددانستن و خودیابي در انسان مي

شدن در قدرت، بنا به  (. حاميان و طرفداران بُعد سهيم231ـ  211: 7181 ،8خود بهره بگيرد )اِلدن

طورذاتي  اند كه روابط اقتدارگرایانه سنتي، بهدلایل ایدئولوژیكي و اخلاقي چنين استدلال كرده

برخي (. 211ـ  300: 7183 ،1سالار است )هُروات غيرمنصفانه و متناقض با جامعه مردم
 

1. Richard & Andrews 

2. Gallup 

3. Ethical inperative 

4. Locke & Schweiger 

5. Humanistic 

6. Power sharing 

7. Organization efficiency 

8. Elden 

9. Horvat 
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كردن دیگران از امور  هاي سياسي و همچنين محروم نظران چنين قضاوتي را در زمينه صاحب

 7111اند. مؤسسه بولاک در انگلستان، براساس گزارش منتشره سال  مذهبي و اخلاقي مطرح كرده

اعلام كرد نهضت كارگران و اعتصابات فراگير در فرانسه و بسياري از كشورهاي اروپایي كه در 

دليل  رُخ داد، صرفاً براي افزایش مزد نبوده است، بلكه این اعتراضات و اعتصابات به 7168ل سا

ـ  308: 7111، 7ها بود )اِستریک شرایط بدِ محيط كاري و مدیریت مستبدانه حاكم بر كارگاه

و شدن محيط كار  (. این مؤسسه بر مشاركت سازماني تأكيد داشته و اعلام نمود باید به انساني373

 330: 7181، 2وري سازمان )لامرز خواهي توجه بيشتري داشت تا توجه صرف بر بحث بهره عدالت

یي سازمان و بر كارادهد مشاركت، اتخاذ تصميمات بهتر و تأثير مثبت  (. تحقيقات نشان مي371ـ 

: 7382 ؛ بيگي نيا، 371ـ   300: 2077 ،3دنبال دارد )ساكس كننده را به همچنين تعهد افراد مشاركت

 (.7ـ  20

تنها ؛ یعني مشاركت درگيري ذهني و عاطفيگيرد: را دربرميسه جزء مهم  مشاركت افراد

شخص در مشاركت این فرصت را ؛ یعني دادن شود. یاري هاي فيزیكي محدود نمي به كوشش

و  ف گروهي استفاده نمایداهداابتكارات خود براي دستيابي به  و هایابد كه از قابليت مي

هاي گروه خود انگيزد تا در كوشش اشخاص را برمي؛ یعني مشاركت پذیري وليتمسئ

یابد كه  مشاركت هنگامي تحقق مي ،درواقع(. 722: 7311 تبار، )علوي ندباش پذیر مسئوليت

 .بدهد پذیريسرنوشتي و مسئوليت مسئوليتي جاي خود را به احساس وابستگي، هم تفاوتي و بي بي

نيازهاست كه تعدادي از آنها در وجود  آمدن برخي پيش تحقق مشاركت مستلزم فراهم

نيازها كه  ترین این پيش كنندگان و تعدادي دیگر در محيط پيرامون جاي دارند. عمده مشاركت

بودن  راهم: فسازند عبارتند از ي مشاركت را تعيين كرده و سطح آن را مشخص ميایتحقق و كار

 يها يوجود توانائ، بودن موضوع مشاركت موردعلاقه، مشاركت یيگرا دهیفا ،زمينه مشاركت

: 2071 عمل )بوساک و همكاران، آزاديو  جو مشاركتاز سوي فرد  عدم احساس تهدید، فردي
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 (. 78ـ  38

مشروعيت مشاركت، از دیدگاه فلسفي كه بر كشور، صنعت یا هر سازمان حاكم است، 

یكرد عمده درخصوص مشاركت وجود دارد: رویكرد مدیریتي، . حداقل چهار رورديگ يم نشئت

ـ  38: 2071 رویكرد دموكراتيک، رویكرد انساني و رویكرد ایدئولوژیكي )بوساک و همكاران،

وري بپردازد. براساس این (. رویكرد مدیریتي درپي آن است كه به ترویج كارایي و بهره78

طور  و قلمرو مشاركت به ابندی يمیين استقرار ي مشاركتي نوعاً در سطوح پاها برنامهنگرش، 

یي كه از دیدگاه آنهاگيري ویژه رهبر را شامل نشود.  تا اختيارات تصميم شود يممحدود تعریف 

وري و سودآوري  ، نگران تأثير منفي مشكلات نيروي كار بر بهرهنگرند يممدیریتي به مشاركت 

(. رویكرد دموكراتيک، مشاركت كاركنان 261ـ  331: 7111، جر يشوسازمان هستند )لاک و 

 7نگرد. مولدر و وایکها ميعنوان ابزار توزیع قدرت در درون سازمان گيري را به در تصميم

ها را مطلوب تشخيص  كاهش تفاوت در قدرت بين سطوح مختلف جامعه، سازمان و گروه

آورند )مولدر و  يحساب م گيري مشاركتي را بهترین ابزار تحقق این هدف به دهند و تصميم مي

كار  رغم چنين ادعایي، اگر مشاركت بدون تغيير ساختار گروه به (. علي030ـ  008: 7110 وایک،

هاي قدرت، ابزاري براي افزایش این نوع  جاي كاستن از تفاوت گرفته شود، ممكن است به

گيري  ت، تصميمبر برابري قدر (. علاوه706ـ  71: 7118 ها باشد )داچلر و ویلپرت،تفاوت

هاي دموكراتيک مورد لحاظ  عنوان ابزاري جهت ایجاد محيط هاي طولاني به مشاركتي براي مدت

دموكراتيک، مشاركت در كار را جزء مهم ایجاد سازماني  پردازان هینظرقرارگرفته است. 

(. رویكرد انساني درپي كسب 7011ـ  7761: 7181، 2دانند )ميسي و پيترسون دموكراتيک مي

سازماني است. اعتقاد بر این بود كه كاركنان اگر در   فاهدبه ا دنيدررسهمكاري كاركنان 

وري خودشان بهره جهيدرنتحمایت خواهند كرد و  ها ميتصمگيري دخالت داده شوند، از  تصميم

گيري یا اختيارات او را به  را افزایش خواهند داد. این نگرش، مسئوليت رهبري در تصميم

هایشان، كند كه زیردستان برمبناي آموزش و تجربه كند، اما فرض مي اگذار نميزیردستان و
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. رویكرد انساني، مشاركت را كمكي براي پرورش دارند راگيري  قابليت ارائه پيشنهادها و تصميم

و ارزش رشد در كار براي رسيدن به مراحل بالاتري از انسانيت را مورد تأكيد قرار  داند يمانسان 

ها و ایجاد محيط ي بالقوه انسانها تيقابلاین نگرش بر طراحي مجدد كار براي كشف  دهد. مي

كند،  توان گفت نگرش انساني كه از مشاركت حمایت مي . بنابراین، ميورزد يمكاري بامعنااصرار 

هاي سازماني تأكيد دارد. این نگرش قطعاً در حكومتي كه بر بر پرورش سالم افراد در درون محيط

شود  هاي والاي انساني تكيه دارد، مبناي فلسفي مناسبي براي مشاركت محسوب مي ارزشحفظ 

ایدئولوژیک درخصوص مشاركت، تقریباً بدین شكل دنبال  (. دیدگاه1ـ  76: 7318)رهنورد، 

شود كه دموكراسي خوب است، مشاركت امري دموكراتيک است و بنابراین، مشاركت در مي

 (. 261ـ  331: 7111 جر،لازم است )لاک و شوي هاي سازماني گيري تصميم

ي مختلف شناختي، احساسي و رفتاري هم تبيين شده است. بُعد ها جنبهمشاركت كاركنان از 

كنند؟ دهد كه كاركنان درمورد سازمان خود چه فكري ميشناختي به این سؤال پاسخ مي

دارند؟ مطالعات  باور خودمان هاي سازي، آیا كاركنان به حمایت از اهداف و ارزشعبارت به

( نشان داد بعد شناختي مشاركت كاركنان یک 2008) 7در شركت مشاوره كاركنان گرفته انجام

 ،2ابزار بسيار قدرتمند براي افزایش كارایي مالي و موفقيت كلي سازمان است )اِستون و همكاران

 ياريوجوش، هوش پرجنب ياهآگغيرمستقيم این بُعد را  طور به( 7110) 3(. كان11ـ  17 :2001

احساس درک بسيار و علاقه بيان كرده است. در برخي مطالعات، این بُعد، مشاركت و  يفكر

ـ  300: 2077 است )ساكس، شده  انيبهر فرد نسبت به سازمان دارد  كه يفكریا تعهد  0منطقي

هاي سازمان، فرد از اهداف و آرمان ادراکتوان، خلاصه مشاركت شناختي را مي طور به(. 371

(. 11ـ  17: 2001 داري شغلي درنظر گرفت )استون و همكاران،شفافيت شغلي، رفاه شغلي و معني

مشاركت احساسي كاركنان به تجربه یا ارتباط عاطفي فردي نسبت به سازمان یا شخصي در 
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اخودآگاه به عوامل محرک (. واژه احساسي اغلب به پاسخ ن7110، 7شود )كانسازمان گفته مي

