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وري كاركنان  مدلي براي تبيين نقش مشاركت در بهبود بهره
  بخش دولتي

  2السادات زاهدي شمس ،1 احمد حسني كاخكي

وري نيروي انساني و عوامل مؤثر بـر آن بيانـدازيم،    اگر نگاهي به ادبيات موضوع بهره :چكيده
هـاي   خورد و نتايج پـژوهش  چشم مي هايي براي جلب مشاركت كاركنان به توصيه طور معمول به

وري آنـان   تأثير مثبت مشاركت كاركنان در بهبود بهره ي فرضيهاغلب، مرتبط با اين موضوع نيز 
 نوشتار تـلاش اين . تأثير كمتر مورد توجه بوده استدهد، اما چرايي اين  را مورد حمايت قرار مي

 .بيـان كنـد  وري كاركنان را در قالـب يـك مـدل     دارد تا چگونگي تأثيرگذاري مشاركت بر بهره
هدف كاربردي و از ديد توصيفي و تببيني، از  ماهيت مسئله اكتشافي، ديدپژوهش انجام شده از 

است از تحليـل عـاملي    گفتني. مبستگي استتوصيفي از نوع ه ،گردآوري اطلاعات ي نحوهديد 
گيـري   مدل پژوهش استفاده شده و مـدل نهـايي انـدازه    ياول و دوم براي بررسي اجزا ي مرتبه

نتايج . است آمده دست بهساختاري  هاي همربوط به تحليل عاملي تأييدي با استفاده از روش معادل
ها كه  برنده گيري گروهي از پيش شكلبه  ،نظام مشاركتي در سازمان ي دهد كه توسعه نشان مي

ها بهبـود   برنده شوند، منجر شده و اين پيش اي ناميده مي هاي جوهري و رويه برنده عنوان پيش به
هـاي موجـود در ايـن     فرضـيه . همراه خواهنـد داشـت   وري نيروي انساني را به هاي بهره شاخص

انـد تـا مـدل پيشـنهادي      خصوص در گمرك جمهوري اسلامي ايران مورد بررسي قـرار گرفتـه  
. مـورد آزمـون قـرار گرفتـه باشـد      هـاي اقتصـادي كشـور    ترين سازمان پژوهش در يكي از مهم

و  هـايي  سـؤال بـا ذكـر    پـژوهش  هـاي  هآمده از آزمون فرضي دست نهايت ضمن مرور نتايج بهدر
  .هاي آنان به تبيين نتايج پرداخته شده است پاسخ ي ارائه

  .اي هاي رويه برنده هاي جوهري، پيش برنده وري، پيش هرهمشاركت، ب :هاي كليدي واژه
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   مقدمه
 پژوهشـگران همواره يك چالش عمـده بـراي    ،هاي دولتي و بهبود آن وري سازمان بهره ي مسئله

هـايي بـراي بهبـود     راه در پـي و آنهـا همـواره    رود شـمار مـي   بهمديريت دولتي و مديران اجرايي 
چـه   ،ارائه شده و عواملي نيـز  هاييراه پيشنهاداند و در اين  وري در سازمان بوده هاي بهره شاخص

طور كه بيان  همان. اند هاي تجربي شناسايي شده علمي و چه از طريق آزمون مطالعات ي واسطه به
هاي خـدماتي   در سازمان ويژه نقش عامل انساني به ،وري در ميان عوامل مؤثر بر بهره ،خواهد شد

در . ز اهميت بسيار زيادي استـ حائ  گيرند آن قرار ميهاي دولتي نيز در زمره  كه عموم سازمانـ 
سـازي، ارتباطـات بـاز و     هايي چـون تـيم   ها بر ويژگي توصيف محيط كاري مناسب در اين بخش

زيادي شده است، ولي اينكـه مشـاركت    تأكيد ،تعادل ميان نيازهاي سازمان و نيازهاي نيروي كار
كمتـر   ،وري آنان تأثيرگذار باشـد  د در بهبود بهرهتوان كاركنان شاغل در بخش دولتي تا چه حد مي

  .مورد توجه بوده است
 ،خدمات عمـومي  ي كننده ارائه وري كاركنانِ نظام مشاركتي براي بهبود بهره ي هرچند توسعه

نظـران قـرار    تأكيـد بسـياري از صـاحب   در عمل كمتر مورد توجه بوده است، اما اهميت آن مورد 
. زيـادي دارد  تأكيـد كاركنان صفي  ويژه به ،بر نقش دانش كاركنان 1روزنمثال براي . داشته است
   :به بيان وي

 درضـمن شـوند،   مـي  رو روبهكار  هنگاماين مديران نيستند كه با مشكلات ناخواسته در «
شـنوند،   آنها اولين كساني نيستند كه صداي ارباب رجوع را در خصوص نيازهايشـان مـي  

ها با نيازهاي ارباب رجوع آشنا شوند يـا اينكـه    عدم انطباق برنامهتوانند از  بنابراين يا نمي
تنهـا   نه ،طور خلاصه كاركنان در خط اول سازمان به. دهند در اين راه زمان را از دست مي

شـمرده  چگونگي انجام كارهـا   ي منابعي بديهي براي گرفتن بازخورهاي مناسب در زمينه
 ر راه بهبود كاركردهاي خاص نيز مفيد فايده استها و نظرات آنها د ، بلكه بينششوند مي

