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انی بر مشارکت منابع انس يها ياستراتژ رابطه بین انواع بررسی

 کارکنان

 )نفتی ایران منطقه لرستان يها فرآوردهشرکت ملی پخش (مطالعه موردي: 

 

1رضا سپهوند
2محسن عارف نژاد -

 

 دهیچک
وري و اثربخشی نظام اداري و  راههاي ارتقاء بهره  ترین مروزه به عنوان یکی از اصولیمشارکت کار کنان در سازمان ا

گردیده است. با توجه به اهمیت فزاینده نیروي انسانی در   ها مطرح و شرکتها  سازمان مدیریتی کشورها،

در شرکت هاي منابع انسانی با مشارکت کارکنان  ررسی ارتباط بین استراتژيب ها، تحقیق حاضر با هدف سازمان

از  تحقیق در اینگرفته است.  صورتو ارائه راهکارهاي لازم  هاي نفتی ایران منطقه لرستان ملی پخش فراورده

آفرین را مطرح نموده،  اي و تحول مدل هیوسی که چهار استراتژي منابع انسانی: وظیفه مدار، الگومدار، توسعه

آوري و  استفاده شده و با طراحی پرسشنامه در زمینه استراتژي منابع انسانی و مشارکت کارکنان و پخش، جمع

بین متغیرها تبیین ارتباط Amos18افزار  نرم ت ساختاري وسازي معادلا تجزیه و تحلیل آنها با استفاده از مدل

هاي نفتی ایران منطقه لرستان بود که  . جامعه آماري شامل کارکنان اداري شرکت ملی پخش فرآورديشده است

گیري در این تحقیق به صورت تصادفی  عنوان نمونه انتخاب شدند. نمونه به 126با استفاده از فرمول کوکران تعداد 

اي  توسعه بین استراتژي تحول آفرین و %95در سطح اطمینان نتایج تحقیق حاکی از آن است که  ده بوده است.سا

 رابطه منفی وجود دارد. اي هاي الگو مدار و وظیفه بین استراتژي مثبت و با مشارکت کارکنان رابطه

 

 يدیکل يها واژه

 نانهاي منابع انسانی، مشارکت کارک منابع انسانی، استراتژي

 

                                                      
 استادیار گروه مدیریت، دانشگاه لرستان  1

  arefmohsen2@gmail.comسئول) دانشجوي دکتراي مدیریت، دانشگاه لرستان (نویسنده م 2
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 پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -نامه علمیفصل

 1393 زمستان /22/ شماره  ششم/ سال  84

 مقدمه

رویاروي ما در جامعه و  مسائل اي دشوار و پیچیده است. مدیریت در دنیاي کنونی پدیده

با رشد  امروزه شدن باشند. حل قابلتر از آن است که توسط افراد  پیچیده ها سازمان

جمعیت و کاهش منابع طبیعی و رشد دانش فنی و افزایش و انفجار دانش و اطلاعات 

و بدون مشارکت کارکنان کارشناسان و  اند دهیگردتر  تخصصی اه سازمانجوامع و 

بهینه اتخاذ نمود و از اجراي صحیح  يا گونه بههاي مهم را  تصمیم توان ینممتخصصین 

است که مدیریت متمرکز را در عمل  يا گونه بهموجود  طیشرا نیز مطمئن بود. ها آن

را در امور جامعه به  ها انسان کرده است و تفویض اختیار و مشارکت گسترده رممکنیغ

یک ضرورت مبدل ساخته است. بروز تغییرات سریع در اوضاع اقتصادي، سیاسی، 

هاي سازمانی چه در سطح  المللی، استراتژي اي و بین اجتماعی و... در سطوح ملی، منطقه

 شده ومتحول  شدت به 3اي و چه در سطح وظیفه 2وکار کسب، چه در سطح 1شرکت

و پیچیده و متحولی ادامه بقا و ارائه  متغیرد شد. تحت چنین شرایط متحول خواه

در امور  4مستلزم و منوط به مشارکت کارکنان ها سازمانعملکرد اثربخش از سوي 

 مراتب سلسلهانقلاب اول در مدیریت،  5. به اعتقاد پریستون و پستهاست سازمان

سومین و  عنوان بهاکنون مشارکت سازمانی، انقلاب دوم جدایی مالکیت از مدیریت بود و 

 يها چالش نیتر مهم 6است و به اعتقاد بنیس شده مطرحانقلاب در مدیریت  نیتر مهم

، تغییر سریع تکنولوژي و از شدن یجهاناز  عبارت استسازمانی در این دوره از زمان 

 توانمندسازي و درگیر کردن و مشارکت کارکنان در امور سازمان است. تر مهمهمه 

 )13، ص 1377مشبکی، (

هم محیط و هم سازمان داراي رفتار  که یهنگامبر اساس نظریه پیچیدگی 

که  شوند یمو ناکارآمد  ریپذ بیآس قدر آنپیچیده باشند روش استبدادي و تمرکزگرا 

پیچیده  يها نظام گرید عبارت بهتضمین کنند و  بلندمدتتوانند بقاي سازمان را در  نمی

 در سازمان است. ربط يذمندانه تمامی افراد مستلزم مشارکت هوش

به بعد هم از ویژگی کارآمدي  1990از طرف دیگر مدیریت منابع انسانی از دهه 

                                                      
1- Corporate 
2- Bussiness 
3- Functional 
4  - Employees participation 

5- Lee perston & James post 
6- Warres Bennis 
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 کارکنان مشارکت بر یانسان منابع يها ياستراتژ انواع نیب رابطه یبررس

 

 85 /1393زمستان /  22/ شماره  ششمسال 

بر این دارد که استراتژي منابع  دیتأکبرخوردار است. این ویژگی  يمدار انسانو هم 

 تیوردحمامسازمان تنیده شود و حصول اهداف آن سازمان را  تاروپودانسانی باید در 

که با افراد  شناسد یماین واقعیت را به رسمیت  حال نیدرعاما ویژگی مذکور ؛ قرار دهد

همانند منابع دیگر معامله کرد. مدیران درگیر با مسائل مدیریت منابع انسانی  توان ینم

که کارکنان را هدایت کرده و  ییها ارزشمدیران) باید درکی عمیق از  ي همه درواقع(

انگیزشی، مدیریت  يها راهیکی از  آنکه حال، حاصل کنند شود یمزش آنان موجب انگی

 ).50، ص 1380(آرمسترانگ، ترجمه ابیلی و موفقی،  مشارکتی است.

اي  ملاحظه قابل طور به، طی چند دهه اخیر ها سازمانمشارکت کارکنان در امور 

که بسیاري از  بیانگر آن است آمده عمل بهاست. تحقیقات  افتهی تیعمومگسترش و 

کنند.  مشارکت کارکنان استفاده می يها وهیشاز  ینوع به هرکدامبزرگ  يها سازمان

حاکی  اند کردهکه از شیوه مشارکتی استفاده  ییها سازمانسنتی با  يها سازمانمقایسه 

برخوردار از شیوه مشارکتی، ترك خدمت و جابجایی  يها سازماناست که در  آناز 

و اثربخشی سازمانی  تر مثبتلکرد افراد بیشتر، نگرش نسبت به کار کارکنان کمتر، عم

اند که یکی از  باور رسیده نظران مدیریت به این اعتقاد و صاحب کارشناسان وبالاتر است. 

