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  3، حسن زارعي متين2، سيد رضا برقعي1زاده سعيد امام قلي
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  چكيده

وانمندسازي نيروي انساني به عنوان يك رويكرد نوين انگيزشي درون شغل به معني آزاد كردن نيروهـاي درونـي   ت

هـا و شايسـتگي    ها براي شكوفايي استعدادها، توانايي چنين فراهم كردن بسترها و به وجود آوردن فرصت كاركنان و هم

  .باشد افراد مي

مشاركت كاركنان در تصميمات سـازماني را بـا توانمندسـازي آنـان در     تحقيق حاضر سعي دارد تا رابطه بين ميزان 

شركت مخابرات استان مازندران بر طبق مدل توماس ولتهوس، مبني بر چند وجهي بودن توانمندسـازي بـا چهـار بعـد     

چنـين مـدل    احساس شايستگي، احساس معنادار بودن، احساس خودسازماندهي يا انتخاب و احساس مؤثر بودن و هـم 

ميزان مشاركت كاركنان نيز با استفاده از مدل ادوارد لاولر با سـه بعـد ميـزان    . تن و كمرون با بعد اعتماد بررسي نمايدو

  .هاي سازماني سنجش شده است نفوذ و كنترل، دسترسي به اطلاعات و تقويت كننده

ها و توانمندسـازي آنـان    گيري منتايج تحقيق تمامي فرضيات مبني بر ارتباط معنادار بين مشاركت كاركنان در تصمي

چنـين ضـريب    ، هم)به دست آمد%  5ها بالاتر از  مربوط به تمامي آزمون فرض p-valueدر اين تحقيق (را تأييد كرد 

به دست آمده، كه نشان دهنده ارتباط قوي بين اين دو  71/0همبستگي بين ميزان مشاركت كاركنان و توانمندسازي آنان 

  .باشد متغير مي

  گان كليديواژ

  .دار بودن، احساس خود سازماندهي گيري، توانمندسازي، احساس شايستگي، احساس معنا مشاركت در تصميم
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  .اين تحقيق با حمايت مالي و معنوي مركز تحقيقات مخابرات ايران انجام گرديده است. 1
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  مقدمه

رايج شده است 1980به درگيرسازي كاركنان اشاره دارد، كه از دهه  1واژه توانمندسازي

ها از  ها و رشته زهاي است كه از بسياري از حو توانمندسازي، سازه. )45، ص 1998ويلكينسـون،  (

ها مشـتق شـده    شناسي، اقتصاد، آموزش، مطالعات تحركات اجتماعات و سازمان جمله روان

  .)56، ص1999پيج و كزوبا، (است 

داند كه بين قدرت شخصـي و شايسـتگي پيونـد     راپاپورت، توانمندسازي را تركيبي مي

ينكـه توانمندسـازي چگونـه    چنـين از نظـر بيلـي ا    هم. )269، ص 1995زيمـرمن،  (كند  ايجاد مي

ها در آن درگير هستند، بسـتگي   ها و برنامه شود، به فرد و زمينه خاصي كه پروژه تعريف مي

كننـد كـه    پيج و كزوبا به عنوان يك تعريف كلي، پيشنهاد مي. )58، ص 1999پيج و كزوبـا،  (دارد 

د تا بـر زنـدگي   كن توانمندسازي يك فرآيند اجتماعي چند بعدي است كه به افراد كمك مي

يعني بـه وسـيله انجـام    (دهد  خود كنترل داشته باشند؛ فرآيندي است كه به افراد قدرت مي

بـراي درك مفهـوم   ). كنـد  دادن آنچه برايشان مهم اسـت، بـراي اجـرا ظرفيـت ايجـاد مـي      

چنـد بعـدي بـودن توانمندسـازي و     : توانمندسازي، توجه به چند موضوع ضـروري اسـت  

شناسـي، اقتصـادي و    شناسي، روان عدي است، چون درون ابعاد جامعهچند ب. فرآيندي بودن

توانمندسازي فرايندي است كه به يك مسير يا سفر شباهت دارد كه . دهد ديگر ابعاد رخ مي

هاي توانمندسازي ممكن است، هماهنگي زيادي با زمينـه   ديگر جنبه. دهد كار را توسعه مي

  .)70، ص 1999زوبا، پيج و ك(خاص و افراد ديگر داشته باشد 

به طور كلي، توانمندسازي كاركنان، به عنوان فعاليتي مديريتي به دو نوع اصلي؛ مستقيم 

تـر بـه    اشـكال مسـتقيم، شـامل واگـذاري مسـؤوليت بـيش      . شود  و غيرمستقيم، تقسيم مي

. گيـري اسـت   ها جهت اجرا و مديريت كردن وظايفشان و مشاركت در تصميم اشخاص تيم

هاي  هاي كاري خود مديريتي و بسياري از جنبه سازي شغل و تشكيل تيم ل، غنيبه طور مثا

اشـكال غيـر   . كنترل كيفيت جامع يا بهبود مستمر از اشكال مسـتقيم توانمندسـازي هسـتند   

. هـاي مـديريتي   مستقيم شامل حضور در گستره گروه است، از دواير كيفيت گرفته تا هيأت

                                                                                                                                        
1. Empowerment  
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لـيچ و وال،  (ندسازي، از روش مستقيم حاصـل شـده اسـت    هاي توانم ترين نوآوري البته بيش

  .)1، ص 2006

براي اجراي هر نوع توانمندسازي، مديران بايد كاركنانشان را مجهـز سـازند، از جملـه    

هـاي   گيـري  سـازد، مشـاركت دادن كاركنـان در تصـميم     ابزارهايي كه كاركنان را توانمند مي