)Rosen, 1993: 93(«.  
هـا   اند و برخي از سازمان خوبي مورد حمايت واقع شده در ادبيات موضوع به هايي چنين ديدگاه

اند، هر چند كه پي بردن بـه منطـق ايـن موضـوع و      و محققان شواهدي را در اين خصوص يافته
وري  تعريف و ارزيابي بهره ،منظور سازماندهي خدمات و نيز كاربردي آن به ي سازوكارهاي توسعه

طور كلي ادبيات موضوع دلايلي را بـراي توضـيح اينكـه     به. (NCPP, 2006)كار دشواري است 
شود، پيشنهاد  صورت مستقيم يا غير مستقيم به بهبود عملكرد سازمان منتهي مي چرا مشاركت به

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Rosen 
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بندي  ، طبقه)تباط با همرالبته نه خيلي مجزا بلكه در ا( سه دسته بهتوان  ياين دلايل را م. كند مي
  :دكر

 ؛ها در سطوح مختلف سازمان گيري در خصوص فعاليت شكل و محتواي تصميم •
 دهند؛ تحت تأثير قرار ميرا  ها ين تصميماكه هايي فرايندروابط، ساختارها و  •
 .سازمان كاركنانو ادراك  هاها، اعتقاد نگرش •

انطباق سـازمان   ،و در نتيجه ها ميمبه بهبود كيفيت تص بيشتر ،گيري گروه اول از دلايل جهت
تعريف محيط كاري مشـاركتي بـه موضـوع نگـاه كنـيم،       ي و محيط معطوف است و اگر از زاويه

گيري به سطوحي اسـت كـه واجـد صـلاحيت      تنها راهي براي تفويض اختيار تصميم نه ،مشاركت
اطلاعـات لازم در اخـذ    كنـد كـه   مطمئن ميو ما را تاحد زيادي (در آن هستند براي تأثيرگذاري 

بخشد كه انسجام  ، بلكه همچنين تا حد زيادي به ما اطمينان مي)است تصميم در نظر گرفته شده
. هاي سازماني توافق شده، حفظ شده است اي از دستاوردها و اولويت مجموعه ي واسطه هب ،تصميم

كتي ابعاد اجتماعي و كند، محيط كار مشار بيان مي) 2003(طور كه چوراكي  ديگر، همان ي گفته به
 در داخـلِ  ،ديگـر  سـوي ها را از  فعاليت تكنيكيو ابعاد اقتصادي و  سورا از يك  ها سياسي تصميم

 ناديـده گرفتـه نشـده اسـت    چيـزي  دهـد،   به ما اطمينان ميده و كرگيري يكپارچه  تصميم فرايند
)Chouraqui, 2003.(  

گيـري،   تصميم فراينداز نقش مشاركت در بهبود جريان اطلاعاتي در سازمان و بهبود  گذشته
تواند به بهبود ابعـاد   كند كه مي ها را تسهيل مي برنده گيري گروهي از پيش شكل ،مشاركت فرايند
كرده و بـه   صورت دروني عمل ها به برنده گروهي از اين پيش. وري نيروي انساني منجر شود بهره
گيري نظام فكري و ذهني كارمند در راستاي تحقق اهداف و تلاش بيشـتر وي در ايـن راه    جهت

گـروه ديگـري از   . شـوند  شـناخته مـي   1هـاي جـوهري   برنـده  عنـوان پـيش   شوند كه بـه  منجر مي
هستند گيري نظام مبتني بر مشاركت  كار ههايي ناشي از ب سازيها بيروني بوده و توانمند برنده پيش

 ،هـا  برنـده  اين دسته از پـيش . شوند كه به افزايش سطح توانايي كارمند در انجام وظايف منجر مي
 ،انـد  هاي دوم و سوم ذكر شـده  اند و دلايلي را كه در گروه گذاري شده نام 2اي هاي رويه برنده پيش
   .كردتوان در اين قالب تبيين  مي

وري نيـروي   عد تمايـل از ابعـاد بهـره   وهري بر بهاي ج برنده در پژوهش انجام شده تأثير پيش
وري نيروي انساني مورد آزمـون   عد توانايي از ابعاد بهرهاي بر ب هاي رويه برنده انساني و تأثير پيش

  .ده استشوري ارائه  منظور تبيين نقش مشاركت در بهبود بهره مدلي به ،قرار داده شده و درنهايت

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Substantive Guarantees   
2. Procedural Guarantees 
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  بيان مسئله 
بر تأثيراتي كه بر  علاوه ،هايي است كه عملكرد آن اسلامي ايران يكي از سازمانگمرك جمهوري 

اي مـؤثر   گونـه  بـه گيري آنـان   كنندگان از خدمات آن دارد، بر تصميم استفاده نارضايتييا  رضايت
دهد و نتايج ايـن مقالـه بـا توجـه بـه       الشعاع قرار مي جامعه را نيز تحت است كه جريان اقتصاديِ

از سـوي  توانـد   هـايي كـه مـي    ديـدگاه  ي وري در اين سازمان و توسعه هاي بهبود بهره هبررسي را
هـاي   شك تحقق كامل هدف بي. استاهميت  حائزهاي ديگر نيز مورد استفاده قرار گيرد،  سازمان