 و بهبود يور بهرهنیز رشد  و و خدماتهاي پیشرفت صنعت  ترین راه علمی ترین و یلاصو

کردن نظام مشارکت کارکنان در سطح داخلی پیاده  داتیو تولکیفیت خدمات 

کارکنان  يها شهیاندتوان فکري و  است. یو خصوصاعم از دولتی  مؤسسات و ها سازمان

هر سازمان و مدیریتی بتواند از این  استسرمایه نهفته و راکد  عنوان بهدر سازمان 

میسر  عهو توسهاي نهفته بیشترین استفاده را بکند به همان اندازه امکان رشد  سرمایه

سایر منابع با مصرف کردن کاهش و یا مستهلک  برخلافخواهد شد. نیروي انسانی 

بهبود  اش ییتوانااز اندیشه و فکر بیشتر استفاده نماید به همان اندازه  هرچقدرشود  نمی

رود که  به شمار می ها انسان. از طرف دیگر مشارکت یکی از نیازهاي فرا مرتبه ابدی یم
سازمان شرکت نمایند و از  يها تیفعالشري دارد. افرادي که در امور و ریشه در فطرت ب

اندیشه و فکر پاك استفاده کنند علاوه بر پیشرفت سازمان در تعالی خویش نیز گام 

اینکه  يجا بهشود  مشارکت راهکاري است که به کارکنان اجازه داده می .اند برداشته

خود بهره گیرند، فکر کنند و قوه خلاقیت  يها ییتواناهمیشه مدیریت و رهبري شوند از 

مشارکت و دخالت داشته باشند. مشارکت یک  ها يریگ میتصمخود را به کار اندازند و در 

 يها تیفعالداوطلبانه در امور و  طور بهفرآیندي است که طی آن کارکنان یک سازمان 

دخالت مؤثر را که توان و انگیزه مناسب براي  یبه شرطمربوط به خود دخالت کنند 
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تحقیقات به مطالب فوق و همچنین  با توجه .)1389همکاران، اکرامی وباشند (داشته 

 یموردبررسمحدودي که داخل کشور صورت گرفته بیشتر اثرات مشارکت کارکنان را 

بر مشارکت  رگذاریتأثاین پرداختن به چنین موضوعی که مباحث  بنابر اند دادهقرار 

، حائز اهمیت است. از طرف دیگر این تحقیق دهد یمقرار  یموردبررسکارکنان را 

منابع انسانی را به  يها ياستراتژضرورت در نظر گرفتن مشارکت کارکنان در تدوین 

که از عنوان آن مشخص  طور همانها نشان خواهد داد. حال در این تحقیق  سازمان

کت کارکنان مورد تبیین هاي منابع انسانی در میزان مشار است، ارتباط و نقش استراتژي

گیرد که البته در تبیین این ارتباط از مدل چهار استراتژي منابع انسانی دیوید  قرار می

استفاده  5و الگو مدار 4نیآفر تحول، 3اي ، توسعه2یعنی استراتژي وظیفه مدار 1هیوسی

 )Hussey, 1996( خواهد شد.

 مبانی نظري پیشینه و

 یهماهنگ قیطر از سازمان عملکرد بهبودی با عنوان ) در تحقیق1391رفیعی و زاهدي (

: یسازمان فرهنگ و یاخلاق يریگ میتصم ،یانسان منابع يها ياستراتژ نیب کیاستراتژ

به این نتیجه رسیدند که  کشاورزي جهاد وزارت یقاتیتحق يها سازمان در یپژوهش

 استراتژي و یاخلاق يریگ میتصم استراتژي ،یانسان منابع استراتژي نیب یهماهنگ

. شود یم ها يریگ میتصمبیشتر کارمندان در  و مشارکت عملکرد بهبود موجب فرهنگ

 ادیز یهماهنگ داراي يها سازمان در یسازمان و مشارکت عملکرد نیانگیم ن،یا بر علاوه

 به نسبت متوسط یهماهنگ داراي يها سازمان زین و متوسط یهماهنگ به نسبت

 .هست شتریب، کم یهماهنگ

 مشارکت میزان بین رابطه بررسی ) در تحقیقی به1388ی زاده و همکاران (قل

مازندران  استان مخابرات شرکت در آنان و توانمندسازي سازمانی يها میتصم در کارکنان

 و ها يریگ میتصم در کارکنان مشارکت بیننشان داد که  ها آنپرداختند، نتایج تحقیق 

 وجود دارد. يدار یو معنرابطه مثبت  آنان توانمندسازي

 و انسانی منابع يها یستگیشادر تحقیقی با عنوان  )1391همکاران ( درویش و 

                                                      
1- David.E.Hussey 
2- Task-Focused 
3- Developmented 
4 - Turn round 
5- Paternalistic 
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به این  ،پتروشیمی ملی شرکت در وکار کسب و انسانی منابع يها ياستراتژ با ها آن رابطه

 و مثبت تأثیر انسانی منابع يها ياستراتژ بر وکار کسب يها ياستراتژ نتیجه رسیدند که

 را انسانی منابع يها یستگیشا انسانی، منابع و وکار کسب يها ياستراتژ .دارند مستقیم

 که داد نشان تحقیق این همچنین. دهند یم قرار تأثیر تحت مستقیم و مثبت طور به

 انسانی منابع يها یستگیشا با هزینه رهبري استراتژي با مقایسه در تمایز استراتژي

 .دارد يتر منسجم و تر ییقو رابطه

 منابع يها ياستراتژ تأثیر تحقیقی به مطالعه ) در1389همکاران ( عطافر و

 مالیاتی امور کل اداره در متوازن مدل امتیازات از استفاده با سازمانی عملکرد بر انسانی

 يها ياستراتژنشان داد که هماهنگی بین  ها آناصفهان پرداختند. نتایج تحقیق  استان

 و سارمانباعث بهبود عملکرد منابع انسانی  انسانیمنابع  يها يو استراتژشرکت 

 .گردد یم

 کار استراتژیک، سازگاري میزان بررسی) در تحقیقی به 1392همکاران ( ریاحی و

و پرداختند  1391سال  در تهران نژاد هاشمی بیمارستان در کارکنان و مشارکت باارزش

 سازمانی مشاغل و هاپست تخصیص هدف، بر مبتنی مدیریتاین نتیجه رسیدند،  به

 به که نیا و آنان معنوي و مادي نیازهاي به توجه کارکنان، تجارب و تخصص نوع برحسب

 در ییبه سزا نقش باشند داشته نظارت خویش کار فرایند بر تا شود داده اجازه کارکنان

 ایفا فوق متغیرهاي وضعیت بهبود و انسانی منابع حوزه کارکنان هايقابلیت توسعه

 .دکن یم

 عوامل يبند تیاولو و به شناسایی يا مطالعه) در 1389خائف الهی و خوشبخت (

 رانندگی و راهنمایی پلیس ستاد کارکنان ییکارا ارتقاء بر انسانی مؤثر منابع مدیریت

 عوامل موصوف يبند تیاولو تعیین با پایان در کشور پرداختند. در پایان مشخص شد که

این  در .شد خواهد مشخص عوامل از هریک همیتا کلی، و یگروه درون صورت به

 يو اجرا اولویت نخست در ها يریگ میتصم در کارکنان دادن مشارکت عامل ،يبند تیاولو

 گرفت. قرار بعدي هاياولویت در کارکنان عملکرد ارزیابی و کارآموزي هايدوره

 همبستگیبررسی  ) در تحقیقی با عنوان1392نصیري و همکاران (

 کارکنان سازمانی عملکرد با یلسی آلن الگوي بر اساس انسانی منابع يها ياستراتژ

 مطالعه از حاصل نتایج، به این نتیجه رسیدند که شهرکرد کاشانی االله تیآ بیمارستان

کارکنان و  يور بهرهو  سازمانی عملکرد با انسانی منابع استراتژي بین که داد نشان

 .دارد وجود معناداري تگیهمبس ها يریگ میتصمدر  ها آنمشارکت 
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 يها ياستراتژ بین ارتباط بررسی نتایج شد انجام پور حسن توسط که پژوهشی در