( مقام احساس را پس از 7182 ،2: لازاروسمثلاًها )شود. در بسياري از نظریهمحيطي اطلاق مي

، اعتماد یا نداشتن دوستدانند: در این دیدگاه پاسخ احساسي، مانند دوست داشتن، شناخت مي

مشاركت آنها را تحت  ها و ميزانگيرد و این احساس ارزشتعهد، براساس شناخت قبلي شكل مي

العمل ( استدلال كرد كه عكس7182) (. لازاروس612ـ  120: 7110دهد )كان، قرار مي ريتأث

در پاسخ به این سؤال فرد از خود: اقدام  مخصوصاًاحساسي فرد، خروجي ارزیابي شناختي اوست؛ 

كه بر روابط در این جهت چه منفعتي براي من دارد؟ مشاركت احساسي یک جزء چندبُعدي است 

طور خاص این جنبه  (. به200ـ  220: 2008 ،3اش متمركز است )ماسلاچ و ليترفرد با نقش شغلي

ازلحاظ معنایي با تعهد سازماني، فكركردن درمورد شغل و رضایت شغلي همپوشاني دارد )هارتر و 

 (. 268ـ  211: 2002 ،0همكاران

تواند هاي آن، نمي فرض ماني و سایر پيشپژوهشگران در مطالعات خود نشان دادند تعهد ساز

هاي آن مانند احساس درقالب عوامل بيني كند، اما برخي از جنبهميزان مشاركت را پيش

 6(. شافولي3ـ  30: 2008 ،1تواند ميزان مشاركت را توضيح دهد )مكي و اشنایدرشناختي مي روان

كند كه مشاركت از رضایت شغلي جداست، اما رضایت بر ميزان ( نيز استدلال مي2006)

ي؛ مشاركت احساسي كاركنان، مفهومي بسيار مشابه با تعهد طوركل بهمشاركت، مؤثر است. 

تر آنكه مشاركت سازماني و رضایت شغلي دارد اما دراصل چيزي متفاوت از این دو است و مهم

(. مكي و اشنایدر 371ـ  300: 2077 ساكس،گيرد )احساسي پس از مشاركت شناختي شكل مي

اند. این بعد خدمت به سازمان تعریف كرده هدف با( مشاركت رفتاري را رفتارهاي تطبيقي 2008)

است و دربردارنده  مشاهده  قابلطور مستقيم در رفتارهاي كاركنان در محيط كار  از مشاركت به

 است.  نشده ينيب شيپه و بروز رفتارهاي مثبت گرایانرفتارهاي نوآورانه، انگيزش، رفتارهاي كنش
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 پيشينه پژوهش
ي ها يژگیو( متغيرهاي تأثيرگذار بر مشاركت را اعتماد اجتماعي و 7380دهقان و غفاري )

و اعتماد  2فردي در سطح اعتماد بين 7شخصيتي معرفي نمودند. در پژوهش آنها، اعتماد اجتماعي

و  6ينگر ندهیآ، 1، بيگانگي اجتماعي0یيگرا عامغيرهاي هاي شخصيتي ازطریق متو ویژگي 3نهادي

هاي انگلستان، ( طي پژوهشي در بيمارستان2071تبيين شد. بوساک و همكاران ) 1موقعيت كنترل

كاركنان را جو مشاركتي سازمان شامل روحيه گروهي، صميميت،  مشاركتعوامل مؤثر بر 

( طي پژوهشي، مدل 2071پویایي معرفي نمودند. ویتينگتون و همكاران ) نفوذ وگري،  ملاحظه

ي مشاركت )زنجيره ارزش منابع انساني، نظام مدیریت ازهاين شيپمشاركت كاركنان را شامل: 

ي شغل دار يمعن ـ  (گرا تحولي در محل كار )رهبري دار يمعني ازهاين شيپ(، پاداشي، ور بهره

( معرفي نمودند كه نتایج آن بر كاركنان شامل كپارچهی مانیاشغل ) معناداركردن ـ )طراحي شغل(

( طي 2071) 8و همكاران آل برشتي بوده است. رفتار شهروندي و تعهد سازمانرضایت شغلي، 

ي، سازمان جوپژوهشي، عوامل كليدي مدیریت منابع انساني مؤثر بر مشاركت كاركنان را 

ها، عملكرد داري شغل، مشاركت افراد و گروهغلي، معنيهاي شغلي، منابع شغلي، امنيت ش خواسته

( دریافتند ميزان مشاركت 2070) 1سازماني و مزیت رقابتي، معرفي نمودند. دیكسون و همكاران

هاي سازمان، نقش بسزایي در افزایش درآمد سازمان دارد. ویتينگتون و گيريكاركنان در تصميم

مشاركت كاركنان ارائه نمودند كه زنجيره ارزش مدیریت ( چهارچوبي را براي 2070) 70گالپين

منابع انساني تأثير مستقيم بر سطح مشاركت كاركنان دارد. آنها استفاده مدیران از رفتارهاي رهبري 

ترین  عنوان مهمگذاري در كارها را به هاي شغل و هدفاي و همچنين ویژگيگرا و مراودهتحول
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( در 2008كت كاركنان معرفي نمودند. مک كي و اشنایدر )عوامل مؤثر برافزایش سطح مشار

اند كه شخصيت فعال، بااراده و باوجدان، باعث افزایش ميزان مدل مفهومي خود پيشنهاد كرده

نياز اصلي مشاركت كاركنان را تجربيات ( پيش2001) 7و راثمن ریو يالشود. مشاركت افراد مي

( در پژوهش خود با عنوان اكتشاف مدل 2006) 2آنان از محيط كاري معرفي نمودند. لين

ي ها يژگیوهاي مؤثر بر مشاركت كاركنان را  چين، مؤلفه هاي سازمانمشاركت كاركنان در 

ي( تبيين نمودند. مؤسسه ررسميغگرا( و جوسازماني )روابط رسمي و  برونـ  گرا درونشخصيتي )

نژاد خود بودند، سطوح  مدیر هم( طي پژوهشي اعلام كرد كاركناني كه داراي 2073گالوپ )

هاي ( دریافتند ویژگي2001) 3مشاركتي بالاتري نسبت به سایرین داشتند. شارگا و شيرون

را دارد. جادج، ون وین و  در سازمانبيني مشاركت  گرا و پذیرابودن، قابليت پيششخصيتي برون

شغل بر مشاركت كاركنان تأثير  ( دریافتند عواملي مانند رضایت، تعهد و درگيري با2000) 0تر یپاد

( نشان دادند متغيرهایي مانند سن، تجربه كاري، جنسيت و سمت 2008. ماسلاچ و همكاران )ددارن

هاي پيش شناختي هستند كه ميزان مشاركت افراد را در چالش سازماني جزو متغيرهاي جمعيت

( در پژوهشي دریافتند 2001) 1دهند. آوري، مک كي و ویلسونيمروي سازمان تحت تأثير قرار 

كاركنان با سن بالاتر، سطح مشاركت بالاتري داشته و زنان نسبت به مردان از سطح مشاركت 

( 2001) 6هاي پژوهش جيمز، سوانبرگ و مک كچينبالاتري برخوردارند. این یافته با یافته

 دیيتأرا  كاركنان بالاتر( رابطه بين سن بالاتر و مشاركت 2001) 1همخواني دارد. جونز و هارتر

( نشان داد جنسيت، تأثير چنداني بر ميزان مشاركت افراد ندارد؛ 2008) 8میرید لنمودند. ی

علت داشتن مسائل  ( نيز نشان دادند زنان به2001) 1حال اسپرانگ، كلارک و ویتوسلي بااین

تري داري، نسبت به مردان از سطوح مشاركت پایينتري همچون مسائل فرزند و خانه مهم
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داري بر ميزان مشاركت ( نشان دادند محل كار تأثير معني2077) 7برخوردارند. لاو و همكاران

هاي سطح  ( دریافتند ميزان مشاركت كاركنان ساكن در محيط7116) 2افراد دارد. وات و كلي

 تر است.  تر سطح شهر، كمي پایينها طيمحبالاي شهر نسبت به كاركنان ساكن در 

 

 ژوهششناسي پ روش
اجراي آن، كاربردي؛  ازمنظر منطق اجرا یا نوع استدلال،  ازمنظر نتيجه وهش حاضرژپ

ها(، كيفي؛  از منظر بُعد زماني، مقطعي و ازمنظر هدف  استقرایي؛ ازمنظر فرایند اجرا )نوع داده

و جامعه  آماري متشكل از  7311اجرا، اكتشافي است. قلمرو زماني پژوهش نيمه دوم سال 

ان دانشگاهي با پيشينه علمي، پژوهشي مرتبط با موضوع و داراي سوابق آموزشي در خبرگ

و دریانوردي استان مازندران و همچنين مدیران و كارشناسان متخصص مركز  كل بنادر اداره

كل بوده كه نسبت به موضوع پژوهش آگاهي  تحقيقات و مطالعات راهبردي و آموزشي اداره

پایگاه داده مدون و مناسبي براي تعيين این گروه از خبرگان در دسترس  هك ازآنجاكافي داشتند. 