هـاي منـابع    ييهـا و توانـا   گيري از قابليت در گرو بهره ،ازجمله اهداف اقتصادي آن ،گمرك ايران
 ـ ،هـا  ها، وظايف و نقش با توجه به نوع فعاليت ديدگاهانساني آن است و از اين  كـارگيري نظـام    هب

هـاي قابـل تـوجهي را برداشـته      اين سازمان در اين مسير گام ،است گفتني. مهم استمشاركتي 
مؤثر بـر   هاي وري نيروي انساني و شاخص نظام مشاركتي باعث بهبود بهره ي است، اما آيا توسعه

توان گفـت   گرفته است؟ درواقع مي انجامآن شده است يا خير؟ و اين تأثيرگذاري احتمالي چگونه 
به آنها اشاره شده است، مواردي كه در زير . است ها پرداخته ؤالبه بيان پاسخ اين س اين پژوهش

  :استاهداف مهم اين پژوهش ازجمله 
و متغيرهـاي   نظـام مشـاركتي و اجـزا    هـاي ناشـي از   برنده پيش بندي دستهشناسايي و  •

 مربوط به آنها؛
برنده در بهبـود   ها و ميزان اهميت هر يك از عوامل و متغيرهاي پيش شناسايي اولويت •

 ؛وري نيروي انساني بهره
هـا و بهبـود    برنـده  مدلي براي تبيين روابط عليّ ميـان نظـام مشـاركتي، پـيش     ي ارائه •

 ؛وري بهره
در پـژوهش  در گمرك و بررسـي وضـعيت عوامـل مـدل      پژوهشآزمون تجربي مدل  •

 .آماري ي جامعه

  وري در بخش دولتي مفهوم بهره
هـاي دولتـي    سـازمان . وري بخش خصوصي است وري بخش دولتي متفاوت از بهره موضوع بهره
هـاي زيـادي عمـل     واقـع تحـت محـدوديت   و در از بخش خصوصي متفاوت كاملاً تحت شرايط

شـده اسـت و   ) محـدود  اي گفتـه  بـه و (طور قانوني تثبيـت   كلان آنها بهرسالت و اهداف . كنند مي
لـزوم   پذير باشد كه هاي جامعه و امنيت اجتماعي انعطاف واكنشهايشان بايستي نسبت به  فعاليت

هـاي   قوانين و رويـه . هاي دولتي است هاي حاكم بر سازمان پذيري يكي از محدوديت اين انعطاف
كند، خدمات اجتماعي و سيسـتم   هاي دولتي را تعريف مي سازمان هاي پيش روي تفصيلي، گزينه
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. كنـد  مـي آزادي آنها را براي جايگزيني و تخصيص نيروي كار و منابع سازماني محدود  ،اي بودجه
كالاهـا و  . )Partnership Resource Center, 2006( گيري است ترين تفاوت در اندازه اما مهم

راكه ايـن ارزش در  چ ؛توان با ارزش پولي آنها سنجيد ا ميخدمات توليدشده در بخش خصوصي ر
كنند كه براي فروش نيست و اين  خدماتي را ارائه مي ،هاي دولتي سازمان بازار مشخص است، اما

رحـال اينكـه   ه بـه . كنـد  گيري را بسـيار پيچيـده مـي    و اندازهكرده متفاوت دركل موضوع آنها را 
پذيرفتـه   ، در نظـر دارد  همزمـان و توأمـان  ي و اثر بخشي را ابعاد كاراي ،وري در بخش دولت بهره

  . شده است
صـرف مقـدار كمتـري از منـابع بـه هـدف        و سازماني ديگـر  ااگر سازماني بتواند درمقايسه ب

نگر و داخل  نكه مفهوم كارايي ديدگاهي درو جنبهمشخصي برسد، كارايي بيشتري دارد و از اين 
هـاي   شـاخص طور معمول  بههر چند كه  ،اند خصوصي مشابه سازماني دارد، بخش دولتي و بخش

  ).Green, 2004(دهند  گيري كارايي مورد استفاده قرار مي مختلفي را براي اندازه
. توان براي درك بهتر مفهوم اثربخشي مورد اسـتفاده قـرار داد   را مي 1اصطلاح ارزش عمومي

الـزام   بهنه  ،پذيرفته شده است  كه توسط عموم است ارزش عمومي ارزشي ،در يك اصطلاح ساده
ترجيحات جمعي نيز توسط هنجارهـاي  . پذيرفته شده است  ي ترجيحات فردي وسيله چيزي كه به

سـه   2كلـي  ).Fairbrother & Brien, 2000(گيرنـد   اجتماعي و فرهنگي مورد قضاوت قرار مي
دمات، پيامـدها و اعتمـاد كـه در    خ: ده استمرتبط را براي ارزش عمومي مشخص كر هم جزء به
  .با يكديگر قرار دارند متقابلارتباط 

اما همچنـان بـه    ،وري در دولت كمك كرده به تبيين مفهوم بهره ها ديدگاهبا وجود اينكه اين 
شود و وجـود تـنش ميـان آنچـه      گيري اذعان مي اندازه ي خصوص در زمينه به ،ها وجود پيچيدگي

آنچه متأثر از تفكر معاصـر ارزش عمـومي بـه خـاطر نقـش و       دهد وبخش دولتي بايستي انجام 
. افزايـد  وري مي گيري بهره هاي اندازه اش با شهروندان مدنظر قرار دارد، بر پيچيدگي روابط پيچيده