  .باشد سازماني مي

چنـين   ربخش توانمندسازي از توماس و ولتهوس و هـم چهارچوب نظري اين تحقيق د

شناختي، توانمندسازي را به  اين افراد با توجه به عوامل روان. وتن و كمرون اخذ شده است

تومـاس و ولتهـوس چهـار بعـد     . انـد  عنوان آزادسازي نيروهاي دروني انسان در نظر گرفته

 4، احساس مؤثر بودن3بودن، احساس معنادار 2، احساس خود ساماندهي1احساس شايستگي

كاركنان را مطرح نموده و وتن و كمرون بر اساس مطالعات ميشـرا، بعـد اعتمـاد را بـه آن     

اين پژوهش رابطه ابعاد ذكر شده فوق را بـا ميـزان مشـاركت كاركنـان در     . اند اضافه نموده

  .دهد گيري مورد مطالعه قرار مي تصميم

گيـري سـازماني از    شاركت كاركنان در تصميممباني نظري اين تحقيق در بخش ميزان م

هـاي   گيـري  باول و لاولر اخذ شده است كه شامل درجه ميزان مشاركت كاركنان در تصميم

درجـه مشـاركت عبارتسـت از ميـزان نفـوذ و كنترلـي كـه كاركنـان در         . باشـد  سازماني مي

  .)34، ص 2006ليچ و وال، (كنند  گيري سازمان اعمال مي تصميم

  ه بيان مسأل

بررســي رابطــه بــين مشــاركت كاركنــان در "موضــوع ايــن تحقيــق عبــارت اســت از 

  ."آنان درشركت مخابرات استان مازندران 5هاي سازماني و توانمندسازي گيري تصميم

دانند كه در جهـت   توماس و ولتهوس توانمندسازي را فرآيند انگيزش دروني وظيفه مي

ها بوده و بر تمـام قلمـرو وظـايف و عملكـرد      بهبود مستمر عملكرد سازماني افراد و گروه

هاي سازماني كسب و كارهاي جديد، اغلب بـا   امروزه محيط. كاركنان و سازمان مؤثر است

                                                                                                                                        
1. Sense of competence  
2. Sense of self-determination  
3. Sense of meaning  
4. Sense of impact  
5. Participative decision making  
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العاده، پيچيدگي، سرعت و رقابـت و تغييـر انقلابـي     تغييراتي مانند آشفتگي و اغتشاش فوق

ها بايستي خودشـان را در   مانلذا امروزه ساز. )25، ص 1990توماس و ولتهوس، (شود  توصيف مي

براي انجام ايـن عمـل،   . وضعيتي قرار بدهند تا بتوانند به تقاضاي مشتريان خود پاسخ دهند

كنند، بايد در عمل توانايي آن را داشته باشند تا  كاركناني كه تقاضاي مشتريان را دريافت مي

كي از عوامل مهمـي كـه   ي. بتوانند هر كاري كه براي حفظ مشتريان لازم است، انجام بدهند

هـاي   گيـري  باشـد، ميـزان مشـاركت كاركنـان در تصـميم      در توانمندسازي كاركنان مؤثر مي

هاي سـازماني، ايـن احسـاس در     گيري با ميزان مشاركت كاركنان در تصميم. سازماني است

كاركنـان بـا چنـين احساسـي،      . آيد كه سازمان براي آنها ارزش قايل است آنها به وجود مي

  .كنند د خودشان را در سازمان مهم ارزيابي كرده و احساس توانمندي ميوجو

ها كاركناني كه توانمندي لازم را ندارند، عملكرد مطلوبي نيز ندارنـد،   امروزه در سازمان

هنگامي . تواند باعث بهبود عملكرد كاركنان بشود لذا توانمندي از عوامل مهمي است كه مي

هـاي اداره اسـتبدادي و    اي سـاختار پيچيـده باشـند، روش   كه هم محيط و هم سـازمان دار 

تواننـد بقـاي درازمـدت سـازمان را      شـوند كـه نمـي    تأثير مي پذير و بي متمركز آنقدر آسيب

باشـد، ميـزان    گيري سازمان ضروري مي تضمين كنند، لذا مشاركت دادن كاركنان در تصميم

نـد توانمنـدي كاركنـان را افـزايش     توا ها به نوبه خود مي گيري مشاركت كاركنان در تصميم

به طور كلي، توانمندي سازماني كاركنـان، بـه عنـوان فعـاليتي مـديريتي بـه دو نـوع        . بدهد

تـر بـه    شكل مستقيم شامل واگذاري مسؤوليت بيش. شود مستقيم و غير مستقيم، تقسيم مي

در ها جهت اجراي مديريت كردن وظايفشـان و ميـزان مشـاركت كاركنـان      اشخاص يا تيم

خواهيم در شركت مخابرات استان مازندران ايـن موضـوع    حال مي. باشد ها مي گيري تصميم

اي با توانمندي كاركنـان   را بررسي كنيم كه ميزان مشاركت كاركنان در تصميمات چه رابطه

  دارد؟

  اهميت  و ضرورت تحقيق

شـديد   امروزه محيط بازرگاني با تغييرات سريع، دانش، مزيـت تكنولـوژيكي و رقابـت   

انـد و انتظـار    ها همكاري افقي را به عنوان افزايش انعطاف پذيرفتـه  سازمان. شود شناخته مي

بـا ايـن   . شان از خود برتري، اشتياق و علاقه شديد و درگيري نشان دهنـد  دارند كه كاركنان
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هـا   دهند كه تعهد ميان اعضاي سـازمان كـاهش يافتـه و سـازمان     وجود، تحقيقات نشان مي