 در کارکنان مشارکت و انسانی منابع

 اثربخشی افزایش و مشارکت دنبال ملت بانک چه چنان که داد نشان ملت بانک

د نمای تدوین و طراحی مهم این راستاي در را د خو انسانی منابع يها ياستراتژ باید است

 )1382، پور حسن(

منابع  يها ياستراتژ) در تحقیقی با عنوان بررسی رابطه 1392حسنوند مفرد (

بین  انسانی بر مشارکت کارکنان در پالایشگاه نفت پارس به این نتیجه رسید که

 وجود دارد. يدار یو معنرابطه مثبت  کارکنانو مشارکت  نیآفر تحولاستراتژي 

 بر انسانی منابع مدیریت آیا که سؤال این به پاسخ در )2007همکاران ( و مویل

 که رسیدند نتیجه این به سازمان، 19000 يها داده پایه بر ؟گذارد یم اثر سازمان عملکرد

 این درمجموع .کند یم خلق ها سازمان براي بالایی ارزش انسانی منابع مدیریت

 شود یم تکیه انسانی منابع مدیریت يها ستمیس بر که شود یم حداکثر زمانی افزوده ارزش

 بر مبتنی انسانی منابع مدیریت تصمیمات که است صورتی در این و افراد عملکرد بر نه

 .(Lio et al.,2007) باشد کارکنان و مشارکت .ها ياستراتژ

 بهبود طریق از توانند یم ها سازمان که است موضوع این بیانگر موجود مطالعات

 بستر ،"مشارکت در کار" و" باارزش کار" ،"استراتژیک سازگاري" تغیرم سه وضعیت

 فراهم سازمانی فرآیندهاي در کارکنان جانبه همه مشارکت و یمساع کیتشر براي را لازم

 .)Gagnon,2003سازند (

 هاي منابع انسانی استراتژي

سازي و به يریکارگ بهمنابع انسانی درباره تصمیماتی است که بر  يها ياستراتژ

عمده  ریتأث ها آنکارکنان و بر روابط موجود بین مدیریت و افراد تحت سرپرستی 

کننده تمایلات سازمان درباره چگونگی مدیریت آن بر  ها بیان . این استراتژيگذارند یم

منابع  يها ياستراتژ ).33 ص 1380منابع است. (آرمسترانگ، ترجمه ابیلی و موفقی، 

 اقدامات ها و ممختلف سیست يها جنبهن قصد دارد درباره انسانی آنچه را که سازما

 منابع انسانی يها ياستراتژ. ندینما یممدیریت منابع انسانی خویش بکار بندد، معین 

سازند که  سازمان را قادر می ورند وآ هاي راهبردي فراهم می براي طرح يا شالوده

 قرار دهد. یابیارزشبه اهداف، مورد ها را با توجه  بازرده گیري کنند و اندازه راه پیشرفت

نقطه آغاز تدوین استراتژي منابع انسانی، همسوسازي این استراتژي با استراتژي 
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 کارکنان مشارکت بر یانسان منابع يها ياستراتژ انواع نیب رابطه یبررس

 

 89 /1393زمستان /  22/ شماره  ششمسال 

 سازي عمودي است یعنی دستیابی به یکپارچه یسازمان فرهنگ و وکار کسب
(Chen and Huang, 2009). منابع انسانی، دستورالعملی براي سیستم منابع  استراتژي

اي منابع انسانی  هاي واحد وظیفه و اولویت انداز ن رسالت، چشمآت که در انسانی اس
 همه. با این تعریف اولاً باید (Bamberger and Meshowlam, 2000) شوند مشخص می

 وظیفه منابع انسانی معطوف شود، ثانیاً باید بین و نهتوجه به سیستم منابع انسانی 
 ياستراتژ و ادعاي ترسیم آینده را دارد، و دشو یماستراتژي منابع انسانی که تدوین 

گذشته و جاري بدان  يها هیرو مدون وبر اساس دستورالعملمنابع انسانی که بدون 
بهبود  رکن اساسی مثابه به، فرق قائل شد. امروزه استراتژي منابع انسانی شود یمعمل 

این بوده است است. پرسش کلیدي مدیران انسانی همواره  شده شناختهعملکرد سازمان 
یا نه.  شوند یمسازمان شرکت داده  استراتژیک عمده در اتخاذ تصمیمات ها آن ایآکه 

استراتژي منابع انسانی شامل فلسفه اصولی در چگونگی مدیریت افراد در سازمان و 
مرتبط با نیروي انسانی است.  يها استیو س ها یمش خط صورت بهبرگردان این فلسفه 

نیروي انسانی همسو و منطبق با  يها استیسو  ها یمش خطکه  دشو یماین امر سبب 
 ).1384کافی، باشند (سازمانی  يها ياستراتژ

باید انجام بشود  آنچه دربارهمنابع انسانی بر مقاصد خاص سازمان،  يها ياستراتژ
 ها آنبه  ها ياستراتژو تغییري که باید اعمال بشود، تمرکز خواهد کرد. مسائلی که این 

خود را  ازیموردناز: اطمینان خاطر از اینکه سازمان کارکنان  اند عبارتهند پرداخت خوا
 باثبات، کار گروهی و روابط يریپذ انعطافدر اختیار دارد، آموزش، انگیزش، پاداش، 

 .(Armstrong,2008)کارکنان 

 1مدیریت منابع انسانی استراتژیک

سیاسی، فرهنگی اقتصادي؛ افزایش هاي روند درمدیریت منابع انسانی به علت تغییر 
شگرف در نیروي  راتییو تغ ناهمگونرقابت در سطح ملی و جهانی؛ افزایش نیروي کار 

است. مدیریت استراتژیک منابع انسانی در چنین  رو روبهجدیدي  يها چالشکار با 
. افزایش رود یماز آن انتظار  نقش جدیدي و هرروز قرارگرفته موردتوجهشرایطی بیشتر 

 و تعهدنیروي کار، ایجاد افزایش  يو نوآورنیروي کار، افزایش خلاقیت  يور بهره
سازمانی، افزایش  يها ياستراتژ کارکنان، افزایش نقش نیروي کار در تدوین و اجراي

                                                      
1- Strategic Human Resource Management 
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 پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -نامه علمیفصل