 هـاي  عوامل بيروني بـراي خـدمات سـازمان    ي ايجادكننده ،تنها پيامدهاي اعمال دولت واقع نهدر
وري دولتي حائز  هاي كاركنان بخش دولتي نيز در سنجش بهره كه ستادهبل رود، شمار مي بهدولتي 

ها و نتـايج بـراي سـنجش عملكـرد      تنها خروجي :كند در اين زمينه شيك بيان مي. اهميت است
انجـام   يـا بـه   كنـد  اي هستند از آنچه دولت عمـل مـي   لحظه ريآنها تصاو. كنند دولت كفايت نمي

آشـكار   ،اندازنـد  ق مـي ي ـج را به تعويا نتاي تحقق نتايج دخيل بوده دركه را آنها عواملي  .رساند مي
). Schick, 2006: 6(دهنـد   دولت را نشان نمي ي آيندهآنها ظرفيت عملكرد  سويياز كنند و  نمي

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Public Value 
2. Kelly 
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دنبال  هاي ديگر به نتيجه اينكه تمركز بر يك تعريف يا رويكرد، درنهايت انحراف نتايج را در زمينه
ممكن  ،اي كه در ذات ارزيابي عملكرد نهفته است هاي چندگانه گرفتن چالش هناديد. خواهد داشت

 & Morgan(انگيزه منجر شود  لي و كاركنان بينادرست، مشكلات ما هاي است به اتخاذ تصميم

Zeffane, 2003.(  
وري نقـش مهمـي را در بهبـود     گيري بهره توان گفت كه اندازه گيري اين بخش مي در نتيجه

هم براي مديران سطح بالا و هم براي مـديران   ،هاي منتخبان دولتي دولت و برنامههاي  سياست
هـا را مـورد توجـه     كند و تمام سطوح مديريت بايستي كيفيت خدمات و پيامد سطح پايين ايفا مي

ها بايستي حـداقل   قرار دهند و حتي در مواردي كه اطلاعات پيامدها در دسترس نيستند، سازمان
وري مبتني بر  هاي بهره اطلاعات مربوط به كيفيت خدمات را با معيارها و شاخصتلاش كنند كه 

چراكه اين موضـوع مـديران و منتخبـان دولتـي را قـادر خواهـد سـاخت تـا          ؛فعاليت نشان دهند
  ).Hatry & Fisk, 1971: 152( ندكنتر تفسير  وري را از ديدگاهي مناسب اطلاعات بهره

  وري هاي بهبود بهره روش
اثربخشـي   راهبردهاي ،شود جامعه مولّد به دولت مولّد بستگي دارد، اما آيا بخش عمومي مي گفته

هـايي ماننـد    راهبـرد داده است؟ پاسخ مثبت است، اما  ارائهوري بخش عمومي  را براي بهبود بهره
راهكارهـايي هسـتند كـه مـورد پسـند      سـازي،   سازي، خصوصي ي دولت، كوچك كردن اندازه كم

وري خـدمات   بهبـود بهـره   ي مطالعات در زمينه. ندها نيست ن، مردم، منتقدان و رسانهمدارا سياست
وري  هاي بهبود بهـره  كارگيري روش هگذاري، ارزيابي برنامه و ب هايي مانند هدف عمومي بر روش

اين مطالعـات نگرشـي ارزشـمند بـراي توليـد      . اند داشته تأكيدبخش خصوصي در بخش عمومي 
خصـوص خـدمات   همواره انتقادهـايي در اين اند، با وجود  هاي بيشتر از كاركنان ايجاد كرده ستاده

هاي ارتقـاي   روش 1سومانت. يي كاركنان دولتي مطرح استگو پاسخعدم  و ناكارآمد، اتلاف منابع
  :كند بندي مي طبقه وري را در چهار دسته به صورت زير بهره

 ؛و مهندسي مجدد رباتيك چونهايي  شامل روش: محور تكنولوژي هاي روش .1
كنترل موجودي، كنترل مواد و احتياجـات   چون يهاي شامل روش: هاي موادمحور شرو .2

 ؛و بازيافت مواد
غلي، ش ـ ي هـاي تشـويق مـالي، ترفيـع، توسـعه      شـامل نظـام  : محورهاي كارمنـد  وشر .3

 .مشاركت كاركنان، ارتباطات و آموزشسازي شغلي،  غني

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Sumant 
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 ،ارگونـومي  طراحي و ارزيـابي مشـاغل،   چونهايي  شامل روش: محور هاي وظيفه وشر .4
 .ارزش ي مديريت كيفيت و مديريت زنجيره

 ، مواد، نيـروي انسـاني و  فناوريچهار عامل  ،وري عوامل تأثيرگذار بر بهره بندي دستهدر اين 
بنـدي   وري تقسـيم  و فنـون ارتقـاي بهـره    هـا  روش ،ن عواملمديريت فرض شده و متناسب با اي

كاربرد آن در بخـش خصوصـي يـا    از نظر  صرف(صورت كلي  بندي به هر چند اين تقسيم. اند شده
مطرح شده  يهاي صورت خاص توصيه ، اما براي بخش دولتي نيز به، ارائه شده است)بخش دولتي

