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44 و تحليل اثرات عو  بـر مؤثرامل تجزيه

در نظام پذيرشو بررسي پيشنهادها
 دولتي ايرانيها دستگاه
2رضا معمارزاده، دكتر غلام1*دكتر مجيد كردرستمي:نويسندگان

 كشور ريزي برنامهو مديريت پژوهشو آموزش عالي مؤسسه علمي هيئت عضو.1

و تحقيقات دانشگاه آزاد اسلامي.2  عضو هيئت علمي واحد علوم

*Email: Kordrostami@yahoo.com

 چكيده
و تئوري پس از جستجو در انباره نظريه با ها تعداد هشت فرضـيه بـا“ مديريت مشاركتي”هاي مرتبط

حدس احتمالي متغيرهائي چون فرهنگ سازماني، روشن بودن وظائف سازمان، ميزان تمايل كاركنـان 
و ثبـات شــغلي كاركنـان، سـاختار ســازماني بـه  مــديريت، امنيـت و مـشاركت، اعتمــاد بـين كاركنـان

 جامعـه..و رضايتمندي شغلي، بـه آزمـون گـذارده شـد گيري تصميمغيرمتمركز، روشن بودن فرايند 
و حوزه ستاديآماري اين پژوهش را كليه كاركنان و درمـان سه دستگاه جهاد كـشاورزي، بهداشـت

و آموزش پزش  و كي ن برابـر دادنـد اطلاعـات تـشكيل مـي فناوريارتباطات آ  نفـر 3206 كـه مجمـوع
و. باشد مي ي بوده است كه در اجراي نظـام پـذيرش دليل انتخاب اين سه وزارتخانه تجارب ارزشمند

و كاركنـان ايـن سـه 962نمونه آماري اين پژوهش شامل.اند بررسي پيشنهادها داشته   نفر از مديران
گيري از روش ميزان اعتبار ابزار اندازه. اند مند انتخاب شده گيري نظامه بوده كه به روش نمونه دستگا

به973/0 آمده است كه مقدار آن برابر دستبهتعيين ضريب آلفا موسوم به آلفاي كرونباخ  و  گرديده
و به تأييد و متخصصانظرنبهصاحمنظور روائي ابزار از روش روائي محتواي ابزار استفاده شده ان

و استفاده از آزمـونها روشپس از اجراي. با تجربه مديريت نيز رسيده است  ”T“ي استنباط آماري
ي دولتي ايران را عواملي چون فرهنگ سازماني، روشن بـودنها دستگاهعوامل مشاركت كاركنان در

و مديري و ثبـات شـغلي، وظائف سازماني، تمايل كاركنان به مشاركت، اعتماد ميان كاركنان ت، امنيـت
و رضايتمندي شغلي كاركنان تشكيل گيري تصميمساختار سازماني غيرمتمركز، روشن بودن فرايند  ،

نكته جالب توجه در اين پژوهش آن است كه عواملي چون بسترسازي فرهنگـي، رضـايتمندي. اند داده
و  و ثبات شغلي كاركنان، اعتماد ميان مـديران كاركنـان، روشـن بـودن جايگـاه شغلي كاركنان، امنيت

ايـن.ي مختلف مرتبط ديگر در سـاير كـشورها كـاملاً همخـواني داشـته اسـتها پژوهشمشاركت با 
و چرخش پروماكس .اند مدهآ دستبه عوامل نيز با اجراي تحليل عاملي اكتشافي

و كاركنـان،:ها كليد واژه  تمايـل مـديريت مـشاركتي، بـسترسازي فرهنگـي، اعتمـاد ميـان مـديريت
 گيري تصميم روشن بودن فرايند،كاركنان، كاركنان به مشاركت، امنيت
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و بررسي پيشنهادها در دستگاه هاي دولتي ايران و تحليل اثرات عوامل موثر بر نظام پذيرش تجزيه
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 مقدمه44