ي نمونه از روش گلوله برفي تا رسيدن به اشباع نظري انجام شد. تعداد آور جمعنبود، براي 

 ساختاریافته نيمه نفر )حجم نمونه( بوده و ابزار پژوهش، مصاحبه70كنندگان در مصاحبه شركت

شد.  موضوع پژوهش، مباني نظري و پيشينه، سؤال اصلي تعيينبا استفاده از  كه بود

داشته و در ابتداي مصاحبه، هدف پژوهش بيان و  عمل یي آزاديپاسخگو در كنندگان شركت

دقيقه براي هر نفر و طي سه  10تا 31طور متوسط حدود  به ها مصاحبه منجاا زمان تأكيد شد. مدت

وز در محل اتاق اساتيد دانشگاه همچنين طي پنج ر و اداره كل بنادر و دریانوردي لمح روز در

و سپس فایل صوتي روي كاغذ ثبت  ضبط ها مصاحبه، شوندگان مصاحبهبا اجازه . پذیرفت رتوص

شناختي نمونه آماري تحقيق  هاي جمعيت كيودا تحليل شد. دادهافزار مكس و نهایتاً با استفاده از نرم

ت. برخلاف تحقيقات كمّي، در ميان تحقيقات كيفي هيچ اس شده  انيببه شرح جدول شماره یک 

آزمون استانداردي براي روایي وجود ندارد و غالباً ماهيت تحقيق توسط خود محقق تعيين و 
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ي وجود نداشته باشد. بنابراین ماهيت ا هياولشود و حتي ممكن است هيچ فرضيه  مي لیوتعد جرح

بودن  ، اهداف تحقيق و مناسبكنندگان مشاركتمفهوم روایي در تحقيقات كيفي به بازنمایي 

(. در این پژوهش جهت ارتقاي روایي از 7311مهد و همكاران،  فرایندها ارتباط دارد )بني

استفاده شد. براساس راهبرد  2دریافت نظرات همكاران و 7كننده مشاركتي بازخورد ها راهبرد

ي بد ها نهيزمارائه نموده و  كنندگان مشاركت، محقق تفسيرهاي خود را به كننده مشاركتبازخورد 

با آنچه محقق  موردمطالعهعبارتي بررسي شد كه آیا افراد  كند. به دركشده را مشخص و اصلاح مي

؟ همچنين براساس راهبرد دریافت نظرات همكاران، محقق زماني موافقنددرمورد آنها گفته است، 

دنبال  ر محققان و همكاران كرده و با آنها بهها و نتایج كار با دیگرا صرف بحث روي تبيين

ها به اساتيد راهنما و (. بنابراین داده36: 7311مهد و همكاران،  )بني پردازد يمشناسایي مشكلات 

 دارند یا خير؟ ها داده از مشابهي آنها درک آیا شد تا مشخص شود مشاور داده

 
 . مشخصات اعضاي نمونه آماري1جدول 

 درصد فراواني گروه متغير

 جنسيت
 1/81 72 آقا

 3/70 2 خانم

 ميزان تحصيلات
 1/12 73 دكتري

 7/1 7 كارشناسي ارشد

 سابقه خدمتي

 6/28 0 سال 70كمتر از 

 10 1 سال 20تا  70بين 

 0/27 3 سال 20بيش از 

 جایگاه سازماني
 7/11 8 ي دانشگاهعلم ئتيهعضو 

 1/02 6 مدیران

 700 70 جمع كل
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 هاي پژوهشها و ارائه يافتهداده ليتحل
ها یک شماره ها از روي فایل صوتي ثبت و به هریک از مصاحبهپس از اتمام مصاحبه، داده

ها از روش تحليل مضمون كه در تحقيقات كيفي متن مصاحبه ليوتحل هیتجزاختصاص یافت. براي 

چند بار مطالعه و مطالب مربوطه كه  منظور، متن مصاحبه كاربرد زیادي دارد، استفاده شد. بدین

 برحسبها درواقع پاسخ به سؤال پژوهش بودند، مشخص و كدگذاري شدند. كدگذاري داده

بود، انجام پذیرفت. درخاتمه، براي هریک  شده  فیتعراز قبل  باآنكهي مرتبط ها شمارهمصاحبه و 

ت مفهومي را نسبت به هم از كدها یک برچسب انتخاب و سپس مضامين فرعي كه بيشترین قراب

عبارتي مضامين فرعي  هاي مناسب پرداخته شد. بهداشتند كنار هم قرار داده و به خلق معاني و واژه

به سؤال اصلي  شده ارائهي ها پاسخي شدند. مضامين اصلي همان بند دستهدرقالب مضامين اصلي 

به سؤال  شده ارائههاي پاسخ (. برخي از718ـ  717: 7310باشند )عابدي جعفري و همكاران، مي

 شده  دادهنشان  2در جدول  "؟منداكدعوامل مؤثر بر مشاركت كاركنان در سازمان " پژوهش

 است.
 ساختاريافته هاي كيفي حاصل از مصاحبه نيمه . كدگذاري داده2 جدول

 شوندگان مصاحبهي كلامي ها گزارهاهم 
نكات مهم نهفته در 

 مصاحبه
 مضمون اصلي مضمون فرعي

نماید كه با سایر  ...شرایط فعاليت سازمان بنادر ایجاب مي

ارتباط داشته باشد. پس  دائماًي دولتي و خصوصي ها سازمان

گيري در تمامي  تواند فرصت كافي جهت تصميم مدیر نمي

كل و تمام جزئيات را داشته باشد. باید ازطریق  ي ادارهها بخش

همين امر ایجاب واگذاري اختيارات به زیردستان عمل كند. 

كند تا زیردستان ازطریق مشاركت، تصميم لازم اتخاذ  مي

 نمایند.

 تفویض اختيارات

 ردستانیزبه 
 عوامل مدیریتي تفویض اختيار

... وجود مشاوران لایق و زبده جهت هدایت كاركنان در 

 ركردنيدر گتواند بر تشویق و  جلسات گروهي و مشاركتي مي

 به مشاركت كاركنان كمک شایاني كند.

ـ  استفاده از مشاوران زبده

 هدایت كاركنان
 عوامل مدیریتي گريمربي

باید بروكراسي اداري به حداقل برسه. همين الزام  طور نيهم... 

 بروز مشاركت باشد. كننده ليتسهتواند عامل مي

حداقل شدن بروكراسي 

 اداري

كاهش 

 بروكراسي اداري

ساختاري عوامل 

 و سازماني
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 ساختاريافته هاي كيفي حاصل از مصاحبه نيمه . كدگذاري داده2 جدولادامه 

 شوندگان مصاحبهي كلامي ها گزارهاهم 
نكات مهم نهفته در 

 مصاحبه
 مضمون اصلي مضمون فرعي

... اگر كارمند براي استفاده از الزامات قانوني محدودیت نداشته 

براي استفاده از مرخصي استحقاقي خود محدودیت  مثلاًباشد؛ 

 نداشته باشند...

اش قانوني باشه و مزایاي قانوني ... وقتي كارمند قرارداد كاري

 دغدغه تضييع حقوق نخواهد داشت و.. مطمئناًبگيرد، 

 اداي حقوق كاركنان

عدم ایجاد محدودیت در    

 -ي از مزایاي قانونيمند بهره

 قرارداد قانوني كار

 عوامل مدیریتي رعایت قوانين

در هر فرهنگي دوست دارند تا دیگران  ها انسان... ...

را ببينند و ازسوي مدیران تشویق شوند. تشویق  شیها یيتوانا

افراد موجب انگيزه بيشتر و علاقه به كار شده و باعث بهبود 

و شود.... اگر سياست تشویق  فعاليت و مشاركت در كار مي

سري اصول مشخص  بر یک و مبتني شده  فیتعردر سازمان  هيتنب

 باشد، اثر منفي بر ایجاد مشاركت در سازمان نخواهد داشت.

تشویق ازسوي مدیر، برنامه 

تشویق  مدون و اصولي براي

 و تنبيه

سياست تشویق و 

 تنبيه
 عوامل مدیریتي

طور كاركناني كه احساس برابري و عدالت در سازمان ...همين

 را داشته باشند. 

شناسي  دنبال شایسته ، علمي و سازمان باید با معيارهاي منطقي ...

د. توجه به پروري نمای گماري و براي آینده شایسته و بعد شایسته

 این نكته ظریف اهميت بسزایي دارد.

احساس برابري و عدالت، 

 شناسي، شایسته

گماري،  شایسته

 پروري شایسته

 عدالت
عوامل ساختاري 

 و سازماني

تواند زمينه  ...كارمند اگر یقين داشته باشد با مشاركت مي

مشاركت  مطمئناًپيشرفت شغلي رو براي خودش فراهم كند 

 كند. مي

حصول اطمينان از 

 شدن زمينه ارتقا فراهم
 عوامل شغلي ارتقاء شغلي

... اگر یک سامانه نظارتي مناسب برقرار باشد و انصاف رعایت 

 .ابدی يمشود، مشاركت تحقق 
 نظارت و كنترل سامانه نظارتي منصفانه

عوامل ساختاري 

 و سازماني

 صداقت صداقت مدیران ... سبک مدیر و صداقت او بر مشاركت اثرگذار است.
عوامل ارزشي و 

 اخلاقي

ي قبلي آنها ها مشاركتي به كاركنان از نتایج رسان اطلاع...