و  2وري، طراحـي اانسـان، فن ـ  شـامل چهـار عنصـرِ    كه ور حيط كار بهرهم 1مثال گايبراي است، 
كنـد كـه    داند و بيـان مـي   وري در بخش دولتي مي را عامل بهبود بهرهاست  3هاي ارتباطي شبكه

درك چگـونگي اسـتقلال هـر كـدام از ايـن       ور، به د و بهرهلّبراي ايجاد و پرورش محيط كاري مو
سازي و حداكثر كردن نقـاط قـوت    ، تيمدهد كه فرهنگ سازماني وي نشان مي. عناصر نياز داريم

ايجاد  نيازهاي سازمان با نيازهاي كاركنان، بهميان هاي ارتباطي باز و ايجاد توازن  شبكهكاركنان، 
  ).Fairbrother & Brien, 2000( كند محيط كاري مولّد كمك مي

  وري نيروي انساني وري و عوامل مؤثر بر بهره نقش انسان در بهبود بهره
اسـت  هاي صنعتي و خدماتي موضوعي بسيار مهم در دانش مديريت  وري در سازمان بهره يارتقا

عنـوان موضـوع و هـدف     و در ايـن بـين انسـان بـه     داننـد  ميترين وظايف مديريتي  مهم آن را و
كـه منـابع انسـاني     كردتوان ادعا  دلايل مختلفي مي به. ترين نقش را برعهده دارد مهم ،وري بهره

مطـرح   الؤس ـايـن  حال . )Cesare, 2005( وري در هر سازماني است ياتي بهرهح يكي از عنصر
اند؟ علـت ايـن    وري را براي انسان قائل شده كه چرا نقش كليدي و محوري در ارتقاي بهره است

هاي جديد ارائه  تواند كميت و كيفيت كار خود را ارتقا داده، طرح است كه تنها انسان است كه مي
توانـد   مشكلات را از پيش رو بردارد و در حقيقت تنها عاملي است كه مي ،خود كرده و با خلاقيت

نظران معتقدنـد كـه بـا     بسياري از صاحب. كندتغييراتي را در خود و محيط كار اطراف خود ايجاد 
 ـ  هاي دولتـي، چـالش بهـره    سازمان هاي ها و خصوصيت توجه به ويژگي ويـژه   هوري كاركنـان و ب

ماهيـت خـاص بسـياري از     4اپشتاين باور مثال به براي. ها بيشتر است انمتخصصان در اين سازم
دهند، بـر مشـكلات مـديريت متخصصـان در ايـن       هاي دولتي و كاري كه آنها انجام مي سازمان
هـايي   هـاي دولتـي، بوروكراسـي    طور سنتي، بسياري از سـازمان  هچراكه ب ؛ها افزوده است سازمان

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Guy 
2. Design 
3. Interfacing 
4. Epstein 
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شوند و اين امـر   محدود شدن درجه استقلال كاركنان خود مي كه سبب اي هستند هرمي و پرلايه
طـور كلـي    بـه  ).Pritchard, 2003(صان در برخورداري از اسـتقلال اسـت   مغاير نيازهاي متخص

ها اشاره داشـته و شاخصـي    هاي نيروي كار به كل ستاده وري نيروي انساني به نسبت ستاده بهره
هـاي   برخي نيـاز بـه نسـبت   . دهد ها نشان مي توليد ستادهاست كه ميزان كارايي نيروي كار را در 

از لگـارتيم   1مثال هيوسليد و كـوچ ، براي اند وري نيروي انساني بيان كرده تري را براي بهره كمي
 ,Datta et al(كنند  وري ياد مي عنوان شاخص بهره نسبت فروش سازمان به تعداد كاركنان آن به

2005.(  
به عوامل تمايـل  از يك سو ، )2005(نيروي انساني، افرازه و ديگران  وري در تبيين ابعاد بهره

 تمـام بـه   و از سوي ديگـر  ـ  صورت عمومي مطرح بوده است ـ كه در ادبيات موضوع بهو توانايي  
يك عامل بيروني و در ارتباط بـا   "امكان". اند اشاره كرده 2"امكان"عنوان  باعوامل بيروني مؤثر 

بـه بيـان آنهـا ايـن سـه عامـل       . رداشاره دا شود،يلاتي كه بايستي فراهم سازمان بوده و به تسه
نمـودار  در تـوان   اي را بر يكديگر دارند كه ارتباط آنهـا را مـي   صورت متعامل، تأثيرات دو طرفه به

  .مشاهده كرد 1ي  شماره
  
  

  
  وري نيروي انساني ابعاد بهره. 1نمودار 

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Huselid & koch 
2. May 

 وري كاركنان بهره

 تمايل

 توانايي

  امكان
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  .نشان داد 1ي  ي شماره رابطهصورت  وري كاركنان را به توان بهره اين مدل مي اساسبر 
ߩܲ  )1ي  رابطه ൌ ,ሺܹ	ܨ  ሻܯ,ܥ

  ).Afrazeh et al, 2002( امكان است:  ܯ  ؛توانايي:  ܥ  ؛تمايل:  ܹ  ؛وري كارمند بهره : ߩܲ  ؛كه در آن

  مفهوم مشاركت در بخش دولتي
 )1968(، هرزبرگ )1961(، ليكرت )1955(رس يمديريت مشاركتي با كار انديشمنداني چون آرج 