را پيوندي دو سويه  سازنده ميان دو تـن يـاو مشاركت

دل]1[اند بيش از دو تن گفته انگيـز مشاركت، مفهـومي

را تشخيص]2[است  مديريت مشاركتي، حقوق كاركنان

]3[ شتر اسـت مـشاركت، عامـل اتحـاد بيـ]3[دهد مي

و مشاركت، عاملي است كـه موجـب افـزايش اعتمـاد

مـشاركت، در اثـر]4[قدرت بخشيدن به كاركنان است 

فرهنـگ سـازماني بـر]5[شـود مـي رضايتمندي ايجاد 

و انگيزه كاركنان]3[ دارد تأثيرمشاركت  و علاقه تمايل

تـوازن قـدرت در جامعـه]3[موجب مـشاركت اسـت 

، مشاركت، در مشاغل غيرفني]6[موجب مشاركت است 

]7[ فعال اسـت"من"مشاركت،]3[دانشي قويتر است

 مديريتي گيري تصميم كاركنان بر تأثيرمشاركت، موجب

]9[مشاركت، همان تفويض اختيـار اسـت]8[گردد مي

شـوند مـشاركت مردمي كه در فرايند كاري درگير مـي

]3[ اسـت گيري تصميممشاركت، همان]3[بيشتر دارند 

 گيـري تـصميم مشاركت را، تعادل بـين نقـش آفرينـان

و احساسي فرد]10[اند دانسته مشاركت، درگيري فكري

مــشاركت، يــك فراگــرد،در وضــعيت گروهــي اســت

و سهيم سهيم كردن در تـصميمات گروهـي اسـت شدن

و مسئوليت دادن]11[ مشاركت، درگير شدن، ياري دادن

ــت  ــرد]3[اس ــزايش درك م ــشاركت، اف ــت م م جه

و حقـوق]4[پاسخگويي به توسعه است مشاركت، نياز

را تشخيص  مـشاركت، درگيـري]12[دهـدميكاركنان

و احــساسي فــرد در وضــعيت گروهــي اســ ت،فكــري

مـديريت]13[ مشاركت، نوعي تفـويض اختيـار اسـت

و روحـي  و درگيـري قلبـي مشاركتي، اشتراك مساعي

.]14[ است

و افــزايش مـشاركت، بهبـود ايجـاد فرهنـگ قـوي

مشاركت موجب احساس وفـاداري،]15[ عملكرد است 

و تعهد افراد نسبت به سازمان است  نيـروي]3[ همكاري

و تأثيرانساني سازمان تحت  و رفتار مديران است  افكار

كننـد رهبران سازمان فقط از فرهنگ سازمان تبعيت نمي

]16[ گردنـد سـازماني مـي سـازي بلكه موجب فرهنـگ 

م تـري ناهمگونها فرهنگوها نظامشاركتي در مديريت

و مـشاركت اربـاب رجـوع]17[ مشكلتر است  دخالت

و  گذاري بر فرهنـگ كـاري تأثيرموجب افزايش كيفيت