 1393 زمستان /22/ شماره  ششم/ سال  90

در حال  يها نقشاز  مشارکت کارکنان)، بخشی( ها يریگ میتصمش نیروي انسانی در قن

 .(Armstrong, 2008) سانی استتغییر مدیریت استراتژیک منابع ان

زمانی که  80و اوایل دهه  70 اواخر دههمدیریت منابع انسانی استراتژیک در 

قبل از آن  گشت داریپد گرفت، منابع انسانی تحت تأثیر مدیریت استراتژیک قرار

گرا داشت و تمام وظایف منابع انسانی  تحقیقات مدیریت منابع انسانی بیشتر نگرش کل

دادند اما پس از  قرار می موردمطالعه باهمب، آموزش، جبران خدمات و غیره مثل انتخا

از این وظایف موقعیت استراتژیک پیدا  هرکداممدتی تحت تأثیر مدیریت استراتژیک 

 قرار گرفتند موردبحثاستراتژي  عنوان بهجداگانه  صورت به هرکدامکردند و 

(McMahan, et al,1998) .تحول  و رییتغاي که در  ن حوزهرسد که اولی می به نظر

 ، حوزه مشارکت و درگیري کارکنان باشدگذاشت ریتأثمدیریت منابع انسانی استراتژیک 

(Lawler, 1986). تعهد  مدیریت انسانی استراتژیک فلسفه تأکید بر انگیزش و يربنایز

 ها آن يریو درگدوجانبه بالا و اجازه مشارکت  و اعتماداز طریق روابط متقابل  کارکنان

1. پورتراست
 ها سازمانکند که مدیریت منابع انسانی یکی از نه فعالیت اصلی  ارائه می 

و این  است سازمان برخوردار يها تیفعالگردد و از موقعیت استراتژیک در همه  تلقی می

خودش  که نیاکند فعالیت منابع انسانی علاوه بر  اي است که مطرح می بحث دوگانه

دهد که به مزیت رقابتی  هم اجازه می ها تیفعالکند به سایر  اد میمزیت رقابتی ایج

واقعیت که براي کسب مزایاي رقابتی، کارکنان نقش اصلی را ایفا  نیا .دست یابند

 دیوجود آکند باعث شده است که مدیریت منابع انسانی استراتژیک به  می

. (Lado & Wilson,1994)  مرتبط «اند  کردهمدیریت مزبور را بدین گونه تعریف

، کیو استراتژمدت و بلندمدت راهبردي  کوتاه يها باهدفساختن مدیریت منابع انسانی 

پذیري و نوآوري را  که بتوان انعطاف یسازمان فرهنگجهت بهبود عملکرد شرکت و ایجاد 

به بیانی دیگر، آن عبارت است از: . (Truss & Gratton, 1994) نمود تعریف
قادر ساختن  باهدفانجام دادن کارهایی  و شده يزیر برنامهانسانی منابع  يریکارگ به

 .(Wright & Mcmahan, 1992)  هاي موردنظر سازمان جهت تأمین هدف

 مقاصد ودرباره  يریگ میتصممدیریت استراتژیک منابع انسانی، روشی است براي 

، یابیمند کار: روابط اشتغال، باشند یمهاي سازمان که به مسائل زیر مربوط  طرح

روابط کارکنان. مدیریت استراتژیک منابع  يها و روشها  سیاست آموزش، پاداش و

                                                      
1- Porter 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-0
7-

04
 ]

 

                             8 / 26

http://iieshrm.ir/article-1-342-en.html


 کارکنان مشارکت بر یانسان منابع يها ياستراتژ انواع نیب رابطه یبررس
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، آرمسترانگهاي تجاري یا کلان سازمان ( انسانی، ترکیبی است اساسی از استراتژي

1381.( 

هدف اساسی مدیریت استراتژیک منابع انسانی، خلق قابلیت استراتژیک از طریق 

 زهیباانگن نکته است که سازمان از کارکنان ماهر، متعهد و تضمین و مطمئن شدن از ای

 جادیا براي تلاش در راستاي حصول به مزیت رقابتی پایدار برخورداراست. هدفش،

 لهیوس نیبداغلب پرتلاطم است تا  يها طیمحدار بودن در  جهت هدفمند و حسن

 يو اجراطراحی  قیاز طرکارکنانش،  یو گروهفردي  يازهایو ننیازهاي تجاري سازمان 

مدیریت  منطق .منابع انسانی تأمین شود یو عملمنسجم  يها استیو سها  برنامه

براي مدیریت کارکنان  ییها روشاستراتژیک منابع انسانی بر ارائه و توافق برسرطراحی و 

پیشنهاد کرده است که این منطق اساس مفهوم  هال–لنگنیک استدر بلندمدت است، 

 دهد یمرقابتی از طریق مدیریت منابع انسانی را تشکیل به مزیت  یابی دست

(Lengnick – hall and Lengnick Hall,1988) . 

بر این  حاضرهاي منابع انسانی (مدلی که پژوهش مدل هیوسی در استراتژي

 )Hussey, 1996( )است بناشدهاساس 

 هاي متداول در مدیریت منابع انسانیشیوه

با عملکرد متوسط تا قوي  يها سازمانابع انسانی در میان هاي متداول مدیریت منشیوه

 از: اند عبارتهاي تحقیق هیوسی نمونه

تجاري / دوایر و  يها بخشوظایف عملیاتی منابع انسانی در میان  ییتمرکززدا -

 منابع انسانی يتمرکزگراهاي قسمت

ک در هاي تغییر استراتژیسازگاري در سطح سازمانی، براي اتصال سبک روند کی -

ریزي تجاري سازمان تدابیر منابع انسانی و مرتبط ساختن آن با فرآیند برنامه

هاي مستقیم مسئولان اجرایی ارشد منابع انسانی به وجود دارد. گزارش

و اهمیت استراتژیک سرمایه انسانی و نتایج حاصل از آن در فرآیند  رعاملیمد

 ییتمرکززداسئله همزمان با ریزي تجاري، همگی مؤید این امرند. این مبرنامه

 دهد.وظایف عملیاتی، منابع انسانی روي می

اي یکپارچه در تثبیت شیوه عنوان بههاي ارزیابی عملکرد جامع گسترش سیستم -
 توسعه ساختارهاي پاداش. یابیارزشاهداف مدیریت بر مبناي هدف 

ر میان هاي موجود دها به سبب ایجاد تمایل شدید به بررسی تفاوتاین شیوه -
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 1393 زمستان /22/ شماره  ششم/ سال  92

 گردد.می ها سازمان/ استراتژي منابع انسانی  یمش خطالگوهاي 

 هیوسی هاي چهار نوع استراتژي منابع انسانیویژگی .1جدول 

 هاي وظیفه مدار منابع انسانیالف) استراتژي

 این استراتژي بر بخش تجاري تمرکز وافري دارد

 خصوصیات:

 سازگاري شدید کلی -

 هاي کاروي کار، طراحی مجدد شغل و بازبینی روشریزي نیرتأکید بر برنامه -

 پاداش ملاحظه قابلتمرکز بر ساختارهاي  -

 استخدام داخلی و خارجی -

 چندگانه يها مهارت یده شکلکاربردي و  يها مهارتآموزش  -

 فرهنگ قوي در بخش تجاري -

 اي منابع انسانیهاي توسعهب) استراتژي

هاي تجاري اجرا نابع انسانی سازمان و بخشپیوسته توسط بخش م طور بهاین استراتژي 

 گردند.می

 خصوصیات:
 تمرکز بر توسعه فرد و گروه -

 استخدام داخلی در صورت امکان -

 ايهاي گسترده توسعهبرنامه -

 هاي درونیاستفاده از پاداش -

 به توسعه ساختارهاي گروهی یبخش تیاولو -

 تأکید وافر بر فرهنگ گروهی -

 

 منابع انسانی نیآفر تحولهاي ج) استراتژي
خصوص آن هاي به شود و ویژگیمدت هدایت می توسط مدیران اجرایی در یک دوره کوتاه این استراتژي

هاي جاري منابع انسانی ها، ساختارها و روششامل چالش گرفتن، تجدید ساختاري، حذف سیستم

 است.

 خصوصیات:

 مانتغییرات عمده ساختاري مؤثر بر ساختارهاي شغلی و کل ساز -

 سازي کوچک -

 استخدام جنبی مسئولان اجراي اصلی از خارج سازمان -

 هاي جدیدهاي اجرایی و ایجاد ذهنیات و بینشتشکیل گروه -

 طرد فرهنگ قدیمی -
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 هاي الگومدارانهد) استراتژي

 گردد.متمرکز اداره می صورت بهدر این استراتژي منابع انسانی 

 خصوصیات:

 تمرکزگرا کارکنان

 ها، سنوات خدمت و یکنواختی امور منابع انسانییهتأکید بر رو

 هامطالعات و تحقیقات سازمانی و بررسی روش

 منعطف داخلی يها یمش خطوضع 

 هاي نظارتی و عملیاتیتأکید بر آموزش

 دهندهاي صنعتی چارچوب منابع انسانی را شکل میها و پاداشتوافق

 مشارکت کارکنان

ایدئولوژیکی، سیاسی،  ازجملهاست. چون ابعاد مختلفی  يا دهیچیپمشارکت مقوله بسیار 

 لیوتحل هیتجزبنابراین ؛ دهندعلمی و نظایر آن، ابعاد مشارکت را تحت تأثیر قرار می

مشارکت با توجه به تأثیر سایر عوامل بسیار پیچیده است. در مقوله مشارکت باید به 

و سیاسی  شناسیی، جامعههاي فردي مشارکت، مسائل اجتماعی، موضوعات محیطجنبه

 توجه خاص مبذول شود.