مديريت بر مبناي هـدف،   ي چون،و با اشكال و عناوين مختلف گذاشترو به رشد ) 1986(و لاولر 
تعـاريف   .هاي خودگردان به حيات خود ادامـه داد  هاي بهبود كيفيت و گروه نظام پيشنهادها، گروه

  : كنيم متعددي براي اين مفهوم بيان شده كه در اينجا به يكي از آنها اشاره مي
هاي گروهي است كـه آنـان را    مشاركت يك درگيري ذهني و عاطفي اشخاص در موقعيت"

هاي گروهي يـاري دهنـد و در مسـئوليت كـار شـريك       يابي به هدف د تا براي دستانانگيز ميبر
  .(Partnership Resource Center, 2006)"شوند
در . توان در قالب طيف مشاركت مورد بررسي قـرار داد  نسبت به مشاركت را مي يرويكردها 
براي انتخاب كاركنـان شايسـته   روش يك  مانند ،مشاركت به كه طيف آنهايي هستند سوي يك
 ـ طبع  بهنگرند و در اين رويكرد  مي هاي مشـاركتي داراي  فراينـد گيـري   كـار  همنافع سـازماني در ب

در انگلسـتان   ويـژه  به ،شواهد خوبي وجود دارد كه اين مدل در ميان مديران. اولويت بالايي است
گسـترش  ه مشـاركت را  آنهـايي هسـتند ك ـ   ،ديگـر طيـف   سـوي در . رود شمار مي به يمدل رايج

 ي پايـه  بـر نظارت سـازماني  دانند كه  ميآن را يك رويكرد كاملاً جديد گيرند،  دموكراسي در نظر مي
در اين بخش از طيف منافع كاركنان مورد . استاصول دموكراتيك و قابل كاربرد در هر موقعيتي 

معناي  مشاركت بوده و به نوعي بهسبت به مل نأال و قابل ت اين مفهومي ايده. گيرند قرار مي تأكيد
و حركـت بـه سـوي    رويگرداني از ساختارهاي موجود اختيار، كنترل و نماينـدگي درون سـازماني   

هايي از اين ديدگاه در عمـل   نمونهجالب است بدانيم شواهد و . يتي استمديراشكال بنيادين خود
  :نشان داد 2ي  شماره نمودارصورت  توان به طيف روابط مشاركتي را مي. نيز وجود دارد
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  طيف روابط مشاركتي. 2نمودار 

 مديريتي و دموكراسي صنعتي مبتنـي بـر مشـورت، احتمـالاً     روشدر برخي نقاط بين نهايت 
گيرد كه در آن هدف  شكل مي) افتد اتفاق مي طور واقعي آنچه به(روابط مشاركت موجود  بيشترين

بـه اينكـه   اين تلاشي است براي اطمينـان يـافتن    ).NCPP, 2004( است 1"منافع متقابل"ارتقا 
حتي در شرايطي كـه هميشـه   ( گيرد مورد استفاده قرار مي ،پذير است هرجايي كه امكانمشاركت 

شديدي بر همكاري است، احتمال وجود تضـاد   تأكيددر اين وضعيت با اينكه ). مناسب آن نيستند
  .شود منافع نيز تصديق مي

تـوان از   مـي  ،بيان تفاوت مديريت مشاركتي در بخـش دولـت بـا بخـش خصـوص     اما براي 
. ركنـان و كارفرمايـان اسـت   كه مبتني بـر نـوع ارتبـاط ميـان كا    استفاده كرد  2بندي فاكس طبقه
 3توان اولين گروه را ديدگاه تكثرگـرا  مي كه در دو گروه انجام شده است،بندي  اين طبقهي  برپايه
ناپذيري در تعارض با علايق  طور اجتناب فرض اين ديدگاه اين است كه علايق كاركنان به. ناميد

فـرض ايـن   . ناميـد  4گـرا  توان ديدگاه وحـدت  دومين ديدگاه را مي. كارفرمايان و مديران قرار دارد
حفـظ  سمت  مديريت كه به راهبردهايها و  با توجه به برنامه(ديدگاه اين است كه تعارض علايق 

  .، يك توهم است و چنين تعارضي وجود ندارد)شوند وري هدايت مي و بهبود بهره
هـاي   توان گفت كه با توجه به ويژگي مي ،هاي بخش دولتي و خصوصي ويژگي ي در مقايسه
 ـ ( از ميان دو طيف ذكـر شـده  هاي دولتي،  محيط سازمان در سـمت   آنهـا  )گـرا  وحـدت  تكثرگـرا 

 ـ گذاري در اين سازمان چرا كه مبناي هدف ؛دنگير ميگرا قرار  هاي وحدت ديدگاه جـاي آنكـه    هها ب
ديـدگاه ارزش  . هاي عمومي مبتنـي اسـت   علايق مالكان قرار گيرد، بر اهداف و سياست ي پايهبر

منافع شهروندان و كاركنـان يكسـان    طور معمول به كند كه عمومي كه به آن اشاره شد، بيان مي
موفقيـت يـا شكسـت كارفرمايـان در      ي واسـطه  بـه كاركنان بخش خصوصي  ،ديگر بيان است، به