مديريت مشاركتي در بخش صـيادي]18[ سازمان است 

ب  و مـشاركته اندونزي دليل اجـراي مـديريت جمعـي

ان منـدي كاركنـ رضـايت]3[ بسيار موفق بـوده اسـت 

]19[ سـازمان اســت پـذيري بيــشتردر موجـب انطبــاق 

 مندي موجب بهبود سازماني است حداكثر كردن رضايت

يكـي از طرحهــاي ايجـاد انگيــزه مـديران، اجــراي]3[

، مـشاركتي اجـراي مـديريت]3[مديريت مشاركتي است 

 شـركت غربـي 1000 مثبتي در افـزايش عملكـرد تأثير

كنـان موجـب نقش مؤثر مـشاركت كار]20[داشته است

بـين]21[ي چند مليتي شده استها زمانساتغيير سريع 

و كاركنان غير مشاركت جـو در  كاركنان مشاركت جو

 وجـود معنـادار شان، تفاوتي كاريها ارزشخصوص 

و داراي؛ دارد مديران مؤثر، گـرايش مـشاركتي داشـته

و گروهي مشاركتي .]3[ندا خصوصيت فردي

 روش پژوهش
وي هـا دادهوتحليـل به منظور تجزيه آمـاري از تجزيـه

و-تحليل آمـاري توصـيفي  و مقايـسه اسـناد اسـتنباطي

ميـزان اعتبـار ابـزار. مدارك موجود استفاده شده است 

از روش تعيين ضريب آلفا موسوم به آلفـاي گيري اندازه

973/0 آمده است كه مقـدار آن برابـر دستبهكرونباخ 

و به منظور سنجش روائي ابز ار، از روش روائـي گرديده

و به تأييـد  و نظـربهصـاح محتواي ابزار استفاده شده ان

.متخصصان با تجربه مديريت نيز رسيده است

مدل تحليلي اين پژوهش بر مبنـاي احـصاء عوامـل

و مبتنـي بـر»مشاركت كاركنان در اداره امور سـازمان«

از آنجا كه روش تحليـل. پيمايشي است-روش تحليلي

به عنـوان ) (Exploratory Factor Analysis عاملي اكتشافي

و استراتژي مناسب جهت تحليـل تـشخيص داده  روش

و محقـق سـعي شده است،  از اين روش اسـتفاده شـده

 آوري جمـعي هـا روشتـرين ده با استفاده از مناسب كر

را گردآورييها دادهاطلاعات، .ندكمناسب

و مـدارك آوري به منظور جمع  اطلاعـات از اسـناد
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و دكتر غلامرضا معمارزادهكردرستميمجيددكتر
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و توزيـع ابـزاري هـا زمانساموجود در مـورد بررسـي