  .تري داشته باشند شان توجه بيش ارند كه به نيازهاي معنوي كاركناناحتياج د

هاي پيچيده و رقابتي همواره تلاش مديران بر اين است كـه افـراد در قـدرت     در محيط

هدف از تشويق كاركنان به مشـاركت فعـال و كامـل ايـن اسـت كـه مـديران        . سهيم شوند

نامند، يعني واگذاري  توانمندسازي ميتوانند دست به كاري بزنند كه آنرا  صاحب قدرت مي

توزيع قدرت در سـطوح عمـودي و   . اختيارات و سهيم كردن اعضاي سازمان در اختيارات

تـرين شـكل ممكـن     دهد تا كارها را بـه شايسـته   تري مي افقي، به كاركنان آزادي عمل بيش

قدرت سـازماني  مشاركت هم به عنوان ابزار توزيع قدرت و ابزار تقويت پايگاه . انجام دهند

تـر بـه كاركنـان و تـأمين      واگذاري اختيار بيش. ها دارد اهميت روزافزوني در حيات سازمان

دسترسي افراد به اطلاعات و ديگر منابع، به موضوع توانمندسـازي كاركنـان جامعـه عمـل     

تجمع اين دو مفهوم، يعنـي مشـاركت و توانمندسـازي اسـت كـه بـه انعطـاف        . پوشاند مي

  اسـتفاده . فزايد تا در مقابل تغييرات محيطي به طور مؤثر و كارآمـد عمـل كنـد   ا سازماني مي

و   بـه طـور اعـم     انسـاني   گرانقـدر و حيـاتي    منابع  از جمله  در اختيار مديران  از منابع  بهينه

  نـوين   هـاي  از شيوه  كند كه مي  ايجاب  به طور اخص  متبحر و متخصص  و كارگران كاركنان 

آنـرا بـه كـار      بـه موقـع    و اقتضاي  محيطي  شرايط  به  و با توجه  يافته  ها آگاهي انسازم  اداره

شك مشاركت دادن كاركنان در تصميمات سـازماني، يكـي از ابزارهـاي مهـم در      بي. گيرند

  .)17، ص 1382قاسمي، (باشد  توانمندسازي كاركنان براي رسيدن به اهداف سازماني مي

گـردد كـه آيـا ميـزان درجـه مشـاركت        سازمان مشـخص مـي   با انجام اين تحقيق براي

باشـد، در چـه    كاركنان، اصلاً در توانمندسازي كاركنان مؤثر است، يا خير؟ و اگر مؤثر مـي 

تـري بـا مشـاركت دارد و سـر      حدي است؟ و چه ابعادي از توانمندسازي همبستگي بـيش 

  .باشد انجام  راهكارهاي بهبود آن چه مي

  سؤال اصلي تحقيق 

اي با توانمندسازي آنـان   هاي سازماني چه رابطه گيري يزان مشاركت كاركنان در تصميمم

  در شركت مخابرات استان مازندران دارد؟
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  فرضيه هاي تحقيق 

  فرضيه اهم 

سـازي آنـان    هـاي سـازماني و توانمنـد    گيـري  بين ميزان مشـاركت كاركنـان در تصـميم   

  .ارددرشركت مخابرات استان مازندران رابطه وجود د

  فرضيات اخص

گيري و احساس شايستگي آنان ارتباط وجـود   ـ بين ميزان مشاركت كاركنان در تصميم

  .دارد

گيري و احسـاس معنـادار بـودن آنـان ارتبـاط       ـ بين ميزان مشاركت كاركنان در تصميم

  .وجود دارد

 گيري و احساس مؤثر بودن آنان ارتباط وجـود  ـ بين ميزان مشاركت كاركنان در تصميم

  .دارد

گيري و احساس خود سازماندهي آنان ارتبـاط   ـ بين ميزان مشاركت كاركنان در تصميم

  .وجود دارد

آنـان ارتبـاط وجـود     1گيري و احساس اعتمـاد  ـ بين ميزان مشاركت كاركنان در تصميم

  .دارد

  اهداف تحقيق

گيـري مشـاركتي و توانمندسـازي آنـان درشـركت       در اين پژوهش رابطه بـين تصـميم  

برات استان مازندران مورد بررسي قرار گرفته و عوامل مـؤثر بـر ايـن فـاكتور را مـورد      مخا

شناسايي و بررسي قرار داده و پس از آن پيشنهادهاي لازم بـه مـديران مربوطـه در جهـت     

  .گيري و بالا بردن توانمندسازي آنان ارايه گرديد بهبود فرآيند تصميم

  هدف اصلي

  .گيري و توانمندسازي آنان است ت كاركنان در تصميمبررسي رابطه بين ميزان مشارك

                                                                                                                                        
1. Sense of trust  
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  اهداف فرعي

گيـري بـا هـر يـك از ابعـاد       بررسي رابطه بين ميزان مشـاركت كاركنـان در تصـميم   . 1

احساس شايستگي، خودساماندهي، معنـادار بـودن، مـؤثر بـودن و احسـاس      (توانمندسازي 

  ).اعتماد

  .هاي سازماني گيري بررسي ميزان درجه مشاركت كاركنان در تصميم. 2

  .بررسي ميزان توانمندي كاركنان شركت مخابرات. 3

  قلمرو تحقيق

  قلمرو موضوعي 

هاي رفتار سازماني و مباني نظري حـاكم بـر    اين تحقيق به لحاظ موضوعي جزء تئوري

در ايـن تحقيـق بـه    . گيـرد  آن، در دو بخش مشاركت و توانمندي نيروي انساني شـكل مـي  