كـه   ، در حـالي )گيرند تكثرگرا قرار مي ي و بنابراين در طبقه( گيرند محيط بازار تحت تأثير قرار مي
 علايق كاركنان بخش عمومي معمولاً همراستا و در جهت علايـق جمعـي شـهروندان قـرار دارد    

)Partnership Resource Center, 2006.(  
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Mutual Gains 
2. Fox 
3.  Pluralist perspective 
4. Unitarist perspective 

 دموكراسيگسترش 
 )اصول دموكراتيك ي نظارت بر پايه(

  منافع متقابل انتخاب كاركنان شايسته روش
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  )اي هاي جوهري و رويه برنده پيش( وري و پيامدهاي مشاركت مؤثر تأثير مشاركت بر بهره
خصـوص در بخـش    بـه  ،وري روشن نيسـت  عليّ ميان محيط كار مشاركتي و بهره ي ايجاد رابطه
، تـوان گفـت   در واقـع مـي   .با مشكلاتي همراه استوري  گيري دستاوردهاي بهره اندازهدولتي كه 

ها، توليـدات و خـدمات آن    سو و ستاده ايجاد ارتباط ميان روابط اجتماعي در داخل سازمان از يك
شود كـه لازم باشـد تـا تـأثير      بسيار پيچيده است و اين پيچيدگي وقتي بيشتر مي ،از سويي ديگر

ركتي علاوه، روابـط مشـا   به. دكروري و كيفيت، جدا  مشاركت را از تأثير ساير عوامل مؤثر بر بهره
از سازماني به سازمان ديگر متفاوت است و اين موضوع اعتبار مقايسه ميان  چشمگيريصورت  به

طـور كلـي    بـه  ،شده در اين خصوص با وجود مشكلات بيان. كند مي رو روبهها را با مشكل  سازمان
اعمـال مـديريتي و    تـأثيرات  ي كـه در زمينـه   هـايي  پژوهشاز  اي بخش عمدهتوان گفت كه  مي
گيري اين اعتقاد كه  وري انجام شده است، دلايل زيادي را در راستاي شكل مان كاري بر بهرهساز

از  بـه چنـد نمونـه   در ايـن جـا   . انـد  وري دارد، ايجاد كرده مشاركت تأثيرات قوي و مثبتي بر بهره
  :شود اشاره مي زمينهانجام شده در اين  هاي پژوهش

مورد مطالعاتي را كه همكاري  20اتريش،  1عملكردملي مشاركت و گزارش مربوط به مركز  •
را همـراه دارد   ها، دستاوردهاي عملكردي بـه  گيري و مشاركت مديريت و كاركنان در تصميم

 .بيان كرده است
كـرده و  متفـاوت ثبـت    ي مطالعه 200 حدودهايي را از  استراليا، يافته انجمن ملي از گزارشي •

عليّ ميان سطوح بالاي  ي شواهدي هستند كه رابطه ي دربردارنده مطالعاتكه  كند بيان مي
تجزيـه و  در ). Munro, 2000( دهـد  مشاركت كاركنان و عملكرد بهتر آنـان را نشـان مـي   

و  فارنهـام آنهـا،   ي بنـدي ويـرايش شـده    در جمـع و كشـور   12تحليل موارد گزارش شده از 
 بـر مثبتـي   تـأثير اين كشورها، مشاركت كارمنـدان  مورد از  دوديگران مشاهده كردند كه در 

مورد خنثي و هيچكدام  2 ،بوده مثبت كمابيش تأثيرمورد  8، در داشته دولتيمديريت  تحول
نتـايج بهتـري را    ،اعتقاد دارنـد كـه مشـاركت مسـتقيم كارمنـد      دولتيمديران . منفي نبودند

 . بخشد بود ميبهوري و عملكرد سازمان آنها را  بهره همراه داشته و به
 ييو چه آنها روند شمار مي بهخالص آن دسته كه جزء مطالعات علمي چه  ،ي مشابهها بررسي

تا اينجا و بر اساس آنچه بيـان شـد    .هاي مشابهي دارند گيري كه رويكردي كاربردي دارند، نتيجه
دهـد   رخ مـي  هنگاميهايي در عملكرد سازمان منجر شود، اين امر  تواند به پيشرفت مشاركت مي

مشـاركت   ،بيان ديگـر  به. كه بهبود وضعيت متغيرهايي چون اعتماد، تعهد و انگيزه را تضمين كند
  . ايجاد يا حفظ اعتماد، تعهد و انگيزش باشد ي كننده تضمين

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. NCPP(National Center of Partnership and Productivity ) 
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هـاي   برنـده  پـيش . اي برنده در ادبيات موضوع ذكر شده اسـت، جـوهري و رويـه    دو نوع پيش
 كـه  اسـت  ها يا پيامدهايي مشـخص  ي تحقق يا اجتناب از فعاليتمتقابل برا هاييتعهد ،جوهري

اي آنهـايي هسـتند كـه موقعيـت كاركنـان و       هـاي رويـه   برنـده  پـيش . دروني دارند ي بيشتر جنبه
كننـد   اي بيان مـي  هاي رويه برنده پيش ي ساده، گفته به. نهند گيري ارج مي ها را در تصميم اتحاديه

به بهبود توانايي فرد در انجـام وظـايف    هايي است كه نده ويژگيبرداركه محيط كار مشاركتي، در
  .(Kalliola, 2003)شود  شغلي منجر مي
  :شود گونه بنا مي اين پژوهشهاي اصلي  حال فرضيه