هاي مختلف سازمان در فرایند مشارکت عبارت است از دخالت کارکنان در رده

 که يطور به ها حل راهموقعیت و دستیابی به  لیوتحل هیتجزو مشکلات،  مسائلتبیین 

شند و با بالایی برخوردار با يریگ میتصماز قدرت  ها حل راهکارکنان در دستیابی به 

 ).1380طوسی،کنند (سرپرستان خود همفکري 

دهد این است که مشارکت کارکنان برگرفته از باور این تعریف نشان می آنچه

و در جهت  هاست انساناي از توجه به رشد شخصیت مدیریت، روابط انسانی و نشانه

ت همایش دارد. (مجموعه مقالاتأمین نیازهاي احترام و خودیابی کارکنان گام برمی

 ).21ص ، 1378توسعه، 

از مشارکت بسیار دشواري است، زیرا این اصطلاح توسط  ومانع جامعارائه تعریف 

ها و نظام کاري معناي واحد و و نویسندگان با توجه به تنوع فرهنگ نظران صاحب

است. بستگی به  شده ارائهیکسانی ندارد، لذا تعاریف مختلف و متفاوتی درباره مشارکت 

و نویسندگان و نیز تأکید آنان بر بعد یا ابعادي از  نظران صاحباه، موقعیت و علاقه جایگ

مشارکت، تعاریف مختلفی از مشارکت وجود دارد. این تنوع و گوناگونی تعاریف گاه 

ممکن است موجب حیرت و سرگردانی محققان شود. برخی از تعاریف مربوط به 
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 از: اند عبارتمشارکت 

همکاري متقابل براي دستیابی به عملکرد  عنوان بهشارکت را . وروم و جاگو م1

 )1380فرنج وبل اند (مؤثر تعریف نموده

مشارکت را  2و همکاران و دموکراسی صنعتی در اروپا 1. لاك و شوایگر، کاتن2

اند و آن را مترادف تعریف قرار داده موردتوجه 3گیريمشارکت در تصمیم عنوان به

اند که در این تعریف مشارکت عبارت است از آکسفورد پذیرفتهدر فرهنگ  شده ارائه

سهیم شدن با دیگران از طریق گروهی از افراد زیردست با افراد مافوق و یا افراد مافوق «

صریح و واضح از مشارکت کارکنان، تعریف  نیباوجودا» با افراد زیردست، صورت گیرد

، خدامی( ز قاعده مشارکت مستنی استتفویض اختیار از سوي افراد مافوق به مادون، ا

1380( 

 توسعه نیروي انسانی در فرآیند مشارکت

فضایی  ها آنو اجراي نظرات  يریگ میتصم، اظهارنظرمشارکت دادن کارکنان سازمان در 

. امروزه گردد یمکه موجب توسعه نیروي انسانی  آورد یمرا در سازمان به وجود 

اي اعم از فرهنگی، اقتصادي و اجتماعی نخست به هتوسع هرگونهبراي ایجاد  ها سازمان

توسعه نیروي انسانی نیازمندند. در سازمانی که در سال هزاران پیشنهاد از طرف 

 ها آنو درصدي از  قرارگرفتهکارشناسی  یموردبررسو  گردد یمکارکنان و مشتریان ارائه 

اهد شد، زیرا براي این امر موجب توسعه خودجوش کارکنان خو دیآ یدرمنیز به اجرا 

نیاز به مطالعه، مشورت با متخصصین، مراجعه به اسناد فنی سازمان،  ها تیفعالانجام این 

که این امر موجب افزایش مستمر اطلاعات و  استو ...  ها دستگاهبررسی مکانیزم 

. نظام کند یمتوسعه سازمان را محکم  يها هیپاکیفیت نیروي انسانی گردیده و 

اشکال  .)1381مک گریگور، ( ی از ابزارهاي کارآمد در پرورش مغزهاستپیشنهادها یک

که در جدول پایین آمده  طور همانتحت چهار بعد یا عنوان،  توان یممشارکت رسمی را 

است ترسیم نمود، در ذیل هر یک از ابعاد و یا عناوین اصلی، فهرست عناوین فرعی ابعاد 

ر حقیقت بر اساس پیوستاري تنظیم گردیده مشارکت آمده است این ابعاد و عناوین د

درباره ابعاد  است. افتهی تداومکه از حالت مشارکت کم (ضعیف) به مشارکت زیاد (قوي) 

                                                      
1. John L. Cotton 
2. Participation in Decision Making 
3. Industrial Democracy Europe (IDE) 
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 کارکنان مشارکت بر یانسان منابع يها ياستراتژ انواع نیب رابطه یبررس

 

 95 /1393زمستان /  22/ شماره  ششمسال 

دامنه «، 2»درجه کنترل«، 1»سطح سازمانی«که شامل  زیر در جدول دشدهیقچهارگانه 
3»موضوعات

 شود یممختصر توضیحاتی ارائه  طور به است 4»مالکیت« ،
(Dachler and wilpert,1978). 

 

 ابعاد اصلی مشارکت. 2جدول 

 ها مثالو  ها نمونه ابعاد مشارکت

 سطح سازمانی:

 فرد

 گروه کوچک

 واحد (بخش، اداره)

 کارخانه

 شرکت

 

 شغل سازي غنی

 تیم کاري مستقل

 کیفیت لکنتر هاي دایره

 شوراي کار (آلمان)

 مشارکت مستقیم

 درجه کنترل

 مشاوره مشارکت

 مشترك گیري تصمیم

 خودگردانی

 شوراي کار (فرانسه)

 صنایع فولاد و آهن آلمان)( دوجانبه گیري تصمیم

در صنایع یوگسلاوي سابق  مستقل نیمهکاري  هاي گروه، ها تعاونی

 میلادي 80در دهه 

 دامنه موضوعات:

 دستمزد

آموزش  مثال عنوان بهمسائل نیروي انسانی (

 و تعدیل نیرو)

 مزایاي رفاهی

 تولید ايه روش

 انتخاب مدیران

 مشترك گذاري سرمایهتصمیمات مربوط و 

 

 در بسیاري از کشورها جمعی دستهمذاکرات 

 در امریکا، شوراي کار آلمان جمعی دستهمذاکرات 

 شوراي کار فرانسه خصوصاً خدمات پزشکی

 مستقل نیمهکاري  هاي گروهکنترل کیفیت،  هاي دایره

 شوراي کارگري یوگسلاوي سابق

 دوجانبه گیري تصمیمت سرپرستی تحت عنوان هیأ

 مالکیت:

 هیچ سهمی از مالکیت ندارند. کارگزاران

 کارگران در مالکیت سهیم هستند. آربرخی 

 تمام کارگران در مالکیت سهیم هستند.