گيـري سـازماني و توانمندسـازي آنـان در      شاركت كاركنـان در تصـميم  بررسي رابطه بين م

گيري درشكل اجراي  ميزان مشاركت در تصميم. پردازد شركت مخابرات استان مازندران مي

هاي  كننده و تقويت 2، نفوذ و كنترل1نظام پيشنهادها با توجه به سه بعد دسترسي به اطلاعات

انمندسازي كاركنان با استفاده از پنج بعـد احسـاس   تو. گيرد مورد سنجش قرار مي 3سازماني

شايستگي، احساس خودسازماندهي، احساس مؤثربودن، احساس معنادار بـودن و احسـاس   

  .گيرد اعتماد مورد سنجش قرار مي

  قلمرو مكاني

قلمرو مكاني اين طرح شركت مخابرات استان مازندران است كه در شهر بابـل مسـتقر   

  .باشد مي

  قلمرو زماني

  .باشد مي 1387طلاعات مربوط به اين تحقيق مربوط به نيمه اول سال ا

                                                                                                                                        
1. Access to information  
2. Influence and control  
3. Organizational reinforcements  
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  چارچوب نظري تحقيق

  تعاريف و مفاهيم توانمندسازي 

پذيري  تر، استقلال كاري، مسؤوليت توانمندسازي عبارتست از فراهم نمودن آزادي بيش

، ص 1999س، مـولني (گيري و خود كنترلي در انجام كارها براي كاركنـان سـازمان    براي تصميم

625(.  

شـود تـا    توانمندسازي يك رويكرد مديريتي است كه به كاركنان اختيار اساسي داده مـي 

به عبارت ديگر، توانمندسـازي  . )34، ص 1996رابينز و كالتر، (خودشان به اتخاذ تصميم بپردازند 

كنـان  عبارتست از تفويض اختيار به غير مديران براي اتخاذ تصميمات مهم سازماني كه كار

هـاي خـود مـديريتي همچـون      شوند و سپس بـراي فعاليـت   بندي مي به صورت تيمي گروه

استخدام، اخراج، آموزش افراد، تعيين اهداف و ارزيابي كيفيت نتايج، مسـؤوليت كامـل بـه    

  .)43، ص 1995واگنر و هلونبرگ، (شود  تيم داده مي

كند كه داراي شـرايط زيـر    يكارمند توانمند احساس م: شناختي ابعاد توانمندسازي روان

  :است

  احساس شايستگي

هـاي لازم بـراي    شايستگي يا خود كارآمدي اشاره دارد به عقيده فرد بـه اينكـه توانـايي   

  .)1443، ص 1995اسپريتزر، (هاي مربوط به وظيفه خود را داراست  انجام فعاليت

انمندسازي اسـت؛  ترين عنصر تو بعضي از نويسندگان بر اين باورند كه اين ويژگي، مهم

كند كه آيا افـراد بـراي انجـام كـاري      زيرا داشتن احساس خود كارآمدي است كه تعيين مي

كننده ايـن   انتظارات كارآمدي تعيين. دشوار خواهند كوشيد و پشتكار خواهند داشت يا خير

هاي ناسازگار چه مقدار تلاش خواهند كـرد و   است كه افراد در رويارويي با موانع و تجربه

  .) 51، ص1385عبدالهي و نوه ابراهيم، (به چه مدت استقامت خواهند ورزيد 

  احساس خود سازماندهي

در حالي كه خود كارآمدي به احساس قابليت اشاره دارد، خود سازماندهي به احسـاس  

جـايي كـه شايسـتگي رفتـار     . )26، ص 1381وتن و كمـرون،  (داشتن حق انتخاب منسوب است 

دهي احساس داشتن حق انتخـاب در آغـاز كـردن و نظـم دادن بـه      غالب است، خودسازمان
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كننـد، بـه    هنگامي كه افراد احساس خود سازماندهي مـي . هاي مربوط به خود است فعاليت

جاي اينكه با اجبار در كاري درگير شوند يا از آن دست بكشند، خود داوطلبانه و تعمدا در 

آنـان  . د آزادي و اسـتقلال شخصـي اسـت   هاي آنان پيام نمايند و فعاليت وظايف شركت مي

  .)1230، ص 1990توماس و ولتهوس، (بينند  خود را افرادي خود آغازگر و بيش فعال مي

  احساس معنادار بودن

معنادار بودن فرصتي است كه افراد احساس كنند كه اهداف شغلي مهم و بـا ارزشـي را   

كنند كـه وقـت و    اي حركت مي كنند، در جاده كنند، بدين معناست كه احساس مي دنبال مي

معنـاداربودن يعنـي بـا ارزش    . )54، ص 1384عبدالهي و نـوه ابـراهيم،   (نيروي آنان با ارزش است 

هـا و اسـتانداردهاي شخصـي     آل بودن اهداف بلند مدت يا كوتاه مدت شغل و اينكه با ايده

  .)1443، ص 1990توماس و ولتهوس، (فرد مرتبط باشد 

  احساس مؤثر بودن

تواند بـر نتـايج و پيامـدهاي اسـتراتژيك، اداري و      اي است كه فرد مي ر بودن درجهمؤث

نويسـند   وتن و كمرون در اين رابطه مـي . )1444، ص 1995اسپريتزر، (عملياتي شغل اثر بگذارد 

تواننـد بـا    آنان بر اين باورند كه مي. كه افراد توانمند احساس كنترل شخصي بر نتايج دارند

شـوند، تغييـر    كنند يا نتايجي كه حاصـل مـي   ر دادن محيطي كه در آن كار ميتحت تأثير قرا