و داراي روائي مطلوب اسـتفاده شـده گيري اندازه معتبر

.است

 بحث
و تحقيقاتي گـام جمع آوري اطلاعات بهمراه منابع علمي

مؤثري در شناسائي نظام مديريت مشاركتي در كشورمان 

و توانسته است در راستاي بسترسازي فرهنگـي، در  بوده

اي داشـته كننـدهي اداري كشور نقـش تعيـينهاانزمسا

و البته چيزي.باشد كه از نگاه محقق غافل نمانده اسـت

و  در سراسر اين تحقيق رعايت شده است نظام پـذيرش

ي اجـراي هـا روشبررسي پيشنهادها به عنوان يكـي از 

.مديريت مشاركتي در سازمان تلقي گرديده است

پژوهش از هشت فرضيه اجراي اين از سوي ديگر براي

:شده استگيري بهره به شرح زير

 نظام در اجراي مؤثر فرهنگ سازماني يكي از عوامل.1

و بررسي پيشنهاد ي دولتـي هـا دستگاهدرها پذيرش

. ايران است

 در مؤثرف سازماني يكي از عوامليروشن بودن وظا.2

ــراي ــام اج ــشنهاد نظ ــي پي و بررس ــذيرش ــا پ در ه

.ان استي دولتي ايرها دستگاه

از.3  در مـؤثر عوامل تمايل كاركنان به مشاركت يكي

ــراي ــام اج ــشنهاد نظ ــي پي و بررس ــذيرش ــا پ در ه

.ي دولتي ايران استها دستگاه

و كاركنان يكي از عوامـل.4  مـؤثر اعتماد ميان مديران

و بررسـي پيـشنهاد نظـام در اجراي در هـا پـذيرش

.ي دولتي ايران استها دستگاه

ع.5  نظـام در اجـراي مـؤثر وامل امنيت شغلي يكي از

و بررسي پيشنهاد ي دولتـي هـا دستگاهدرها پذيرش

.ايران است

 در مـؤثر ساختار سازماني غيرمتمركز يكي از عوامل.6

ــراي ــام اج ــشنهاد نظ ــي پي و بررس ــذيرش ــا پ در ه

.ي دولتي ايران استها دستگاه

 در اجـراي مـؤثر يكي از عوامل گيري تصميمفرايند.7

و بررسي نظام ي هـا دسـتگاه در هـا پيشنهاد پذيرش

.دولتي ايران است

و عوامل محيطي.8 منظـا اجـراي بين عوامل ساختاري

و بررسي پيشنهاد . رابطه وجود داردها پذيرش

و تحليل وها دادهبه منظور تجزيه ي آماري از تجزيه

و و مقايـسه اسـناد تحليل آماري توصـيفي، اسـتنباطي

ان اعتبـار ابـزار ميـز. مدارك موجود استفاده شده است 

گيري از روش تعيين ضريب آلفا موسوم به آلفـاي اندازه

973/0 آمده است كه مقـدار آن برابـر دستبهكرونباخ 

و به منظور روائي ابزار از روش روائي محتـواي گرديده

و به تأييد  و متخصـصان نظربهصاحابزار استفاده شده ان

. با تجربه مديريت نيز رسيده است

ازها روشاي پس از اجر و استفاده ي استنباط آماري

در”T“آزمون ي هـا دسـتگاه عوامل مشاركت كاركنـان

را عواملي چون فرهنـگ سـازماني، روشـن دولتي ايران

بودن وظائف سازماني، تمايـل كاركنـان بـه مـشاركت، 

و ثبـات شـغلي،  و مديريت، امنيت اعتماد ميان كاركنان

دن فراينــد ســاختار ســازماني غيرمتمركــز، روشــن بــو

و رضـايتمندي شـغلي كاركنـان تـشكيل گيري تصميم ،

 به دنبال بررسي رابطه بين پژوهش محقق در اين.اند داده

عوامل ساختاري با عوامل فرهنگي نيز بوده است كه پس

 مـشخص گرديـد كـه عوامـلtاز اجراي آزمون آماري 

و بررسي پيشنهادها فرهنگي براي از درجه نظام پذيرش

ــ ــين كنن ــل تعي و عوام ــوده ــوردار ب ــالاتري برخ دگي ب

باشـد امـا بـين ايـن ساختاري در درجه دوم اهميت مي 

براي تعيين اين رابطه. عوامل رابطه معناداري وجود دارد 

نيز از روش ضريب همبـستگي پيرسـون اسـتفاده شـده 

نكته جالب توجه در اين پـژوهش آن اسـت كـه. است

 شـغلي عواملي چون بسترسازي فرهنگـي، رضـايتمندي 

و ثبات شـغلي كاركنـان، اعتمـاد ميـان كاركنان، امنيت

و كاركنان، روشن بـودن جايگـاه مـشاركت بـا  مديران

ي مختلف مرتبط ديگر در ساير كشورها كاملاًها پژوهش

. همخواني داشته است

ي آماريها دادهتحليل
 روش تحليـل سـهي آمـاري از هـا دادهبه منظور تحليل
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و مقايـسه اسـناد T)آزمـون(طيآماري توصيفي، اسـتنبا