 ها شرکتبرخی از 

 ها شرکتمربوط به مالکیت کارگران در سهام  هاي برنامه

 شوند میره که به شیوه تعاونی ادا هایی شرکت

 

                                                      
1. varieties of participation 
2. degree of contro 
3. Range of issues 
4. Ownershipe 
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 مفهومی پژوهش و مدلفرضیات 

گونه که در این شکل نشان دهد. همانمدل مفهومی این پژوهش را نشان می 1شکل 

از  اند عبارتمنابع انسانی با توجه به دیدگاه هیوسی  يها ياستراتژاست،  شده داده

 ن پژوهشو الگو مدار هستند که در ای نیآفر تحول، يا توسعهوظیفه مدار،  ياستراتژ

 گیرد.قرار می یموردبررس با مشارکت کارکنان ها آنرابطه 

 

  

 

 

 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی تحقیق .1 شکل

  
 :باشند یمزیر  صورت بهبا توجه به مدل مفهومی تحقیق فرضیات پژوهش 

 وجود دارد. مثبتي  بین استراتژي وظیفه مدار و میزان مشارکت کارکنان رابطه

 وجود دارد. مثبتي  و میزان مشارکت کارکنان رابطه نیآفر ولتحبین استراتژي 

 وجود دارد. مثبتي  بین استراتژي الگو مدار و میزان مشارکت کارکنان رابطه

 وجود دارد. مثبت ي و میزان مشارکت کارکنان رابطه يا توسعهبین استراتژي 

ت مشارک

 کارکنان

 

 الگو مدار

تحول 

 آفرین

 

 اي توسعه

وظیفه 

 مدار

H1 

H2 

H3 

H4 
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 کارکنان مشارکت بر یانسان منابع يها ياستراتژ انواع نیب رابطه یبررس

 

 97 /1393زمستان /  22/ شماره  ششمسال 

 روش پژوهش

 تایج حاصل از این پژوهششود؛ زیرا ناین پژوهش، بر اساس هدف کاربردي محسوب می

کمک  کارکنان منابع انسانی بر مشارکت يها ياستراتژ ریتأثبه روشن شدن  تواند یم

کند. همچنین به لحاظ روش، توصیفی از نوع همبستگی است. جامعه آماري پژوهش را 

 350 ها آنکه تعداد  نفتی ایران منطقه لرستان يها فرآوردهشرکت ملی پخش کارکنان 

. با توجه به اینکه حجم جامعه آماري در این تحقیق محدود اند دادهتشکیل  شندبا یمنفر 

از فرمول محاسبه نمونه کوکران، نسبت به تعیین حجم نمونه استفاده  استو مشخص 

نفر تعیین و به روش  126% برابر 95شد و بر اساس آن حجم نمونه در سطح اطمینان 

محقق اطلاعات از پرسشنامۀ  يآور جمعراي تصادفی ساده انتخاب شدند. ب يریگ نمونه

 استفاده گردید.ساخته 

 ها داده لیوتحل هیتجز

براي  آنآلفاي کرونباخ استفاده شد که نتایج روش پایایی پرسشنامه از  جهت سنجش

گونه که اطلاعات است. همان شده ارائه 3در جدول  مورداستفادههاي  پرسشنامه هریک از

لفاي کرونباخ حاکی از پایایی مناسب آدهد، نتایج شان میدر جدول نیز ن شده ارائه

 ست.ها پرسشنامه

 موردسنجش يها مؤلفهلفاي کرونباخ آ .3جدول 

الفاي کرونباخ موردسنجش مؤلفه  ردیف

0,79 1 مشارکت کارکنان

0,85 استراتژي وظیفه مدار 2

0,87 آفرین تحولاستراتژي  3

0,77 اي توسعهاستراتژي  4 

0,76 تراتژي الگو مداراس 5 

 مدل عملیاتی تحقیق

 است. شده ارائهزیر  صورت بهتحقیق مدل عملیاتی تحقیق  يرهایمتغبا توجه به 
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 1393 زمستان /22/ شماره  ششم/ سال  98

 

 مدل عملیاتی تحقیق .2شکل 

 يدییتأعاملی  يالگوهاآزمون 

 سؤالاتگیري ( هاي اندازه شاخص آوري اطلاعات جهت مشخص کردن اینکه پس از جمع
تمام ، باشند می قبول قابلاي براي سنجش متغیرهاي پنهان  هتا چه انداز )پرسشنامه

مجزا مورد آزمون قرار  طور به بودندمشاهده که مربوط به متغیرهاي پنهان  يرهایمتغ

) در يدییتأ (تحلیل عاملی يریگ اندازهکلی برازش براي الگوهاي  يها شاخص. گرفتند

 .آمده است 4جدول 

جدول فوق لازم است ذکر شود که شاخص برازش  يها شاخصدر توضیح مقادیر 

)df/X2(  بالاتر این مدل خواهد بود. دومین  دتأییباشد نشانی از  3و  1اگر بین عدد

RMSEAشاخص 
 باشد مدل، کاراتر خواهد بود؛ و  0/10از  تر کوچککه هر چه  است 1

 

                                                      
1Root mean squared error of approximation 
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 کارکنان مشارکت بر یانسان منابع يها ياستراتژ انواع نیب رابطه یبررس

 

 99 /1393زمستان /  22/ شماره  ششمسال 

 مدل یريگ اندازه يالگوها ییديتأ. تحلیل عاملی 4جدول 

 GFI CFI NFI IFI RMSEA X2/df متغیر مشاهده

 1,79 0,002 0,879 0,810 0,864 0,819 مشارکت کارکنان

 2,32 0,001 0,907 0,932 0,926 0,900 مدار یفهوظاستراتژي 

 2,01 0,008 0,809 0,742 0,828 0,893 ینآفر تحولاستراتژي 

 2,56 0,003 0,847 0,943 0,894 0,905 اي استراتژي توسعه

 1,87 0,01 0,853 0,876 0,822 0,834 راستراتژي الگو مدا

 

IFIو  1GFIچهار شاخص دیگر
2 ،NFI

هستند که این چهار شاخص بین صفر و  4CFIو 3

 تر باشند کارایی مدل بیشتر خواهد بود.یک قرار دارند و هرچه به عدد یک نزدیک

 دیتائ دهنده نشاندر جدول فوق  شده ارائهبرازش  يها شاخصمقادیر  ).1389 قاسمی،(

 يها شاخص گرید عبارت و به باشند یمدر مدل مفهومی پژوهش  يریگ اندازه يالگوها 

 مشارکت کارکنان،( اند متغیرهاي پنهان مشاهده توانسته يرهایمتغ يریگ اندازه

 الگو مدار) يو استراتژاي  ستراتژي توسعها ،نیآفر تحولاستراتژي  ،استراتژي وظیفه مدار

 يالگوها دیتائقرار دهند. بعد از اطمینان از  دسنجشمور قبول قابل صورت بهرا 

 پژوهش پرداخته شد. پس از بررسی و يها هیو فرض به آزمون مدل پژوهش يریگ اندازه

جزئی مقدار  دو شاخصاز  ها هیفرض يمعناداربراي آزمون  يریگ اندازه يالگوها دیتائ

مقدار بحرانی باید  0,05 يمعناداراست، بر اساس سطح  شده استفاده Pو  CR یبحران

 نیچن هم، شود ینمالگو مهم شمرده  کمتر از این در مقدار پارامترباشد،  1,96بیشتر از 

براي  شده محاسبهحاکی از تفاوت معنادار مقدار  Pبراي مقدار  0,05از  تر کوچکمقادیر 

پژوهش  يها هیفرضآزمون  يبرا دارد. 0,95رگرسیونی با مقدار صفر در سطح  يها وزن

 افزار نرماست که خروجی  شده استفاده AMOS18 افزار نرممعادلات ساختاري و 

 .استزیر  صورت به

                                                      
1Goodness-of-fit index 
2Incremental fit index 

3Normed fit index 
4Comparative fit index 
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 کارکنان مشارکت بر یانسان منابع يها ياستراتژ انواع نیب رابطه یبررس

 

 101 /1393زمستان /  22/ شماره  ششمسال 

 یبرازش مدل مفهوم. 5جدول 

DF CIMN P CMIN/DF GFI RMSE 
15 24.84 0,006 1.65 0.96 0.03 

 

دریافت که مدل از برازش بسیار خوبی  توان یمبا توجه به اطلاعات جدول بالا 

 يها هیفرضبه بررسی  ،مدل لیوتحل هیتجزبا در نظر گرفتن نتایج  است.برخوردار 

 است. شده ارائه 6است که نتایج آن در جدول شماره  شده پرداخته

 ها یهفرضجزئی مربوط به  يها شاخصضریب رگرسیونی و مقادیر  .6جدول 

ضریب  ها فرضیه

 رگرسیونی

مقدار 

 بحرانی

�
 نتیجه

ي  میزان مشارکت کارکنان رابطه بین استراتژي وظیفه مدار و

وجود دارد. مثبت

 رد  0,45 1,32 �0,54

ي  و میزان مشارکت کارکنان رابطه آفرین تحولبین استراتژي 

وجود دارد. مثبت

 تائید 0,003 2,19 0,85

 مثبتي  بین استراتژي الگو مدار و میزان مشارکت کارکنان رابطه

وجود دارد.