اعتقاد فرد در يك مقطع مشخص از "توان تأثيرگذاري بر نتايج، عبارت است از . ايجاد كنند

، صـص  1998ويلكينسـون،  (است  "اش براي ايجاد تغيير در جهت مطلوب زمان در مورد توانايي

  .)56ـ40

  احساس اعتماد

) اعتماد بـين مـدير بـه كاركنـان و بـالعكس     (به روابط بين فرادستان و زيردستان  اعتماد

شود  مندي، شايستگي، گشودگي و اطمينان به ديگران مربوط مي اعتماد به علاقه. اشاره دارد

  .)55، ص 1385عبدالهي و نوه ابراهيم، (
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  مشاركت در تصميم گيري

  مفهوم مديريت مشاركتي

به وجود آوردن فضا و نظامي، توسط مديريت كه تمام «از  مديريت مشاركتي عبارتست

گيـري و حـل    سـازي، تصـميم   كاركنان، مشتريان و پيمانكاران يك سازمان در روند تصـميم 

. )21، ص 1385طوسـي،  (» مسايل و مشكلات سازمان با مديريت همكاري و مشـاركت نماينـد  

نـه كاركنـان و مشـتريان و    تأكيد اصلي اين نوع مديريت بـر همكـاري و مشـاركت داوطلبا   

هـا و تـوان فنـي و     ها، پيشنهادها، ابتكـارات، خلاقيـت   خواهد از ايده پيمانكاران است و مي

هـاي   تخصصي آنها در حل مسايل و مشـكلات سـازمان در جهـت بهبـود مسـتمر فعاليـت      

  .سازمان استفاده كند

شدن  وژي و جهانيپذيري را در پاسخ به رشد فزاينده تكنول هاي امروزي انعطاف سازمان

تـر   آنها مشاركت كاركنان در تصميمات را به عنوان راه كسب دانش بـيش . كنند جستجو مي

كند كه مشاركت كاركنان تأثير انگيزشي بر افزايش  كونل ادعا مي. بينند نيروي كار اساسي مي

  .)62، ص 1994لاتهام و وينترز، (رضايت و تعهدات كاركنان دارد 

كاركنان غالباً در يك محيط با كاهش هزينـه و كـاهش انـدازه و     افزايش دادن مشاركت

مـوقعي كـه مشـاركت كاركنـان يـا درگيرسـازي را       . شـود  هاي سازماني به كار برده مي لايه

گيـري توافـق    كنيم، محققان قبلي در اسـتفاده از اصـطلاح مشـاركت در تصـميم     بررسي مي

كـردن تصـميمات    به عنوان عمل سهيم هاي سازماني  مشاركت كاركنان در تصميم. اند داشته

هـاي زيـادي    توانـد در راه  با ديگران كه به اهداف سازمان برسند، تعريف شده است كه مـي 

  .تعريف عملياتي بشود

. انـد  گيري وجود داشته رويكردهاي متفاوتي براي ارزيابي و كاربرد مشاركت در تصميم

 )65، ص  86رهنـورد،  (انـد   ريف كـرده گيري را تع داچلر و ويلپرت سه بعد مشاركت در تصميم

نفوذ رسمي در برابـر غيررسـمي، نفـوذ مسـتقيم در برابـر غيرمسـتقيم، و درجـه        : كه شامل

  .باشد دسترسي به نفوذ مي
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اخيـرا  . يابد را در اصطلاح سطح مشاركت مي 1گيري لوكه و شويگر مشاركت در تصميم

گيري را مطرح  مشاركت در تصميمبا تلفيقي از تحقيقات قبلي، شش بعد  3و گرگيسن 2بلك

درجه مشاركت، سطح مشاركت، قلمرو مشاركت، مبناي مشاركت، حدود : كنند كه شامل مي

بلك و گرگيسن معتقدند كه درجه مشـاركت عموميـت   . باشد مشاركت، قلمرو مشاركت مي

  .)43، ص 2004برندا و ورنا، (ها دارد  تري در سازمان بيش

اي از عناصر كليدي به شمار آورد كه بر حسب آنها  موعهتوان مج درجه مشاركت را مي

توان به سنجش مشاركت پرداخت و ساز و كارهـاي مشـاركتي را بـر حسـب ميـزان و       مي

  :عناصر مشاركت عبارتند از. كيفيت حضور اين عناصر مورد قضاوت قرار داد

فرآينـدهاي  جزء كليدي مشاركت ميزان نفوذ و كنترلي است كه افـراد در  : نفوذ و كنترل

ميـزان نفـوذ كاركنـان در    . شـود  گيري دارند و اين حق براي آنها مشروع شناخته مي تصميم

هـر چنـد در   . توانند در حد پيشنهاد، مشورت و حق رأي باشـد  گيري مي فرايندهاي تصميم

گيري يكسان نيست، اما در  ساز و كارهاي مختلف مشاركت، ميزان نفوذ كاركنان در تصميم

  .شود ها براي كاركنان به رسميت شناخته مي جاتي از نفوذ و كنترل در تصميمهمه آنها در

ها بايد  براي تأمين مشاركت كاركنان در تمامي اشكال آن، سازمان: دسترسي به اطلاعات

كاركنان به اطلاعاتي در خصـوص  . امكان دسترسي افراد به اطلاعات مرتبط را فراهم سازند

تا از اين طريق با تحليل درسـت شـرايط وضـعي، مشـاركت      هاي مشاركت نياز دارند زمينه

كننـد، دسترسـي بـه     طور كه باول و لاولر پيشنهاد مي همان. كارآمد و اثربخشي داشته باشند

دهد تـا تصـوير    اطلاعات درباره اهداف استراتژيك و تغييرات محيطي به كاركنان اجازه مي