ازها دادهبه منظور توصيف. استفاده شده است ي آماري

و روش تحليل عاملي اسـتفاده شـدهها روش ي توصيفي

است نوع تحليل عـاملي اكتـشافي بـوده بـا توجـه بـه

و همبستگي بالاي آنها از روش  گستردگي مقدار متغيرها

. استفاده گرديده است(Promax)پروماكس 

 از اجراي تحليل عاملي پـنج عامـل اصـلي بـه پس

يها دستگاهعنوان عوامل مشاركت كاركنان در مديريت

: دولتي تعيين گرديدند اين پنج عامل عبارت بودند از

بـا درصـد واريـانس عامل اول بـسترسازي فرهنگـيـ

%8/87مشترك 

 ـمندي شـغلي كاركنـان عامل دوم رضايتـ ا درصـد ب

%654/3 واريانس مشترك

و ثبات شغلي بـا درصـد واريـانسـ عامل سوم امنيت

%663/2مشترك 

و مديران با درصـدـ عامل چهارم اعتماد ميان كاركنان

%045/2 واريانس مشترك

بــا درصــد عامل پنجم روشن بودن جايگاه مشاركتـ

%783/1 واريانس مشترك

 فوق در يك مقايسه جهاني گانه هر يك از عوامل پنج

 گرفتند كه اطلاعات مرتبط در زير آمده مورد تدقيق قرار

:است

آيا عوامل مشاركت در نظام اداري با اين عوامـل در

 ساير كشورها همخواني دارد؟ 

 به عنوان اولـين عامـل"فرهنگيسازي بستر"عامل

و بررسـي پيـشنهادها مـورد تأثير گذار در نظام پذيرش

بررسي تطبيقي جهاني قرار گرفت كه نتايج آن در جدول 

:زير آمده است

)فرهنگيسازي بستر(عامل يكم

 به عنوان دومين"رضايتمندي شغلي كاركنان"عامل

و بررسـي پيـشنهادها تأثيرعامل گذار در نظام پـذيرش

مورد بررسي تطبيقي جهاني قرار گرفـت كـه نتـايج در 

. آمده است2جدول 

 مقايسه تطبيقي نتايج پژوهش مرتبط با عامل يكم.1جدول

 امل مشاركت در ساير كشورهاعو
 سال

 اي از نتايج تحقيق چكيده نام محقق كشور

عوامل مشاركت

ف در كشورمان
دي
ر

]22[ امانوئل اگبونا انگليس 1988 و قبول فرهنگ جديد توأم بـا فرهنـگ تسهيل سازي فرهنگي

 سنتي
]A.B.C ]23شركت آمريكا 1998 و سازي فرهنگ مفهوم ي سازمانيها ارزشي مشاركت

]24[ كاسيشووين آمريكا 1988 ي فرهنگـي، توسـعه تفـاهم مـشترك بـينها ارزششناخت

 كاركنان
و ميسون انگليس 1987 ]25[ هانگريخ  نفوذ بر كاركنان از طريق فرهنگ سازماني
و ميسون انگليس 1987 ]25[ هانگريخ ي مشاركتتقويت فرهنگ سازماني برا

]26[ سزاراميس اسپانيا 2000  تغيير فرهنگ بر حسب موفقيت مديريت كيفي جامع است
]27[ ايندياسوسيلواتي اندونزي 2001 و سنتي بر موفقيت نظام مشاركتتأثير  عوامل فرهنگ

]28[ كوت هينس انگليس 2000 و منـسجم استقرار نظام مـشاركت در محـيط هـاي مناسـب

 سازماني

]29[ هونكروگانت ژاپن 1999 و سازمان بايد براي مشاركت يك نگرش يـاد نگرش جامعه

 گيرنده باشد

]30[ اكسلورد آمريكا 1994 و فرهنگ سازماني  شناخت ميزان درك كاركنان از مشاركت

]31[ ويليام ارت نيجريه 1997 و ايجاد سازمان مسئوليت  پذير فرهنگ سازماني

بسترسازي

 فرهنگي
1
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و ثبات شغلي«عامل از»امنيت  نيز بـه عنـوان يكـي