 آنها در امورات سازمان مؤثر است. برافزایش مشاركت
 بازخورد بازخورد ارائه

عوامل ساختاري 

 و سازماني
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 ساختاريافته هاي كيفي حاصل از مصاحبه نيمه . كدگذاري داده2 جدولادامه 

 شوندگان مصاحبهي كلامي ها گزارهاهم 
نهفته در نكات مهم 

 مصاحبه
 مضمون اصلي مضمون فرعي

 ... مدیر باید محيط كار را پویا و خلاق نگه دارد. 

جستن از غيبت و  ... برخورداري از فضاي دوستي و دوري

 بدگویي د بين كاركنان بر مشاركت آنها اثرگذار خواهد بود.

... افراد باید در جلسات مشاركتي با آرامش خاطر و بدون ترس 

 واهمه نظریات خود را ابراز و مشاركت نمایند.و 

و پویا، فضاي  محيط خلاق

و  بتيغدوستانه، پرهيز از 

بدگویي، ابراز عقيده با 

آرامش خاطر، عدم احساس 

 تهدید

 يجوسازمان
عوامل ساختاري 

 و سازماني

... در محيطي كه امكان دسترسي به منابع و اطلاعات براي 

افزایش استقلال كاري و افزایش كاركنان وجود داشته باشد، 

دنبال  گيري را به گيري و افزایش مسئوليت تصميم قدرت تصميم

خواهد داشت. اینها خودشان زمينه بروز مشاركت را فراهم 

 سازند. مي

دسترسي به منابع و 

اطلاعات، استقلال كاري، 

گيري،  قدرت تصميم

 گيري مسئوليت تصميم

 عوامل مدیریتي توانمندسازي

غل كاركنان و ساعات كاري افراد باید طوري طراحي بشه ... ش

 كه زماني براي مشاركت در اختيار داشته باشند.

... سازمان تاحدممكن شيوه جدید انجام شغل را با همكاري 

 افراد طراحي و اجرا نماید.

 اختصاص زمان مناسب

طراحي شيوه جدید شغل به 

 كمک افراد

تجدید طراحي 

 شغل
 عوامل شغلي

باشد حتي اگر به ایده كاركنان عمل  شنو حرف... مدیر باید 

 نكند.

ها باید با كاركنان خود روابطي دوستانه داشته ...مدیران سازمان

باشند تا آنان احساس امنيت و آرامش و اطمينان خاطر بالایي 

 برایشان حاصل شود.

... درک نيازها و مشكلات افراد، خوب گوش دادن و پذیرش 

 شوند.   ي بروز مشاركت محسوب ميها نهيزماز كاركنان 

ي مدیران، شنو حرف

برقراري روابط دوستانه بين 

مدیر و كارمند،  خوب 

دادن، پذیرش  گوش

 كاركنان

 عوامل مدیریتي ارتباطات

...فرهنگ حاكم بر سازمان بر نحوه تفكر و رفتار مدیر و 

ها، باورها و اعتقادات و . ارزشگذارد يمكاركنان اثر 

هنجارهاي سازمان باید همگي پشتيبان مشاركت افراد باشند. 

زیرساخت توسعه و  عنوان بهبنابراین فرهنگ سازمان باید 

 نگهداشت مشاركت كاركنان باشد.

، باورها، ها از ارزشحمایت 

اعتقادات و هنجارهاي 

سازمان از مشاركت افراد، 

فرهنگ زیرساخت توسعه و 

 نگهداشت مشاركت

 سازماني فرهنگ
عوامل ساختاري 

 و سازماني

اش برافزایش ...تطابق وظایف فرد با رشته تحصيلي و تخصص 

 مشاركت مؤثر است.

ي تحصيلات و سازگا

 وظایف شغلي

تناسب شغل و 

 شاغل
 عوامل شغلي
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 ساختاريافته هاي كيفي حاصل از مصاحبه نيمه . كدگذاري داده2 جدولادامه 

 شوندگان مصاحبهي كلامي ها گزارهاهم 
نكات مهم نهفته در 

 مصاحبه
 مضمون اصلي مضمون فرعي

دانند كه چرا باید با ي نميدرست بهبسياري از كاركنان سازمان 

اي داشته دیگر همكاران خود و مدیران سازان مشاركت سازنده

باشند، بهتر است ازطریق برگزاري جلسات توجيهي موضوع 

 مشاركت، اهداف و.. تبيين شود. 

... براي اینكه كاركنان در كارهاي سازمان مشاركت كنند باید 

امنيتي زیاد حساس نيستند به  ازنظربرخي از اطلاعاتي كه 

كاركنان داده شود تا انگيزه و هویت لازم براي مشاركت را پيدا 

 كنند.

تبيين هدف و موضوع 

مشاركت ازطریق برگزاري 

 ارائهجلسات توجيهي، 

 اطلاعات به كاركنان

 يرسان لاعاط
عوامل ساختاري 

 و سازماني

...مدیر یا سرپرست مستقيم كاركنان باید ضمن توجه به نظرات 

كاركنان، حامي آنها و نظریاتشان باشد. البته این به مفهوم 

 پذیرفتن هر نظر و عقيده نيست. 

حمایت مدیر از نظریات 

 كاركنان
 عوامل مدیریتي حمایت

آزادي عمل بدهند تا براساس ...مدیران باید به كاركنان 

هایشان تصميمات لازم را براي حيطه كاري خود اخذ  توانایي

 نمایند.

آزادي عمل و اختيار بيشتر 

در انجام وظایف شغلي، 

 گيري آزادانه تصميم

 عوامل شغلي استقلال شغلي

-واسطه اشتغال افراد در مشاغل مختلف طي سوابق كاري ... به
و با اشرافيت بر كارهاي بيشتر،  افتهی شیافزاشان، دانش آنها 

 امكان مشاركت در كارها افزایش خواهد یافت.

 عوامل شغلي شغلي گردش اشتغال در مشاغل مختلف

یندهاي مختلفي در مدیریت منابع انساني وجود دارد. ازجمله افر

خود بسيار حائز  نوبه آنها، ارزیابي عملكرد كاركنان است كه به

ي ها ضعف تواند است. این روش مياهميت و درخورتوجه 

مناسبات بين آنها را بهبود بخشد و نظر  عملكردي را شناسایي

اده و كاركنان در امورات كاركنان نسبت به مدیریت را تغيير د

 سازمان  مشاركت نمایند.

سنجش عملكرد عادلانه  

 هاشناخت ضعف

ارزیابي نظام 

 عملكرد

عوامل ساختاري 

 و سازماني

مندي مدیر به بهبود وضعيت سازمان و نگاه مدیر علاقه...باور و 

 نسبت براساس مشاركت باید جدي باشد تا مشاركت رخ دهد

ي مدیر به مند علاقهباور و 

 مشاركت
 عوامل مدیریتي مدیراناعتقاد 

... رضایت كاركنان از شغل و به همان اندازه از مدیریت و حتي 

ها به كار و سازمان  آن متعهدشانایجاد روابط با مدیران موجب 

 شده و تقویت مشاركت در كار را به دنبال خواهد داشت.

واسطه رضایت  ایجاد تعهد به

از شغل و مدیر، ایجاد تعهد 

ازطریق برقراري رابطه بين 

 مدیر و كاركنان

 عوامل شغلي تعهد كاركنان
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 ساختاريافته نيمههاي كيفي حاصل از مصاحبه  . كدگذاري داده2 جدولادامه 

 شوندگان مصاحبهي كلامي ها گزارهاهم 
نكات مهم نهفته در 

 مصاحبه
 مضمون اصلي مضمون فرعي

گيري  تقسيم قدرت و اجازه دادن به كاركنان براي تصميم

و مشاركت  يبراساس سطح مسئوليت آنها موجب همكار

 .  ودشبردن سازمان به سمت اهداف مي كاركنان در پيش

واگذاري قدرت بر تقسيم و 

 اساس سطح مسئوليت
 عدم تمركز

عوامل ساختاري 

 و سازماني

كردن كاركنان از منافع مادي سازمان موجب توسعه  سهيم

 مشاركت آنها خواهد شد.

دهد كه براي كاركنان مزایاي مادي داشته  ي رخ ميزمان نیا...

 باشد.

شدن كاركنان در  سهميم

منافع مادي سازمان، مزایاي 

 مالي

 پاداش
عوامل ساختاري 

 و سازماني

عنوان یک فرد عمل  ... مدیران باید در برخورد با كاركنان به

 كنند و  نه ابزار.