  .تري را ببينند بزرگ

لازم را براي مشاركت نداشته باشند، عمـلاً سـاز و كارهـاي     اگر كاركنان انگيزه: تقويت

هـا، حمايـت    هـاي مناسـب نظيـر پـاداش     كننـده  بيني تقويت پيش. شوند مشاركت كاذب مي

هـاي اداري   دهـي بـا ديگـر نظـام     هاي مشاركت و ارتباط مديريت ارشد، برگزاري جشنواره

  .)30ـ29، صص 1386رهنورد، (ضروري است 

                                                                                                                                        
1. Participation decision making  
2. Black  
3. Gergesern  
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  زي كاركنانهاي توانمندسا روش

  :كند ابتكارات مديريتي براي توانمندسازي كاركنان را در قالب دو مورد بيان مي 1لاشلي

ايـن در حـالي   . گيـري بـه كاركنـان    تفويض تصميم: توانمندسازي از طريق مشاركت. 1

  .باشد است كه در سازمان سنتي اين موضوع در قلمرو اختيارات مديريت مي

منـد اسـت تـا از     وقتي مديريت علاقـه  "گير ساختن افراددر"توانمندسازي از طريق . 2

  .)625، ص 1999مولنيس، (ها و پيشنهادهاي كاركنان استفاده نمايد  تجربيات، ايده

آورند، اما آنهـا   هاي توانمندسازي را به اجرا در مي هاي امروزي برنامه بسياري از سازمان

ها، توانمندسـازي   در برخي از سازمان .سازند كاركنان خود را با درجات مختلفي توانمند مي

گيـري بـر    هاست، در حالي كه، اختيار نهـايي تصـميم   به مفهوم ترغيب كاركنان به ارايه ايده

ها، توانمندسـازي بـه معنـي اعطـاي آزادي و      در برخي ديگر از سازمان. عهده مديران است

  .)218، ص 2001نوي،  دفت و(هاست  اختيار كامل براي اخذ تصميمات و به كار بردن نوآوري

توان در قالب پيوستاري ارايـه نمـود    هاي مختلف توانمندسازي را مي در مجموع، روش

ايـن پيوسـتار از جـايي    . انـد  اين پيوستار را طراحـي كـرده   3و ميرون فولتر 2كه رابرت فورد

مثل (كه كاركنان تقريبا هيچ اختياري ندارند، ) نظام اوليه صندوق پيشنهادها(شود،  شروع مي

و علاوه بر آن مشاركت بسيار سـطحي و صـوري اسـت و مـديريت     ) كارگران خط مونتاژ

كند و اين پيوستار در جايي به پايـان   بدون هيچ گونه توضيحي، پيشنهادها را قبول يا رد مي

رسد كه توانمندسازي كامل وجود دارد؛ جايي كه كاركنان در تنظـيم اسـتراتژي سـازمان     مي

شود كه افراد گـروه خـودگردان يـا     وانمندسازي كامل زماني حاصل ميت. كنند مشاركت مي

هاي خود مديريتي داراي اختيار استخدام، اعمال اقدامات انضباطي، اخراج اعضا و حتي  تيم

  .)218، ص 2001دفت و نوي، (تعيين نرخ حقوق و دستمزد هستند 

  

  

  

                                                                                                                                        
1. Lashley  
2. Robert Ford  
3. Miron Folter  
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  ).315، ص 2001دفت، (رابطه بين مشاركت و توانمندسازي : 1شكل 

  

  مديريت مشاركتي

ــه  ــان در زمين هــاي مختلفــي همچــون  مــديريت مشــاركتي فرآينــدي اســت كــه كاركن

گيـري، حـل مسـايل و ايجـاد تغييـرات در سـازمان بـه ايفـاي نقـش           گذاري، تصميم هدف

بنابراين، مديريت مشاركتي چيزي بيش از سؤال كردن سـاده از كاركنـان بـراي    . پردازند مي

  .)357، ص 2001كرينتر و كيناكي، (. هاي آنها است ها و ايده ارايه ديدگاه

بـه   1960و  1950آغاز و در دهـه   1940هاي گروهي در دهه  تحقيقات پيرامون پويايي

شدن در اموري كـه   اين تحقيقات ثابت نمود كه مشاركت و دخيل. رشد فزاينده دست يافت

هاي بهتري را بـراي مشـكلات    حل ه راهباشد، بهبود عملكرد و اراي تر افراد مورد علاقه بيش

. نمايـد  تر مـي  كننده را بيش فراهم خواهد آورد و پذيرش تصميمات از جانب افراد مشاركت

هاي گروهي، مقاومت در برابر تغيير را كاهش، تعهد  اين تحقيقات دريافت كه چنين پويايي

كلـي، افـراد نسـبت بـه     نمايد و به طور  به سازمان را افزايش و سطح فشار رواني را كم مي

مشاركت نـوعي اكسـير قدرتمنـد    . كنند خود و دنياي پيرامون خود احساس بهتري ابراز مي

اي عملكـرد فـردي و سـازماني را     باشد و به طور قابل ملاحظـه  است، مورد علاقه افراد مي

  .)50، ص 1385فرد،  الواني و دانايي(بخشد  بهبود مي

زياد

زياد

کم

کم

مهارتهاي مورد نياز کارکنان

صندوق  
پيشنهادها  

سيستم پيشنهاداها 

گروههاي مشارکتي 

دواير کنترل کيفي 

تيمهاي ميان وظيفه اي   

تيمهاي خودگردان 

خود مديريتي
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اين مهم، از طريق اختياردهي به افراد بـراي  . قدرت دادبراي توانمندسازي، بايد به افراد 