و بررسـي پيـشنهادها در گانه عوامل پنج  نظـام پـذيرش

. آمده است4دولتي در جدوليها دستگاه

و مـديران«عامل  بـه عنـوان»اعتماد ميان كاركنـان

و بررسـي تأثيرچهارمين عامل گـذار در نظـام پـذيرش

.آمده استايت مقايسه به صور4پيشنهادها در جدول 

 نيز بـه عنـوان»روشن بودن جايگاه مشاركت«عامل

و بررسي پيـشنهادها پنجمين عامل مؤثر در نظام پذيرش

5مورد بررسي تطبيقي قرار گرفته كه نتايج آن در جدول 

.آمده است

 مقايسه تطبيقي نتايج پژوهش مرتبط با عامل دوم.2جدول

 ورهاعوامل مشاركت در ساير كش
 سال

 اي از نتايج تحقيق چكيده نام محقق كشور

عوامل

مشاركت در

 كشورمان

رديف

]32[ دفتون دكتيس ژاپن 1993 و اطمينان از توسعه مستمر  شناخت مشتريان

 انگليس 1994
مجله مديريت بازرگاني

]33[ آتلانتيك
 در كاركنانمندي شغلي در تمايل به كار رضايت

]30[ اكسلورد آمريكا 1994
ي كاري حل مسئله موجب افزايشها گروه

 رضايتمندي

]34[ لوين، دونگلس آمريكا 1992 و كاهش ترك خدمت  شنيدن صداي كاركنان

و لوريچ آمريكا 1988 ]35[ سودن و مديريت كيفي منابع  تمايل كاركنان به مشاركت

و لوريچ آمريكا 1988 ]36[ استانلي جوي كاري در كاركنان مشاركتها ارزشتفاوت

]37[ استانلي فرانكلي آمريكا 1987  انگيزش كاركنان يك ابزار مديريت اطلاعات

]24[ وين، كاشيو آمريكا 1988 و ي كاريها ارزشتفاهمات مشترك

و استيورات 2000 ]38[ رين و مشاركت كاركنانرابطه ساختار  سازماني

و جان ريمان آمريكا 1987 ]39[ موسك  رابطه سبك مديريت دموكراتيك انفعالي

]40[ ريچارد گاندرسن آمريكا 1998 و تحول كاركنان عامل مشاركت است  توسعه

هنگ كنگ 1998 و چان ]41[ يانگ  مديريت كيفي موجب افزايش رضايتمندي مشتريان

]42[ فنيچ من انگليس 1996  مشاركت موجب افزايش رضايتمندي است

رضايتمندي

شغلي كاركنان
2

 مقايسه تطبيقي نتايج پژوهش مرتبط با عامل سوم.3جدول

 عوامل مشاركت در ساير كشورها
 سال

 اي از نتايج تحقيق چكيده نام محقق كشور

1999 
يتي مـدير شناس روانمجله آمريكا

]43[

كنند مديران به دليل احساس عدم ثبات شغلي تفاوت مي

1991 
و روجر آمريكا ]44[شوارتز و ــساعدتر ــان م ــار كاركن ــشاركتي رفت ــديريت م در م

 تر از زماني است كه مديريت آمرانه است مناسب

1999 
ــاي آفريقـ

 جنوبي
]45[ گريدا تقبالكنترل مشاركت توسط مـديران موجـب عـدم اسـ

 كاركنان به مشاركت است

2000 
]46[ سولبراين آمريكا توازن قدرت در سازمان موجب افزايش رغبت كاركنان

 به مشاركت است

عوامل

مشاركت 

در 

 كشورمان

رديف
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 مقايسه تطبيقي نتايج پژوهش مرتبط با عامل چهارم.4 جدول

 عوامل مشاركت در ساير كشورها
 سال

 اي از نتايج تحقيق چكيده نام محقق كشور

عوامل

مشاركت در

ف كشورمان
دي
ر

انگليس 1987 و كانتر ]47[ميخائيل  مشاركت موجب مطلوبيت رفتار است

]48[ يندپالي آمريكا 1986  مشاركت موجب اعتمادسازي است

]49[جيم گريوز آمريكا 2000  استODهاي اعتمادسازي مديران موجب موفقيت پروسه

]50[ موريس آبرام آمريكا 1999  اعتماد كاركنان از طريق مشاركت ممكن است

انگليس 1996 ]51[ميشرراسپريزر
اعتماد بين كاركنان موجب بهبود اجراي مديريت مشاركتي

 است

 آمريكا 1994
گروه كيفيت دانشگاه

]52[ اكسفورد
م  گرددميشاركتي ايجاد تعهد سازماني با بكارگيري مديريت

عتماد ميانا

و  كاركنان

 مديران
4

 مقايسه تطبيقي نتايج پژوهش مرتبط با عامل پنجم.5جدول

 عوامل مشاركت در ساير كشورها
 سال

 اي از نتايج تحقيق چكيده نام محقق كشور

عوامل

مشاركت در

 كشورمان

 رديف

]53[ تاكامارا ژاپن 1977  گروهي موجب بهبود مشاركت استگيري تصميمآموزش

و تري آمريكا 1987 ]54[مازني
 موجب گيري تصميمروشن بودن چهارچوب روشن براي

 بهبود وضعيت مشاركت است

]55[استيفان ام اسميت آمريكا 1987
و شناخت تيم هاي كاري، عوامل كاري، مديريت مشاركتي