...احترام به اندیشه، فكر و شخصيت انساني كاركنان موجب 

 شود.توسعه مشاركت مي

برخورد محترمانه با 

كاركنان، احترام به اندیشه و 

 شخصيت انسان

 احترام
ارزشي و عوامل 

 اخلاقي

... اگر كارمندي دچار خطا شد، باید نظام تنبيهي كاركنان به 

طوركلي كنار گذاشته نشود و  ي اجرا شود كه فرد بها وهيش

وجود داشته باشد  مراتب سلسلهضمن گوشزدكردن خطاي او 

نوع خطا )عمدي یا سهوي( بتوانند از  شدت به بار اولكه براي 

این، موجب تغيير نگرش فرد به  نظر كنند. اشتباه او صرف

كارشده و ازطریق تلاش درجهت جبران اشتباه خود، به 

. بدیهي است درصورت تكرار، پردازد يممشاركت در سازمان 

 اتخاذ شود . تر يجدباید تصميمات 

...خشم مدیران همچون سمي است كه موجب رفتار ناشایست 

شود. مدیر باید صبر داشته باشد و بتواند خود را كنترل كند.  مي

شود كاركنان ضمن  مدیریت با چنين توانایي سبب مي

ي، رفتار خود را تقویت نموده و زایيده تمام ريالگوگ

هاي رفتاري در سازمان موجب حصول اهداف مدیر  مراقبت

 شود كه ازجمله مشاركت كاركنان خواهد بود. مي

، تذكر و از خطاي پوش چشم

گوشزدكردن اشتباهات 

عمدي و سهوي، 

ي، جلوگيري از پوش بيع

 خشم

 صدر سعه
عوامل ارزشي و 

 اخلاقي
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توان گفت كه عوامل مؤثر بر مشاركت كاركنان در طورحتم نمي به نتایج فوق، به باتوجه

مضمون است كه ذیل  هفت و  ستيبسازمان بنادر و دریانوردي استان مازندران شامل تمامي این 

چهار عامل قرار گرفتند و هدف این پژوهش این نيست كه بگوید این عوامل، تنها عوامل مؤثر در 

، عواملي است شوندگان مصاحبهاساس دیدگاه بروز مشاركت كاركنان است، بلكه این عوامل بر

و ممكن است حتي با یكدیگر سازگاري  شده  مشاهدهكه تاكنون بيشتر در مشاركت كاركنان 

ي اصل و، مضامين فرعي 3پوشاني داشته باشند. در جدول ي با یكدیگر همتاحدنداشته و یا 

ي تحقيق بوده و ها افتهكه حاصل ی دهندگان پاسخهمراه فراواني تعداد  به شده يبند دستهصورت  به

 است. شده  دادهدهند، نشان در كنار هم عوامل مؤثر بر بروز مشاركت كاركنان را شكل مي

 
 شوندگان مصاحبه. مضامين مستخرج از ديدگاه 8 جدول

 فراواني مضمون فرعي فراواني مضمون فرعي مضمون اصلي

 عوامل مدیریتي

 1 ارتباطات 6 تفویض اختيار

 1 توانمندسازي 1 رعایت قوانين

 70 حمایت 8 سياست تشویق و تنبيه

 70 اعتقاد مدیران 6 مربيگري

 عوامل ساختاري و فرایند سازماني

 0 نظارت و كنترل 1 كاهش بروكراسي اداري

 8 جوسازماني 1 بازخورد

 1 سازماني فرهنگ 8 عدم تمركز

 8 پاداش 1 يرسان اطلاع

 73 عدالت 1 عملكردارزیابي نظام 

 عوامل شغلي

 1 ارتقاي شغلي 6 تجدید طراحي شغل

 6 استقلال شغلي 8 شغلي گردش

 1 تعهد 8 تناسب شغل و شاغل

 عوامل ارزشي و اخلاقي
 6 احترام 1 صدر سعه

 - -- 8 صداقت

 

 



 1813زمستان (، 83)شماره پياپي  4 ه، شمارهاي مديريت منابع انساني، سال يازدهم نشريه علمي پژوهش

111 

 

 

 (. 7هاي پژوهش نشان داد عوامل مؤثر بر مشاركت كاركنان عبارتند از: )نمودار یافته

 

 
 

 . شبكه مضامين عوامل مؤثر بر مشاركت كاركنان1نمودار 

 
مدیریت مؤثر كاركنان و دهد جهت شده نشان مي مطالعات انجام عوامل مديريتي:

ان پرداخت كه این امر زش آنارت و اسـتعدادهاي آنان، باید به تشویق و انگيكامل از مه يمند بهره
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عدم (. 6ـ  1: 7111 ،7)مویر پذیر استانب امكاختيار مناسام تفویض اد و انجدادن اعتم با نشان

عنوان  مدیران بهدهد. مياركت سوق اهش مشمدیریت را به سمت تمركز و ك ،تفویض اختيار

توانند توفيق ریزي جهت تفویض اختيار مؤثر مي ازطریق برنامه ،ترین عامل تغيير در سازمانكليدي

وده سازمان كسب نم شده يدستيابي به اهداف طراحو همچنين  كاركنانمشاركت  ۀنيبيشتري درزم

 شده ارائهپاسخ  .(11ـ  86: 7310 )ملكي و همكاران، دنشو ارتباطات سازمانيدر موجب تسریع و 

كاركنان نباید دغدغه عدم رعایت قوانين و مقررات كه  دهد يمنشان  شوندگان مصاحبهازسوي 

رتباط است، داشته باشند. حصول اطمينان از توجه سازمان به مستقيماً با مزایاي شغلي آنها در ا

نفسه زمينه تعهد در آنها براي عملكرد  ، موجب آرامش خاطر كاركنان شده و فيشده وضعقوانين 

تعهد شود شود. توانمندسازي كاركنان موجب ميبهتر در سازمان ازجمله مشاركت فراهم مي

داشته لال بيشتري براي كنترل بر مسئوليت كاري خود قدرت و استق و افتهی  شیافزا شان يكار

زمينه توسعه دستيابي هاي خلاق و نوآورانه كاركنان را افزایش داده و دسازي، ظرفيتن. توانمباشند

 سازد.مشكلات در سازمان را ازطریق مشاركت كاركنان فراهم مي  حل به 

حمایت و پشتيباني  خودشان است،طور فطري و طبيعي از چيزهایي كه متعلق به  ها بهانسان

دست خود و حتي   به شده ساختهمحصولات ، سازماني ستخانه، پُاعضاي خانواده،  مانند .كنند مي

اگر كاركنان سازمان در ارائه . بنابراین، مدیر باید دقت كافي داشته باشد كه شده  ات ارائهینظر

گونه نظرات از حمایت و اینقطعاً مشاركت داده شوند، پيشنهادها  اجرايو  دیيتأمراحل نظرات و 

 شد. تري در سازمان برخوردار خواهد پشتيباني جدي و قوي

ها  نقش بسيار مهمي در انگيزش كاركنان دارد. این سياست ،هاي تشویقي و تنبيهي سياست

جرا شوند تا حس با دقت بسيار طراحي و ا دبای مي ،همراه با بار مالي باشند كه يدرصورت ژهیو به

در طراحي این جهت افزایش مشاركت كاركنان باید  برابري و عدالت در كاركنان ایجاد نمایند.

هاي تنبيهي در موارد بسيار حساس همچون ایمني بهتر  ها توجه داشت كه برخي از سياست سياست

عمليات شوند تا بتوانند پوشش و نظارت جمعي بر  يساز ادهيصورت جمعي طراحي و پ است به

 

1. Muir 
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ها و  هاي تشویقي براي انجام نوآوري سياست ،دیگر ازسوي و تک افراد را ایجاد نمایند تک

صورت فردي باشند تا انگيزه شخصي افراد را بالاتر بوده و كاراتر  بهبودهاي داوطلبانه بهتر است به

توانه جهت پش نیتر بزرگ ،ایمان و اعتقاد مدیران(. 101ـ  166: 2071 )صحت و همكاران، باشند

كه مدیریت سازمان اعتقاد به  تا زمانياست و  اعمال مشاركت ازسوي كاركنان در سازمان

و حتي درصورت رخداد  تحقق پيدا نخواهد كردواقعي  مشاركت ،مشاركت كاركنان نداشته باشد

 شود.مشاركت، نتایج مطلوب و موردانتظار عاید نمي

است كه براي رشد و بالندگي نيروي انساني به هاي آموزش كاركنان مربيگري یكي از روش

تواند بر عملكرد سازمان تأثر مثبت داشته باشد  شود و درجهت ارتقاي یادگيري مي كار گرفته مي 

خدمت  هاي ضمن( معتقد است كه مربيگري در گروه آموزش2070) 2(. مكري2: 2001، 7)رنارد

رشد، مدیري دیگر، مربي سازمان، مشاوران تواند توسط یک كارمند اكاركنان قرار داشته و مي

كنند، هدایت شود تا به افراد درخصوص مشاركت در خارجي یا افراد دیگري كه با افراد كار مي

و  آمده عمل بهي ها ليوتحل هیتجزسازمان كمک و آنها را تشویق كند. بنابراین، براساس نتایج 

يگري در آموزش مشاركت كاركنان در در این پژوهش، روش مرب كنندگان مشاركتتأكيد اكثر 

دليل  ي استان مازندران است. این امر بهانوردیو دركل بنادر  ترین الگو در ادارهسازمان، مناسب

 ازيموردنهاي آموزش ارائهماهيت وظایف حاكميتي و تخصصي سازمان مذكور و عدم امكان 

 است.ي سازمان برونهاي كاركنان این سازمان با استفاده از ظرفيت

كاركنان را  مشاركتكه  هایيویژگي سازمان عوامل ساختاري و فرايند سازماني:

 ،پویا هايساختارچراكه  ؛متغير و تعاملي است يساختاردهند، سرلوحه اقدامات خود قرار مي

تر، بروكراسي  سازماني، كاغذبازي كم . در چنيندارد يتر راهگشاتر است و نظام كنترلي كم

افراد از آزادي عمل این است كه  شرایطترین سطح ممكن بوده و یكي از مهماداري در حداقل 

بوده و كاركنان در البته با این فرض كه در سازمان تعادل و موازنه برقرار  .بيشتري برخوردارند

كه به هر كاري دست بزنند و نه  ننديب يمرج موچنين سازماني نه محيط كار خود را آشفته و پرهرج

 

1. Renard 
2. Macrae 
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. وجود نظام باشد كه هيچ جرقه ذهني متبلور نشود يا گونه كنترل مستقيم به خواهند ياینكه م

بازخورد از اقدامات و مشاركت كاركنان، اختصاص پاداش براي مشاركت در سازمان، 

ي به كاركنان از اهداف و موضوعات مشاركت و همچنين آگاهي آنها از نتایج اقدامات رسان اطلاع

 . است سازمانمؤثر بر تقویت مشاركت كاركنان در  مشاركتي از دیگر عوامل

هاي آشكار و پيداي آن جنبه يسو کیكنـد كـه سان یک پل عمل مـي به يسازمان جو

 جو. ان استكنكار دیگر، روحيه هاي رهبري و درسـويسازمان همچون ساختار، مقررات و شيوه

آن را شخصيت  توانمي ،بنابراین ،دهدنشان ميبا كاركنان را شيوه برخورد سازمان  ي،سازمان

( 2072) 2اوگتاگ(، 2077) 7جاكوب و تينگلهمانند مطالعات  پژوهشنتایج  سازمان فرض كرد.

. شودمشاركت افراد مي ساز نهيزم ،ناسب در سازمانم جو( بيانگر آن است كه 7312) موسويو 

عنوان منبعي براي  تواند بهمي يسازمان دارد جونيز پيرامون محيط سازماني بيان مي( 7118مكنز )

 (.31ـ  01: 7381 )اشراقي، درنظر گرفته شود ،كنندكارایي كاركنان كه در آن محيط كار مي

بدانند با ایجاد محيطي اخلاقي، آرام و كند كه كمک فراواني به مدیران مي، پژوهشهاي یافته

تحقق  كت كاركنان در سازمانمشارغيبت و بدگویي بين كاركنان، افزایش  دوراز بهدوستانه و 

 یابد.مي

از نگاه سازماني، فرهنگ همچون زنجير مستحكمي است كه موجبات پایداري سازمان را 

كند. اگر قرار باشد در یک سازمان، تغيير یا اقدامي صورت گيرد، باید فرهنگ آن تغيير فراهم مي

  ایجاد فرهنگ ،سازمانركت در و اقدام به مشامنظور هدایت رفتار نيروهاي انساني  بهنماید. 

سازمان است كه لاي سطوح بامدیران اندیشه  ،و منبع پيدایش آنضرورت داشته  سازماني مطلوب

هاي فرهنگ ها، مفاهيم و ویژگيشود تا ضمن ارائه تعریفتدریج به اعضاي سازمان آموخته مي به

(. بنابراین، جهت 601ـ  616 :3،2001باشند )كورته و چرماک به آن پایبندنيز درعمل  ،سازمان

ي باید ازطریق بررسي رفتار، احساسات، سازمان  فرهنگافزایش مشاركت كاركنان با ابزار 

 

1. Tingle and Jacob  

2. Oktug  

3. Korte and Chermack 
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بيني و هدایت ها و نگرش مدیر و اعضاي سازمان، واكنش احتمالي آنان را ارزیابي، پيش دیدگاه

آموزش آن در سازمان، كرد و سپس ازطریق اعمال تغييرات موردلزوم و استقرار فرهنگ جدید و 

به آن  ،درعملنسبت به انتخاب راهكار مناسب براي افزایش مشاركت كاركنان اقدام نمود تا 

آنان و رشد و  يها تيجهت بررسي رفتارها و قابل كاركنان، ارزیابي عملكرد باشند. نظام پایبند

. است لازم خوردباز ارائه نيازها و شدن شفاف و سازمان شكوفایي آن براي رسيدن به اهداف

ارزیابي . دشومنابع انساني مي يباعث ارتقااز آن  گيري عملكرد افراد در سازمان و آگاهياندازه

كاركنان است. كاركناني كه بهترین عملكرد   عنوان راهكاري براي افزایش انگيزه عملكرد خود به

شوند و متناسب با همين  ي مياتكا شناسای عنوان افراد باارزش و قابل دهند، به را از خود نشان مي

و  شود. این واكنش موجب تحریک كاركنان به عملكرد بهتر ها با آنها برخورد مي ویژگي

خود را براي كار مشابه، با  يها ها و پاداششود. كاركنان كوشش مي مشاركت در سازمان

مان )مانند تجربه، هاي خود به ساز كاركنان، داده. كنند دیگـران مقایسه مي يها ها و پاداش كوشش

، حمایت ، پاداشایو مزا )مانند حقوق دارند يتحصيل، كوشش و...( با آنچه از سازمان دریافت م

احساس  ،مقایسه كرده و اگر منطقي باشد ،كنند با اشخاص دیگري كه در سازمان كار ميرا  و...(

خود یكي از محورهاي اساسي ترغيب كاركنان  ،. وجود حس عدالت در سازمانندینما يعدالت م

 ازجمله مشاركت مؤثر است. به سازمان هاي بيشتر به ارائه داده

ي پژوهش حاضر، تعهد سازماني بر مشاركت كاركنان در ها افتهبراساس ی عوامل شغلي:

 ؛7311 ي فراهاني،آباد دولتشده ) هاي انجامسازمان اثرگذار بوده كه با نتایج برخي پژوهش

كه فرد با اعمال خود و ازطریق این اعمال  استحالتي  ،تعهد( مطابقت دارد. 7313زارعي متين، 

د. و مشاركت مؤثر خویش را در انجام آنها حفظ كن هديها تداوم بخشكه به فعاليت یابدمي اعتقاد

تعهد حال، هر ها بر تأثير متقابل تعهد سازماني با مشاركت كاركنان تأكيد دارند. بهبرخي پژوهش

یک نگرش است و مدیران سازمان باید با اعمال سبک مدیریت مشاركتي، ضمن افزایش  سازماني

، 7، مؤثر واقع شوند )اسميت و بيتكيدر سازمان كاركنان مشاركتتعهد سازماني افراد بر توسعه 

 

1. Smith  & Bititci 
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 (.7201ـ  7228: 2071

هاي پژوهش، یكي دیگر از عوامل مؤثر بر مشاركت كاركنان در سازمان، براساس یافته

 انعطاف قابلهاي مختلف طراحي شغلي، روش انگيزشي . از ميان روشاستطراحي مناسب شغل 

( كه تنوع 726: 7313 ي،سپاسريمزاي شغلي تأكيد دارد )هاي درونبا تنوع وظایف بر انگيزه

وع، استقلال نسبي در كار، مشاركت كاركنان در سازمان و مهارت، درگيري شاغل با وظایف متن

( 267: 7112 ،كروال) استانعكاس نتيجه كار از اهم شرایط موردتوجه در این روش طراحي شغل 

هاي كاركنان و ایجاد هاي كاركنان، امكان از قوه به فعل درآمدن توانایيكه ضمن پرورش توانایي

یابد. بنابراین، روش انجام هر شغل كت افراد در سازمان تحقق ميانگيزه دروني و نهایتاً هدف مشار

ي قرارگرفته و یک نوع مهندسي مجدد صورت گيرد. سازمان با كمک بازنگر موردباید 

كاركنان، تاحدممكن شيوه جدید انجام شغل، زمان انجام شغل، نوع و زمان مشاركت و... را ایجاد 

 ا ميان كاركنان برقرار ساخت. توان مشاركت رترتيب مي نموده و بدین

 دیدتواند ضمن توسعه  ي توسعه منابع انساني است كه ميها فنگردش شغلي یكي از 

ي پژوهش حاضر، هدف اصلي ها افته، باعث تقویت روحيه كاري آنان شود. براساس یكاركنان

و  هشد حسابصورت  به كه يدرصورتگردش شغلي، اعطاي ترفيع، انتصاب و ارتقا نيست، ولي 

تواند كمكي مؤثر براي دستيابي صحيح به موارد فوق و هریک از عوامل  مند اجرا شود، مي هدف

ي ازجمله مشاركت كاركنان در سازمان باشد. در اجراي طرح گردش شغلي ا توسعهانگيزشي و 

ضرورت دارد عوامل فرهنگي، محيطي، ساختاري و... درنظر گرفته شود، سطوح سازماني تعيين و 

 زيآم تيموفقشرایط، شيوه مناسب گردش شغلي اجرا شود كه درصورت اجراي  ليوتحل هیزتجبا 

انجام كار  كهازآنجاشود.  آن، اهداف مدیریت كه یكي از آنها مشاركت كاركنان است، محقق مي