 رد 0,50 1,09 -0,43

 مثبت ي و میزان مشارکت کارکنان رابطه اي توسعهاستراتژي بین  

وجود دارد.

 تائید 0,005 2,52 0,73

 

و  نیآفر تحول يها ياستراتژبین  که گفتتوان درصد می 0,95 بنابراین با اطمینان

مدار  و الگووظیفه مدار  يها ياستراتژبا مشارکت کارکنان رابطه مثبت و بین  يا توسعه

 جود دارد.رابطه منفی و

 يریگ جهیو نتبحث 

گسترش  يا ملاحظه قابل طور به، طی چند دهه اخیر ها سازمانمشارکت کارکنان در امور 

 يها سازمانبیانگر آن است که بسیاري از  آمده عمل بهاست. تحقیقات  افتهی تیعمومو 

کنند. مقایسه  مشارکت کارکنان استفاده می يها وهیشاز  ینوع به هرکدامبزرگ 

 آنحاکی از  اند کردهکه از شیوه مشارکتی استفاده  ییها سازمانسنتی با  يها زمانسا

برخوردار از شیوه مشارکتی، ترك خدمت و جابجایی کارکنان  يها سازماناست که در 

 و اثربخشی سازمانی بالاتر است. تر مثبتکمتر، عملکرد افراد بیشتر، نگرش نسبت به کار 
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مدیریت منابع انسانی بر مشارکت کارکنان  يها ياستراتژ ریتأثدر این تحقیق به بررسی 

 است. شده پرداختهنفتی ایران منطقه لرستان  يها فرآوردهدر شرکت ملی پخش 

که در این پژوهش مورد آزمون قرار گرفتند شامل چهار فرضیه بود که  یاتیفرض

 از: اند عبارت

وجود  مثبتي  رابطه بین استراتژي وظیفه مدار و میزان مشارکت کارکنان) 1

 دارد.

وجود  مثبتي  و میزان مشارکت کارکنان رابطه نیآفر تحولبین استراتژي  )2

 دارد.

وجود  مثبتي  بین استراتژي الگو مدار و میزان مشارکت کارکنان رابطه )3

 وجود دارد. مثبت ي و میزان مشارکت کارکنان رابطه يا توسعهبین استراتژي  )4دارد.

 يها فرآوردهدر این پژوهش شامل کارکنان شرکت ملی پخش  ورداستفادهمنمونه آماري 

 لیوتحل هیتجز% با توجه به 95سطح اطمینان  در نفتی ایران منطقه لرستان بوده است.

 Amos افزار و نرمبا استفاده از رویکرد معادلات ساختاري  آمده دست بهاطلاعات 

 دهنده نشانار گرفتند که نتایج و آزمون قر یموردبررسفرضیات پژوهش  18ویرایش 

نتایج این تحقیق  بوده است. و سوماول  يها هیفرضو رد  و چهارمدوم  يها هیفرض دیتائ

)، 1391( )، رفیعی و زاهدي1392( )، حسنوند مفرد1382( پور با نتایج تحقیقات حسن

در اجراي مدیریت مشارکتی و دارد.  و مطابقت) همخوانی 1392همکاران ( نصیري و

 يا گونه بهابزار تبلیغاتی  عنوان بهمشارکتی باید دقت کرد که مشارکت نباید  يها نظام

مطرح شود که توقعات کاذب در کارکنان ایجاد کند بنابراین در آموزش مشارکت باید 

است. با توجه  ها سازمان مسائلتمامی  حل راهاین برداشت کاذب را بزداییم که مشارکت 

 .اند شده ارائهکاربردي زیر  ها دشنهایپبه نتایج تحقیق 

کشور بر اصل اقتدار مدیران قوام گذاشته است که  يها سازمانساختار کنونی 
توزیع قدرت و اختیار میان کارکنان از وضع هرمی بلند به افقی کم لایه  يسو بهباید 

د، توزیع اختیار میان گروه بیشتري از کارکنان صورت گیر هراندازه گمان یبمبدل گردد. 

آید.  فراهم می تر مناسباستحکام یافته و راه و فرصت  جو مشارکتمدیریت  يها هیپا

صورت گیرد  جیتدر به) باید يریگ میتصمخاص مشارکت در  طور بهو (مشارکت در کل 

منجر به  تواند یمجمعی  تیمسئولناگهانی در مشارکت و پذیرش  يها یدگرگونچراکه 

، اند گرفتهخو  بسته چشمکارکنان زمان زیادي به پیروي که  ییدرجابدبینی گردد. بعلاوه 

باعث سستی و  تواند یمبر اختیار و قدرت  دیتأکهرگونه تغییر ناگهانی و از میان بردن 
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ناتوانی مدیریت شود. مدیران باید مستمعین خوبی باشند و به زیردستان احترام بگذارند. 
راه جلب  نیتر نهیهز کمترین و  دهتشکر از زیردستان و محترم شمردن شخصیت آنان سا

خصوصی انتقاد کرده و  طور به. مدیران باید از زیردستان هاست آني  مشارکت صمیمانه
را تشویق کنند چراکه اگر در حضور دیگران کارهاي خوب افراد  ها آننزد همکاران، 

جاد که هم در فرد ای يا گونه بهمورد تشویق قرار گیرند، اثر دوجانبه خواهد داشت 
اگر در که یدرحالرضایت و خشنودي نموده و هم در دیگران ایجاد انگیزه خواهد نمود. 

قرار گیرند، بجاي تفکر به اشتباهات خود، به رفتار نامناسب  موردانتقادجمع همکاران 
هم توجه کنند. پذیرش  ها شنهادیپ نیتر کوچکمدیر فکر خواهند کرد. مدیران باید به 

جالب، هنر نیست بلکه مدیر شایسته کسی است که به نظرهاي  عقیده بسیار عالی و
ساده نیز توجه کند زیرا ممکن است که وقتی عقاید ساده و ضعیف بیشتر مورد 

باشند. مدیران باید از اعمال  برداشتهقرار گیرند نتایج مفیدي در  لیوتحل هیتجز
گروهی استفاده کنند  يها سبکآمرانه و رابطه گرا در سازمان خودداري و از  يها سبک

و  يریگ میتصم، در امر دهد یماجازه  ها آنتا کارکنان بتوانند در مواردي که تخصص 
و متکی به  جانبه همهسازمان به مدیر کمک کنند. مشارکت باید سیاستی  يها تیفعال

ریزي آموزشی جامع  آموزش کارکنان سطوح مختلف سازمان باشد، در این زمینه، برنامه
و مزایاي مشارکت آحاد کارکنان باید براي مدیران  اهداف ضروري است. بهجان همهو 

لازم به آنان داده شود. چراکه در مواردي، به علت  يها آموزشسازمان تشریح گردد و 
 شود یمسنگینی به سازمان تحمل  بعضاًو  مورد یب يها نهیهزعدم مشارکت کارکنان، 

آنان،  يها يریادگیتجارب افراد و  يریکارگ بهاز طریق  توان یمبراي مثال  که یدرحال
مانع از تحمیل هزینه گردید. باید یک جو مودت و دوستی همراه با اعتماد و احترام 
متقابل در سازمان در زمینه مشارکت ایجاد شود و طرفین به منافع و علایق یکدیگر 

ند. بدیهی احترام بگذارند و هر یک ارزش و اهمیت طرف دیگر را در سازمان درك کن
 است اعمال مدیریت بدون وجود اعتماد میسر نیست.