ي كاري موجب بهبود مشاركت استها گروه

]42[ي مديريتشناس روان آمريكا 1999
گذاري بر مشاركت تأثيرنگرشهاي ذهني كاركنان موجب

 است

شن بودن رو

جايگاه 

 مشاركت
5

 گيري نتيجه
نظـام گـذار در تـأثير ترين عامل فرهنگ سازماني اصلي

و بررسـي پيـشنهادها  اسـت بـراي بـسترسازي پذيرش

از فرهنگي حتماً مي  ، ادراكات سازماني،ها ارزشبايست

و بينش انگيزش، رف و احترام ارتباطات تار مثبت، اعتماد

روشـن.و سبك مديريت مناسب در سازمان بهـره بـرد 

و شفاف  ي هـا فعاليـت شدن نـوع بودن وظائف سازماني

و گروهي نيز سهم بـه سـزائي در موفقيـت نظـام تيمي

مــشاركت دارد ميــزان تمايــل در رغبــت كاركنــان بــه 

و تش  و ايجاد انگيزه در كاركنان ويق آنـان بـه مشاركت

و تيمي نيز در ميزان مشاركت آنان مؤثر  كارهاي گروهي

را قوي تواندمياست آنچه كه  تر نمايـد ميدان مشاركت

و كاركنان است اهميـت دادن  وجود اعتماد ميان مديران

مديران به نظرات كاركنان، رفـع تبعـيض ميـان جامعـه 

و مديران نيز   بـه تحكـيم ايـن اعتمـاد تواندميكاركنان

.كمك نمايد

در در اين راستا مي و صـميمت بايست جـو محبـت

و پيونـدي دو سـويه عـاطفي،  را فراهم نمود محيط كار

و مديران ايجاد نمـود،  بـه عامـل ادراكي، بين كاركنان

و انتصاب مـديران توجـه  شايسته سالاري نيز در ارتقاء
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و ثبـات شـغلي ضـرورت. بيش از پيش نمـود امنيـت