ي شناسایي و خوب بههاي شغل و مراحل آن ، لازم است ابتدا ویژگيرديگ يمدرقالب شغل شكل 

(. 381ـ  311: 2001، 7كار گمارد )دیوید متناسب با هر شغل را در پُست لازم بهسپس افراد 

عبارتي، نظریه تناسب شغل و شاغل بر این فرض استوار است كه الزامات شغلي فراواني مانند  به

 

1. David 
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ها مهارت، هویت وظيفه، استقلال وظيفه، دانش شغلي، مهارت شغلي، توانایي شغلي و ده تنوع

هاي شخصي مانند سن، جنس، ود دارند كه از این قابليت برخوردارند كه با ویژگيمتغير دیگر وج

شوند و  هاي فردي متناسب ميسطح تحصيلات، تأهل و تجرد، سابقه كار، دانش، مهارت و توانایي

هاي فردي را تحت تأثير قرار او رفتارها و نگرش شغل با قبول سازگاري بين شخص و جهيدرنت

ي ا گونه بههاي پژوهش، اگر شغل (. براساس یافته80ـ 88: 2008، 7و همكاراندهند )آكرون مي

هاي فردي متناسب باشد، موجب انگيزش و تقویت مشاركت كاركنان طراحي شود كه با ویژگي

 یابد.ي افزایش ميانسان يروينوري صورت بهره در سازمان شده و دراین

كاركنان، یكي از عوامل مؤثر بر مشاركت  هاي پژوهش حاضر، استقلال شغليبراساس یافته

ترین چالش مدیران این است كه آنها از اهميت كاركنان در سازمان است. یكي از مهم

دانند كه چگونه باید استقلال شغلي را ایجاد كنند )اِستون مندي كاركنان آگاه بوده اما نمي رضایت

دوین راهبرد منابع انساني باید به نيروي (. محققين تأكيد دارند در ت11ـ  17: 2001و همكاران، 

كار آزادي و استقلال عمل داد تا از این طریق، تعهد، انگيزش شغلي و مشاركت كاركنان، تحقق 

مدیران باید ازطریق برقراري روابط نزدیک و صميمي با  نظر به(. 7ـ  26: 2071، 2یابد )وانگ و هو

، مشكلات، ایده و نيازهاي خود مسائلكاركنان، جوي ایجاد كنند تا كليه كاركنان بدون استرس 

هاي ي كاركنان را تحت حمایت خود درآورده و از شایستگينوع بهرا با آنها درميان گذاشته و 

، اتخاذ موردعلاقه، تعيين وظایف فیوظابندي انجام نآنان حمایت كنند. مدیران باید در زما

ي نوین، ها يورافنهاي جدید، یادگيري دانش و هاي شغلي، خلق ایدهتصميمات مرتبط با نقش

هاي جدید انجام وظایف، تفویض  هاي جدید شغلي، تعيين روشكارگيري مهارت و تخصص به

كاركنان، استقلال و آزادي عمل بدهند. انجام  هاي بيشتر بهمسئوليت ارائهاختيارات به كاركنان و 

طور  این اقدامات باعث خواهد شد تا كاركنان انگيزه بيشتري براي مشاركت در سازمان داشته و به

 مستمر عملكرد فردي، كارایي و اثربخشي سازماني را ارتقا دهند.

عوامل فردي و شوند:  در هر سازمان، عوامل مؤثر بر ارتقاي شغلي به دو گروه تقسيم مي

 

1. Acorn, et al. 

2. Wang & Hou 
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ارتقاي شغلي، ميزان مشاركت كاركنان در بر ترین عامل سازماني مؤثر  مهمسازماني. 

نقش  ،. هرچه فرد در تعيين اهداف و راهبرد سازمان(10: 7311)سعادت،  هاست گيري تصميم

تري داشته و در این زمينه نسبت به سایرین مورد مشورت بيشتري قرار گيرد، امكان ارتقاي  مهم

در  است كه شرایط لازم براي ارتقاي كليه افرادظریف و مهم این نكته  یابد. غلي وي افزایش ميش

 هیبر پاكنار سایر شرایط لازم مانند سطح تحصيلات و برخورداري از دانش تخصصي لازم، باید 

فعاليت به نحو صحيح در تداوم مشاركت و و هریک از كاركنان بدانند درصورت بوده عـدالت 

 .د نمودنان، چه مسيري را طي خواهسازم

 مهم هاي ارزش ازیكي صدر   سعهي پژوهش، ها افتهبراساس ی عوامل ارزشي و اخلاقي:

تأني ، عصبانيت، مهار گذشت و عفواز: ست رت اعباكه مفهوم آن  استدر مدیریت  ديبرركا و

رت قد، ستصدر ا ردار از سعهكه برخومدیري . یيجو نهياز كپرهيز همتي و بلندر، كادر نگ و در

تواند مي بالاصدر با داشتن سعه سازمانمدیریت د. ش آن را دارحتي پذیرو تحمل عقاید مخالف 

( از آن ع)نيرالمؤمنيچنان اهميتي دارد كه امرا ارتقا بخشد. این ویژگي ن كناركامشاركت 

برابري  ذاتي درپي طور ها، بهسان(. ان107: 7070الرضي،  )شریف اند برده  عنوان ابزار ریاست نام به

ي برخورد آنان،كه با ند ده و هميشه این گرایش را درون خود پرورش ميبوده با دیگران 

ات نظر  بهمدیر دادن  اهميت، این نوع برخوردبنيان  پذیرد.صورت ه انیجو مشاركتمحترمانه و 

یكي از  ،بنابراینرا دارند.  امور سازمانمشاركت در كه تمایل به  استازسوي كاركنان  شده ارائه

 . پاسخ مثبت به این خواسته انساني است كاركنان در سازمان، هاي مشاركت ویژگي

 

 يريگ جهينت

تر از آن سرعت تغيير و تحول سریعدليل وجود فضاي رقابتي،  هاي امروزي بهدر سازمان

اكثر  ،راستا . دراین جویي كردهسنتي بتوان براي مسائل پيش رو چار يها حل است كه با راه

ظرفيت خود براي رویارویي با تغييرات پيچيده  يارتقاسعي در به طرق مختلف  ،موفق يهاسازمان

عنوان یكي از فنون پيشرفته اداره هبكاركنان مشاركت  باشند.ميبه نيازهاي مشتریان  يو پاسخگوئ
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، پویایي و  هاي سازمان را جهت نواندیشيفعاليتتواند هدایت و كارگرداني كارآمدتر مي ،سازمان

براي یک موجود تنفس هاي امروزي مانند ضرورت مشاركت كاركنان در سازمان . سازدبقا فراهم 

ي اصلي خود مستمراً با سایر ها تيفعال. سازمان بنادر و دریانوردي درراستاي زنده است

باني نيروي دریایي، اداره گذرنامه، شبكه هاي دولتي و غيردولتي ازجمله: گمركات، مرز سازمان

، ها انهیپااي و جاده ونقل حملي و قرنطينه نباتات گياهي، جهاد كشاورزبهداشت و درمان، 

هاي دریایي و بندري، در فعاليت گذار هیسرماهاي اُپراتورهاي دریایي و بندري، شركت

طه كاري مستقيم داشته و مدیریت ي اجرایي رابها پروژههاي پيمانكاري و مهندسين مشاور  شركت

ضمن رهایي از تا  نماید از مشاركت بالاي كاركنان بهره جوید در چنين سازماني ایجاب مي

مشاركت چنانچه فراهم شود. بدیهي است به كارهاي اساسي ، فرصت پرداختن كارهاي جزئي

یریت و كاركنان، تقویت بهبود روابط انساني بين مدیي ازجمله مزایاكاركنان مفيد و سازنده باشد، 

انگيزش در كاركنان، بهبود گردش كار در سازمان، افزایش احساس تعلق سازماني در كاركنان و 

را دربر خواهد افزایش رضایت مشتري  تیف سازمان و درنهااهدا آنان با يها همسوشدن هدف

كل  نان در ادارهداشت. بنابراین، هدف ما در این پژوهش، شناسایي عوامل مؤثر بر مشاركت كارك

هاي پژوهش، مشاركت را مي توان بنادر و دریانوردي استان مازندران بوده است. براساس یافته

ترغيب كاركنان درجهت نيل به اهداف سازمان ازطریق درگيري ذهني و عملي كه منبعث از 

كه  عوامل مدیریتي، ساختاري و فرایند سازماني، شغلي، ارزشي و اخلاقي است، تعریف نمود

منظور  شود به پيشنهاد مي .برآیند آن حفظ كرامت انساني و افزایش كارایي سازمان خواهد بود

تقویت مشاركت كاركنان در سازمان، باید چند گام اساسي برداشته شود: در گام اول، مدیران  

ركنان را قرار داده و تاحدامكان كا مطالعه موردرفتار كاركنان، نيازهاي انگيزشي و علایق آنها را 

و در گام سوم،  فرادادهدر جایگاه مناسب قرار دهند. در گام دوم، به نقطه نظرات كاركنان گوش 