 قرار دادن فضا، ابزار اطلاعات، مستندات و سایر امکانات در اختیار کارکنان. 

مانند نظام  ییها نظامجهت ارتقاي مشارکت کارکنان طراحی و استقرار  
 ، سیستم ساماندهی و آرایش و سیستم انتقادات ضروري است.ها شنهادیپ

ه شود که در یک سازمان مشارکتی باید بین کنترل و نظارت و توج 
هماهنگی ایجاد نمود زیرا حفظ تعادل بین این دو است که  يریپذ انعطاف

 ازنظر. این موضوع از این لحاظ مورد اهمیت است که سازد یمسازمان را مترقی 
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است اکثر افراد با مشارکت باید کنترل را کاهش داد، گرچه این موضوع درست 

 باشد. اندازه بهاما بایستی 

علمی برخورد کرد بدین معنا که  صورت بهبا مشارکت کارکنان در سازمان باید  

بر مبناي سلایق شخصی مدیران باشد بلکه  ها سازماننباید مشارکت کارکنان در 

علمی و با توجه به شرایط اجتماعی و سیاسی و  صورت به مسئلهسعی شود این 

 گردد. وفصل حل هاسازمانهنگ فرهنگی کشور و فر

 پیشنهادات براي محققان آینده

نظري در خصوص مشارکت نشانگر این است که در کشور ما  يها پژوهشتحقیقات و 

مختلف حاکم است  يها سازمانمشکلات متعددي در راه گسترش مدیریت مشارکتی در 

مدیریت  یسشنا بیآسدر رابطه با  يا گستردهکه تحقیقات  شود یملذا پیشنهاد 

 مشارکتی صورت گیرد.

دولتی و  يها سازمانراهکارهاي ارتقاي نظام مشارکتی در  نهیدرزممطالعات گسترده 

 خصوصی کشور.

 سطح بازرگانی. يها ياستراتژمنابع انسانی با  يهاياستراتژبررسی ارتباط 

 .اه سازمانچگونگی طراحی و تدوین سیستم منابع انسانی جامع در  نهیدرزممطالعه 

 مآخذو  منابع

 .مدیریت منابع انسانی، مترجمان: دکتر خدایار ابیلی و حسن موفقی، انتشارات فرا .1

 رابطه ). بررسی1388( حسن. متین، زارعی رضا، برقعی، سید سعید، زاده، قلی امام

 در آنان و توانمندسازي سازمانی يها میتصم در کارکنان مشارکت میزان بین

نوزدهم، شماره هفتم، مدیریت، سال فرهنگ دران.مازناستان مخابرات شرکت

 .37-58 صفحات

 ) راهبردهاي1380آرمسترنگ، مایکل ( .2

. ارزیابی مشارکت )1389رقیه ( ،ناهید، شیرنژاد ،، رهبر آبکنارمحمود ،اکرامی .3

، 23، دوره و توسعهفرایند مدیریت  هینشر .)2( گیري مدیران کارکنان در تصمیم

 .81-95 ، صفحات2شمار 

هاي مدیریت منابع انسانی و  ). بررسی ارتباط بین استراتژي1382پور، اکبر ( سنح .4

 نامه کارشناسی ارشد مدیریت. دانشگاه تهران. مشارکت کارکنان در بانک ملت، پایان
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منابع انسانی و  يها ياستراتژ). بررسی رابطه بین 1392حسنوند مفرد، مهدي ( .5

کارشناسی ارشد مدیریت.  نامه انیپا مشارکت کارکنان در پالایشگاه نفت پارس،

 .دانشگاه شهید بهشتی

بندي عوامل  الویت و ییشناسا ).1389، خوشبخت، میرزاعلی (یاحمدعلخائف الهی،  .6

هفتم،  سال راهور، فصلنامه کارایی کارکنان. يبر ارتقا مؤثرمدیریت منابع انسانی 

 .133-161، صفحات 11شماره 

). 1391( پناهی، بلال سوي، محمد،مو ،علیرضا درویش، حسن، موغلی، .7

 وکار کسب و منابع انسانی هاي استراتژي با ها آن رابطه و انسانی منابع هاي شایستگی

 شماره پنجم، عمومی، سال مدیریت هاي پتروشیمی. پژوهش ملی شرکت در

 .27-49 هفدهم، صفحات

 طریق از سازمان عملکرد بهبود ).1391( السادات. شمس رفیعی، محمود، زاهدي، .8

 و اخلاقی گیري تصمیم انسانی، منابع هاي بین استراتژي استراتژیک هماهنگی

 جهاد کشاورزي، مجله وزارت تحقیقاتی هاي سازمان در پژوهشی: یسازمان فرهنگ

 .5-32 صفحات اول، شماره دهم، ، دورهیسازمان فرهنگ مدیریت پژوهشی علمی

 سازگاري میزان یبررس ).1391( امدح ،فتاّحی عبدالوهاب،، باغبانیان لیلا، ،ریاحی .9

 بیمارسـتان  در )کارکنـان  مشـارکت ( شـغلی  درگیـري  و ارزش بـا  کار استراتژیک،

، 12، مجله دانشگاه علوم پزشکی رفسـنجان. دوره  1391سال  در تهران نژاد هاشمی

 .830-819، صفحات 10شماره 

آموزش  مالکیت، تهران. مرکز ). مشارکت در مدیریت و1380( یعلطوسی، محمد .10

 مدیریت دولتی.

 ). تأثیر1389( سامانی، مژگان بهرامی ،ناصر خوزانی، عطافر، علی، خانی .11

 در متوازن امتیازات اساس مدل بر سازمانی عملکرد بر انسانی منابع هاي استراتژي

 نهم، شماره سوم، مدیریت، سال هاي اصفهان، پژوهش استان مالیاتی امور کل اداره

 .89-114صفحات 

). مدیریت تحول در سازمان، ترجمه سیدمهدي الوانی، تهران، 1380بل (فرنج و .12

 .انتشارات صفار

 ). نگرشی بر مدیریت منابع انسانی؛ انتشارات فراز اندیشن سبز،1384کافی، بهروز ( .13
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 چاپ اول، تهران.

 -وري سازمانی، فصلنامه علمی ) جایگاه مشارکت در بهره1377مشبکی، اصغر ( .14

 .39تی، شماره کاربردي مدیریت دول

) چهره انسانی سازمان. ترجمه حسین وزیري سابقی، 1381داگلاس (مک گریگور،  .15

 .هاي فرهنگی تهران: دفتر پژوهش

). 1392( لیاسماع ،انصاري سارا، ،شهبازي محمد،، محمدتقی، حیدري، نصیري .16

 سازمانی عملکرد با یلسی آلن الگوي براساس انسانی منابع هاي استراتژي همبستگی

 ه،دور ،سلامت ارتقاي مدیریت، نشریه شهرکرد کاشانی االله آیت بیمارستان رکنانکا

 .36-44صفحات  3 ،شماره 2

17. Armstrong, Michael, (2008), Strategic Human Resource 

Management: A Guide to Action, London: Kogan Page 

Publishers 
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