دهـي بـه افـراد     طور مسؤوليت ها، اعمال نفوذ و همين مشاركت، اتخاذ تصميمات، ابراز ايده

. به همين علت است كه مشـاركت، شـكل مـؤثري از توانمندسـازي اسـت     . شود محقق مي

در عوض، عملكرد و سلامت دهد و توانمندسازي نيز  مشاركت توانمندسازي را افزايش مي

  .)همان(بخشد  فردي را بهبود مي

  

  

  

  

  

  
  مدل مفهومي: 2شكل 

  جامعه و نمونه آماري

باشـند كـه   جامعه آماري پژوهش موردنظر، كاركنان شركت مخابرات استان مازندران مي

  .باشد نفر مي 867باشد، و تعداد كاركنان آنها  در شهر بابل مي مستقر

  گيري روش نمونه

بـراي تعيـين   . شـود  اين پژوهش رابطه همبستگي بين متغيرها مورد مطالعه واقع مـي در 

گيري در اين تحقيـق تصـادفي    حجم نمونه از فرمول زير استفاده خواهد شد و روش نمونه

  .باشد اي مي طبقه

  

 

n :حجم نمونه  

c : 0,05عدد ثابت كه براي =α  0.1و  =β  باشد مي 10.5برابر با.  

r 0 = o  

20 )]
1
1

1
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r :نامـه   ترين ضريب همبستگي به دست آمده از متغيرهاي مستقل و وابسـته پرسـش   كم

باشـد   نفر مي 250گذاري در فرمول فوق نمونه به دست آمده،  مقدماتي است كه پس از داده

 .نامه توزيع گرديد پرسش 250و 

  عاتآوري اطلا روش جمع

تـوان اسـتفاده نمـود،     آوري اطلاعات، علاوه بر اينكه از منـابع متعـددي مـي    براي جمع

هاي مختلفي نيز براي اين كار وجود دارد كه با توجه به نوع و هدف تحقيق، موضوع  روش

هـايي كـه در    به طور كلـي، روش . باشد مورد تحقيق، خصوصيات جامعه آماري متفاوت مي

وانند مفيد باشند، عبارتند از مصاحبه، رجوع بـه اسـناد و مـدارك،    ت آوري اطلاعاتي مي جمع

هـاي   روش: آوري اطلاعـات شـامل   هاي جمـع  در اين پژوهش روش. نامه مشاهده و پرسش

اي با مراجعه بـه كتـب، مقـالات فارسـي و      در روش كتابخانه. باشد اي و ميداني مي كتابخانه

ــع  ــات لازم جم ــين، بخشــي از اطلاع ــد لات ــه   آوري گردي ــس از تهي ــداني پ و در روش مي

هاي مذكور ميان كاركنان شركت مخابرات توزيع گرديـده و   نامه نامه مربوطه، پرسش پرسش

نامـه بايـد از    از آنجا كه هر پرسش. ها بوده است گيري ها و نتيجه مبناي تمام تجزيه و تحليل

نامـه ايـن    لـذا پرسـش   اي از جمله روايي و پايايي كافي برخوردار باشد، استانداردهاي ويژه

پژوهش از اين لحاظ مورد بررسي دقيق قـرار گرفتـه اسـت و در روايـي ايـن پـژوهش بـا        

نامه خبرگان تأييد گرديده است و مقدار آلفاي محاسبه شده براي تحقيـق   استفاده از پرسش

ار بنابراين ابز.  ra= 0.9459دهد، برابر است با حاضر كه در واقع پايايي تحقيق را نشان مي

  .آوري اطلاعات تحقيق حاضر از پايايي قابل قبول برخوردار است جمع

  به كار گرفته شده در اين تحقيق آزمون

هاي به دست آمده و تبديل آن بـه اطلاعـات    در اين پژوهش براي تجزيه و تحليل داده

  :هاي آماري زير استفاده گرديده است قابل استفاده از روش

هـاي بـه كـار گرفتـه شـده در جهـت        از مفاهيم و روش به يك مجموعه: آمار توصيفي

آوري شـده،   هاي جمـع  كردن، تهيه جداول، رسم نمودار، توصيف داده سازمان دادن، خلاصه

  .شود آمار توصيفي گفته مي
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  ):Rs(اي اسپيرمن  ضريب همبستگي رتبه

چنين نـوع رابطـه مسـتقيم يـا معكـوس را نشـان        ضريب همبستگي، شدت رابطه و هم

  .)270، ص 1380آذر و مؤمني، (د ده مي

  نتيجه

با مطالعه دقيق در ادبيـات موجـود مشـاركت كاركنـان و توانمندسـازي كاركنـان، اكثـر        

. شـود  پردازان اعتقاد دارند كه افزايش مشاركت كاركنان موجب توانمندي كاركنان مي نظريه

  :حال با استفاده از تجزيه و تحليل اطلاعات خواهيم داشت

  ت آمده از آمار استنباطينتايج به دس

هـاي   گيـري از آزمـون   در اين قسمت با استفاده از ضريب همبستگي اسپيرمن، به نتيجـه 

انجام گرفته در خصوص فرضيات اخص پرداخته و در انتها نتايج به دست آمـده از آزمـون   

هايي، هنگامي ضريب همبستگي  گيري از چنين آزمون در نتيجه. شود فرضيه اهم پرداخته مي

در ايـن پـژوهش   . باشـد  0.05تـر از   به دست آمده، كم  p_ valueشود كه معنادار تلقي مي