مدیر به كاركنان درخصوص عملكرد و ماهيت سازماني شغل و دلایل ایجاد تصميمات مؤثر بر 

اري ي نماید. در گام چهارم باید بسترسازي نمود. این مهم ازطریق برگزرسان اطلاعشغل آنها 

خصوص رده مدیران، برگزاري جلسات آموزشي براي مدیران و  جلسات توجيهي براي افراد به
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  نامه نيآئمزایا و منافع اجراي مشاركت، تدوین و ابلاغ  انيب باكاركنان، تشویق و ترغيب كاركنان 

هاي سازمان، ایجاد اعتماد متقابل بين مدیران و كاركنان، عدم محدودیت اجرایي براي كليه قسمت

، تدوین برنامه كنندگان مشاركتي خاص، تعيين و پرداخت پاداش براي ها نهيزممشاركت در 

. در دشو يم. ميسر .بندي( و.مشخص براي مشاركت در سازمان )مانند برنامه آموزشي، برنامه زمان

كننده ایجاد نمود. در  وكاري براي دادن بازخور به كاركنان مشاركتگام پنجم مناسب است ساز

گام آخر، كاركنان در منافع حاصل از مشاركت سهيم شوند. اگر كاركنان بدانند منافع حاصل از 

صورت غيرمادي )مثلاً ارتقاي شغلي( براي آنها اعمال  صورت مادي و چه به مشاركت چه به

و  افتهی شیافزادر سازمان  مشاركتشانتر شده و انگيزه شغلي و سو، كاركنان راغب شود؛ ازیک مي

در سازمان بنادر  آنجاكهیابد. ازدیگر، هدف افزایش كارایي و اثربخشي سازمان تحقق مي ازسوي

است، از  شده  انجامبا رویكرد كيفي  هم آنبار چنين پژوهشي  براي اولين و دریانوردي

 .شود يمدستاوردهاي پژوهش حاضر محسوب 

 

 سخن پاياني
در اجراي نقشه جامع علمي كشور و درراستاي ایفاي نقش مرجعيت علمي سازمان بنادر و 

علمي و مادي سازمان بنادر و  دریانوردي در امور بندري، دریایي و بازرگاني، این مقاله با حمایت

 .دریانوردي به انجام رسيده است
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 منابع
 (، بررسي7388امين ) قهفرخي، مجيد و دهقان فراهاني، جلالي مهرزاد؛ احمدعلي؛ حميدي، آصفي،

 يبدن تيتربكل  اداره و يبدن تيترب سازمان در تغيير برابر در كاركنان و مقاومت مشاركتي مدیریت

 .1ـ  26(: 3) مديريت ورزشي،، وپرورش آموزش وزارت

 يبدن تيبا سبک رهبري مدیران ادارات ترب يرابطه جوسازمان(، 7381محمد )ريكاشف، م و اشراقي، حسام

 .31ـ  01: 76ش  ،جلد دوم ،سال هشتم ،نشريه علوم حركتي و ورزش ،استان اصفهان

 شناسي در حسابداري،ي تجربي و روشها پژوهش(، 7311پور، شيوا )مهد، بهمن؛ عربي، مهدي و حسنبني

 تهران: انتشارات ترمه، چاپ دوم.

ـ  علمي دوماهنامهي و مشاركت كاركنان، سازمان جو(، بررسي ارتباط بين 7382نيا، عبدالرضا ) بيگي

 .2سال دهم، ش پژوهشي دانشور رفتار،

سسه انتشارات و چاپ ؤتهران: م ،مشاركت اجتماعي در شرايط جامعه آنوميك، (7382) توسلي، غلامعباس

 دانشگاه تهران.

 دیدگاه از آموزشي واحدهاي در مشاركتي مدیریت نظام توسعه راهكارهاي(، 7388رمضان ) جهانيان،

 .713 ـ 710(: 27) 6 درسي، يزير برنامه در پژوهش فصلنامهمعلمان،  و معاونان مدیران،

آن بر عملكرد  ريدولتي و تأث يها بررسي تعهد سازماني در سازمان(، 7311) رضا فراهاني، يآباد دولت

 .كارشناسي ارشد دانشگاه شهيد بهشتي، دانشكده علوم اداري نامه انیپا ،شاغلين

ي ها دانشگاهفرهنگي دانشجویان ـ  (، تبيين مشاركت اجتماعي7380رضا ) رضا و غفاري، غلام دهقان، علي

 .61ـ  18دوره ششم، شماره یک:  ي ايران،شناس جامعهمجله علوم پزشكي شهر تهران، 

 قم: نشر بوستان كتاب. ابع انساني،مديريت من(، 7313زارعي متين، حسن )

هاي دولتي  داري در سازمانعوامل مؤثر بر فساد ا (،7316) جواد ویاسين ، حميدي حصاري سعيد؛، زرندي

: ایيز، پ17، ش 20دوره  ،6مقاله  ي مجلس و راهبرد،ژوهشـ پفصلنامه علمي ، جمهوري اسلامي ایران

 .761ـ  202

: 00ش  كاربردي مديريت دولتي،ـ  فصلنامه علمي ،تبيين فلسفه مدیریت مشاركتي(، 7318الله ) رهنورد، فرج

 .1ـ  76

سازمان مطالعه و تدوین كتب علوم انساني تهران: نشر  ،مديريت منابع انساني(، 7311) اسفندیار، سعادت

http://nashr.majles.ir/?_action=article&au=4755&_au=%D8%B3%D8%B9%DB%8C%D8%AF++%D8%B2%D8%B1%D9%86%D8%AF%DB%8C
http://nashr.majles.ir/?_action=article&au=4755&_au=%D8%B3%D8%B9%DB%8C%D8%AF++%D8%B2%D8%B1%D9%86%D8%AF%DB%8C
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 .23ه سمت(، دور) هادانشگاه

(، نظام پيشنهادات راهي به سوي استقرار مدیریت مشاركتي، 7381سلاجقه، سنجر و هنرآموز، سحر )

 .210ـ  216: 20ش  فصلنامه راهبرد ياس )توسعه(.

 .ق7070نشر هجرت،قم:  البلاغة )للصبحي صالح(، نهج،  (7070) حسين شریف الرضى، محمدبن

چهارمين  هاي عمومي شهري،مشاركت شهروندي در پايداري عرصهبررسي نقش (، 7311رضا ) صادقي، علي

ي كنفرانس، دانشگاه شهيد دائمالمللي عمران، معماري و توسعه شهري، تهران: دبيرخانه كنگره بين

 بهشتي.

بر سلامت نظام اداري در تحقق طرح  رگذاريتأث(، عوامل 7312صالحي اميري، سيدرضا و شادالویي، نوریه )

 .7ـ  77: 71سال هفتم. ش  پژوهشي مديريت فرهنگي،ـ  مجله علميداري، تحول نظام ا

 .تهران، نشر مركز آموزش مدیریت دولتي مديريت و مشاركت كاركنان، (،7311طوسي، محمدعلي )

تحليل مضمون (، 7310) محمد ،زاده شيخ و ابوالحسن، محمدسعيد؛ فقيهي ،؛ تسليمي، حسنعابدي جعفري

انديشه ، هاي كيفي ساده و كارآمد براي تبيين الگوهاي موجود در دادهو شبكه مضامين: روشي 

  .717ـ  718: 2، ش 1دوره  مديريت راهبردي،

بررسي الگوي مشاركت شهروندان در اداره امور شهرها، تجارب جهاني و  (،7311رضا ) تبار، علي علوي

 شهري. يزیر جلد اول، تهران، نشر مركز مطالعات و برنامه ايران،

انتشارات فصلنامه مطالعات مديريت ( مدیریت مشاركتي ضرورتي اخلاقي است، 7318حمدزاده، عباس )م

 .711ـ  786: 23و  27،22شدانشگاه علامه طباطبایي، 

  نشر اميركبير، دوره یازدهم. جلد سوم. فرهنگ فارسي،(، 7316معين، محمد )

همبستگي تفویض (، 7310)محمود ، پرهامو  فاطمه، اميني؛ اشكانريام ،پور نصيري؛ محمدرضا، ملكي

 ،مجله دانشگاه علوم پزشكي قم، استان قم يها مارستانياختيار مدیران با نحوه هدایت كاركنان در ب

 ..86ـ  11 :3 ش ،دوره پنجم

: مطالعه يثير شفافيت سازماني بر اعتماد سازماني با تبيين نقش جوسازمانأت(، 7312) راضيه موسوي، سيده

 .دانشگاه تربيت مدرس ، تهران:كارشناسي ارشد نامه انیپا ،اداره ارشاد استان تهرانموردي 

 دوره ،ريم نشرتهران:  مديريت راهبردي منابع انساني و روابط كار )ويرايش سوم(،(، 7313ي، ناصر)سپاسريم

31.  
 

https://www.adinehbook.com/gp/search?search-alias=books&publisher=%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86+%D9%85%D8%B7%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%87+%D9%88+%D8%AA%D8%AF%D9%88%DB%8C%D9%86+%DA%A9%D8%AA%D8%A8+%D8%B9%D9%84%D9%88%D9%85+%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C+%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4%DA%AF%D8%A7%D9%87%D9%87%D8%A7+%28%D8%B3%D9%85%D8%AA%29&select-publisher=publisher-exact
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