ت از بين بـردن تـرس از مـديران مشاركت كاركنان اس 

و مطلـوب بـراي تـأمين ميان كاركنـان،  آينـده روشـن

و ارتقاء كاركنان در وجودبهكاركنان،  آوردن زمينه رشد

و دستمزد با توجه سازمان، تصحيح نظام پرداخت حقوق

و نحوه كاري كاركنان نيز در گـستردن بـستر  به كيفيت

تو. مشاركت نقش اساسي دارد  كـهاي جـه نكته جالـب

محقق در تحليل عاملي اكتشافي به آن دست يافته است، 

و بـستر  و نقش حساس فرهنگ سازماني سـازي جايگاه

و درصد بالاي اهميت آن در مشاركت كاركنان  فرهنگي

اين موضوع بيـانگر. باشد مي اداري ايرانيها دستگاهدر 

تحول سازماني نظير هاي آن است كه قبل از اجراي طرح 

و طرح مديريت آسيب شـناختي، هاي مشاركتي، كيفيت

بايــست بــر مــيچــون طــرح تكــريم اربــاب رجــوع،

فرهنگي در بخش دولت سازي مرتبط با بسترهاي آموزش

. زيادي داشته باشيمتأكيد

 پيشنهادها
از"بسترسازي فرهنگي"به عامل-1  بـه عنـوان يكـي

و بررسـي پيـشنهادها عوامل مؤثر در نظام پـذيرش

از.دي گردد زيا تأكيد در اين راستا مناسـب اسـت

و" مفهــوم ســازي"ي هــا روش  نظــام مــشاركت

و پرورش نيروي انساني استفاده گردد .آموزش

از-2 ــاري ــه ع ــي ك ــان در محيط ــشاركت كاركن م

رضايتمندي آنان باشد اتفاق نخواهد افتاد، مناسـب 

مرتبط در خصوص ارتقاء انگيـزهيها زمانسااست 

 رضـايتمندي شـغلي آنـان كاري كاركنان وافزايش 

.اجرائي مناسب اجرا نمايندهاي طرح

و بررسي پيـشنهادها-3 آنچه كه در مقوله نظام پذيرش

و ثبات شغلي  حائز اهميت است، همانا وجود امنيت

و كاركنان يك سـازمان اسـت  در ايـن. در مديران

و ثبـات  رابطه مناسب است در زمينه تحكيم امنيت

ي مطلوب با توجـه بـه شغلي نيز كاركردهاي اجرائ 

و مأموريت آن ارائه گردد .نوع سازمان

و كاركنـان"-4  شـرط اساسـي"اعتماد ميان مـديران

و انديــشه اســت و تبــادل فكــر برگــزاري. تعــادل

و بهبود هاي كارگاه و سـازي تيميها روشآموزشي

 ميـان"اعتماد" به استحكام تواندمي پويائي گروهي

و كاركنان ياري شايان .ي نمايدمديران

و بررسـي پيـشنهادها در بدنـه-5 ٔجايگاه نظام پذيرش
 تعريـف شـده بايـست كـاملاً مي نظام اداري كشور

باشد اگر اين جايگاه داراي چهـارچوب سـاختاري

روشني نباشد، خود به خـود بـا تغييـر در سـطوح 

متفاوت مديران هاي مديران اجرائي دستخوش سليقه 

و آينده روشني جهت اسـتمرار  هـاي طـرح گرديده

.مشاركتي وجود نخواهد داشت

 بعدييها پژوهشپيشنهاد براي
بسترسازي فرهنگي نظـام نظـاميها روشبررسي"-1

و بررسي پيشنهادها  دولتييها دستگاهدر"پذيرش

."ايران
و بررسـي"-2 شناسائي عوامل بازدارنده نظام پـذيرش

."دولتي ايرانيها زمانساپيشنهادها در 
و بررسي پيـشنهادها در بررسي رابطه"-3 نظام پذيرش

سازمان با ميزان عملكـرد كـاري هاي تصميم گيري 

."اداري ايرانيها زمانساآنان در 
گروهي با ميزان عملكرد گيري تصميمبررسي رابطه"-4

."دولتي ايرانيها دستگاهكاري كاركنان در 
در"-5 شناسائي عوامل افزايش انگيزه كاري كاركنـان

."بخش دولتي

 پانوشت
 روش پروماكس

را توان به عنوان حالت دورگه بـين مي روش پروماكس

و چرخش متعامد درنظر گرفت  در واقع. چرخش متمايل

صورت تغييريافته يك چرخش متعامد است كه راه حـل 

براي پروماكس سه گـام وجـود. دهدمي دستبهمتمايل 

يك: دارد نخستين گام مستلزم آن است كه ماتريس) گام

. نه با به كار بردن روش متعامد چـرخش داده شـود نمو

يك ماتريس هدف از طريق محاسبه توان سـوم) گام دو
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 آيـد، ايـن عمـل سـبب مـي دسـتبهيا چهارم ضرايب

هرچـه ضـريب. ضرايب حاصل كوچكتر شـود شود مي

 دسـتبهاصلي كوچكتر باشد، ضريب بسيار كوچكتري 

ضـ مي و در نتيجه اين عمليـات شـكاف بـين رايب آيد،

و كوچكتر افزايش  سه. يابد مي بزرگتر يك چرخش) گام

، يعني ماتريس چرخش يافته گـام يـك در شودمي اجرا

دو"بهترين برازش"وضعيت  بـا مـاتريس هـدف گـام

.]56[شودمي چرخش داده
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