  .بوده است  0.01تر از هاي مشخص كم معناداري ضريب همبستگي همه فرضيه

  
 قضاوت  p-valueمقدار   

 .گردد رد مي H0فرض  0,000 فرضيه اول 

 .گردد رد مي H0فرض  0,000 فرضيه دوم 

 .گردد رد مي H0فرض  0,000 فرضيه سوم 

 .گردد رد مي H0فرض  0,000 فرضيه چهارم 

 .گردد رد مي H0فرض  0,000 فرضيه پنجم 

  هاي مربوط به فرضيات اخص نتايج تجزيه و تحليل: 1 جدول

  فرضيه اهم

هـاي   گيـري  در اين آزمون سعي داشتيم، وجود رابطه بين مشاركت كاركنـان در تصـميم  

در اين آزمون، فرض صفر اين بـود كـه بـين    . آنان را بررسي كنيم سازماني و توانمندسازي

ها و توانمندسازي آنان رابطه معنـاداري وجـود نـدارد، و     گيري مشاركت كاركنان در تصميم

ها و توانمندسازي آنان رابطه  گيري فرض مقابل اين بود كه بين مشاركت كاركنان در تصميم

  .معناداري وجود دارد
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به دسـت آمـده، برابـر بـا       p_valueدهد كه با توجه به مون نشان مينتايج حاصل از آز

شود، يعني ادعاي ما مبني بر اينكه بين مشاركت كاركنـان در   صفر است، فرض صفر رد مي

  .ها و توانمندي آنان رابطه معناداري وجود دارد گيري تصميم

  
 حداقل حداكثر ميانگين ابعاد

 3.54 3.71 3.624 احساس شايستگي

 3.25 3.46 3.360 ساس معناداراح

 2.72 2.97 2.843 احساس مؤثر بودن

 2.62 2.88 2.752 احساس خود سازماندهي

 3.02 3.28 3.148 احساس اعتماد

  شناختي ميانگين نمرات ابعاد توانمندي روان: 2جدول 

  

 
مشاركت در تصميم 

 گيري

احساس 

 شايستگي

احساس معنادار 

 بودن

احساس مؤثر 

 بودن

خود احساس 

 سازماندهي

     1.000 مشاركت در تصميم گيري

    1.000 556. احساس شايستگي

   1.000 531. 556. احساس معني دار بودن

  1.000 564. 463. 636. احساس موثر بودن

 1.000 714. 510. 415. 611. احساس خود سازماندهي

 ابعاد توانمندي گيري و ضريب همبستگي اسپيرمن بين مشاركت در تصميم: 3جدول 

  

  هاي تحقيق موانع و محدوديت

روي انجام تمامي تحقيقات از جمله تحقيـق حاضـر، عـدم همكـاري      ـ اولين مانع پيش

اندركاران و افراد جامعه مورد بررسي با محقق اسـت كـه از تـرس اشـاعه اطلاعـات       دست

  .شود محرمانه و مقصر دانسته شدن مديران و مسؤولان مربوطه ناشي مي

هاي متفـاوت شـركت مخـابرات بـوده      شكل ديگر در ارتباط با پراكنده بودن قسمتـ م

نامـه داشـته    آوري پرسش براي همين كار محقق مشكلات زيادي را در توزيع و جمع. است

  .است

اي  اي بـا مقيـاس فاصـله    كردن مقيـاس رتبـه   ـ محدوديت مهم اين تحقيق، معادل فرض

  .باشد مي
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  پيشنهادها 

ها در جهت توانمندي كاركنان حركت كنند، بايد گام به گام حركـت   مانبراي اينكه ساز

چون فرآيند توانمندي يك فرآيند يك روزه نيست كـه بتـوان ماننـد يـك تكنولـوژي      . كرد

حال بـا  . باشد بر مي جديد به سرعت آن را وارد سازمان كرد، بلكه يك فرآيند مداوم و زمان

گـردد،   ر شدن توانمندي كاركنان پيشنهادهايي ارايه ميها براي هرچه بهت توجه به نتايج داده

  .هاي دولتي بهتر گردد اميد است كه با به كارگيري آنها وضعيت توانمندي در سازمان

ـ نظام پيشنهادها و مديريت مشاركتي بايد اين احساس را در كاركنان ايجـاد كننـد كـه    

  .ناپذير سازمان هستند زء جداييآيند و ج آنها دارايي ارزشمندي براي سازمان به شمار مي

  .ـ ايجاد يك جو و محيط حمايتي براي كاركنان از طرف مديران سازمان

  .ـ اجازه دادن به كاركنان لايق و متخصص در طراحي كارهاي مربوط به واحد خودشان

  .ـ مرتبط كردن برنامه مشاركت با كار افراد

صورتي كه پيشنهاد عملي و خـوبي  ـ اهميت دادن به پيشنهادها و عملي ساختن آنها در 

  .باشد

  .ـ دسترسي كاركنان به اطلاعات سازمان درباره عملكرد و اهداف سازمان

تري با كاركنان داشته باشند، به نيازهاي زيردستان  ـ سرپرستان بايستي ارتباط ذهني بيش

ي تـر  كننده خوب و ارتباط بيش تري داشته باشند و شنوندگان همدل و درك حساسيت بيش

  .با زيردستان داشته باشند

سالاري را در سازمان حاكم سازند، يعني افراد مناسب در جـاي مناسـب قـرار     ـ شايسته

دهند، سپس به كاركنان شايسته آزادي عمل و اختيارات لازم براي انجـام صـحيح كـار داده    

  .شود

  .ـ واگذار كردن تصميمات عملياتي به كاركنان لايق و شايسته

  .در پرداخت پاداش به كاركنان ـ رعايت عدالت

  .عمل كردن مديران و مسؤولان سازمان به قول و قرارهاي خودـ 
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