هاي جـوهري شـامل متغيرهـاي تعهـد،      برنده نظام مشاركتي و ابعاد پيش ي بين توسعه •
 .دارد انگيزش و اعتماد همبستگي مثبت و معناداري وجود

هـاي   كه ارتباط ميـان شـاخص   شده استفرضيه فرعي تدوين  14براي بررسي اين فرضيه، 
 6شـامل  (هاي مشاركت مـرتبط بـا انگيـزش     ، شاخص)فرضيه 5شامل (مشاركت مرتبط با تعهد 

  . دهد را شكل مي) فرضيه 3شامل (هاي مشاركت مرتبط با اعتماد  و شاخص) فرضيه

شـامل كنتـرل بـر كـار و      ،اي هاي رويـه  برنده ابعاد پيش نظام مشاركتي و ي بين توسعه •
 .اثربخشي تصميم، همبستگي مثبت و معناداري وجود دارد

هـاي   كه ارتباط ميـان شـاخص   ه استفرضيه فرعي تدوين شد 11براي بررسي اين فرضيه، 
ا هاي مشاركت مرتبط ب و شاخص) فرضيه 6شامل (مشاركت مرتبط با ميزان كنترل بر كار كارمند 

  . دهد را شكل مي) فرضيه 5شامل (اثربخشي تصميم 

همبستگي مثبـت و معنـاداري وجـود     ،هاي جوهري و متغير تمايل برنده بين ابعاد پيش •
 .دارد

كه ارتباط ميان متغيرهاي تعهـد،   ه استفرضيه فرعي تدوين شد 3براي بررسي اين فرضيه، 
  . دهد تمايل وي شكل مي ي لفهؤانگيزش و اعتماد كارمند را با م

همبستگي مثبـت و معنـاداري    ،اي و متغير توانايي كارمند هاي رويه برنده بين ابعاد پيش •
 .وجود دارد

كـه ارتبـاط ميـان متغيرهـاي      ه اسـت فرعي تدوين شد ي فرضيه 2براي بررسي اين فرضيه، 
  . دهد توانايي شكل مي ي لفهؤكنترل بر كار كارمند و اثربخشي تصميم را با م

نمـودار  صـورت   تـوان مـدل مفهـومي پـژوهش را بـه      شده، مي بيانهاي  با استفاده از فرضيه
  :ترسيم كرد 3ي  شماره
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  مدل مفهومي پژوهش. 3نمودار 

   شناسي پژوهش روش
معنـاي   اكتشـاف بـه  . توصيفي و تببيني اسـت  پژوهش انجام شده از نظر ماهيت مسئله، اكتشافي،

نهايت بررسي وضعيت مفاهيم و ابعاد و درمعناي  موجود در مدل، توصيف بهمفاهيم   شناسايي ابعاد
حاضر  پژوهشرحال از آنجايي كه از يك سو هدف ه به. معناي كشف روابط بين مفاهيم تبيين به

وري نيروي انساني اسـت   هاي ناشي از آن و بهره برنده تعيين روابط تجربي ميان مشاركت و پيش
هدف كاربردي و از  ديدل افزودن به دانش كاربردي در اين زمينه است، از دنبا ، بهو از سوي ديگر

اسـت بررسـي روابـط     گفتنـي . گردآوري اطلاعات توصيفي از نوع همبسـتگي اسـت   ي نحوه ديد
  :در دو مسير عليّ انجام شده است پژوهشتجربي ميان متغيرها در اين 

اي ناشـي از آن   هاي جوهري و رويه برنده و پيش) متغير مستقل(در مسير اول ميان مشاركت 
و ابعـاد  ) متغيـر مسـتقل  (اي  هاي جـوهري و رويـه   برنده و در مسير دوم ميان پيش) متغير وابسته(

  ).متغير وابسته(وري نيروي انساني  بهره
  :استزير  شرح به پژوهشهاي روش اجراي اين  گام
خشي به آنچه از ادبيات منظور اعتبارب با توجه به جديد بودن موضوع و بهدر گام نخست  •

اوليـه بـر اسـاس نظـر      ي نامـه  موضوع استخراج شده است، مدل پيشنهادي و پرسـش 
  .خبرگان مورد بررسي قرار گرفت
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•    ي نامـه  عمـال تغييـرات لازم، پرسـش   در گام دوم پس از ارزيـابي خبرگـان از مـدل و ا 
  .پژوهش مورد بازنگري قرار گرفت

 ي شده در مرحله اصلاح ي نامه پرسشدر گام سوم با استفاده از تحليل عاملي اكتشافي،  •
  .شدعمال آن ا هاي سؤالمورد بررسي قرار گرفته و اصلاحات لازم در  ،قبل

هش، آمـاري پـژو   ي شـده در جامعـه   بـازنگري  ي نامـه  پرسـش در گام چهارم با توزيـع   •
  .دآوري ش پژوهش، جمع و عناصر مدل اطلاعات مربوط به وضعيت اجزا

ها و اسـتخراج نتـايج انجـام شـده      در گام آخر تجزيه و تحليل اطلاعات، آزمون فرضيه •
  .است

مـديران و   خـدمات گمركـي،   ي كننـده  كاركنـان ارائـه   تمـام شامل  پژوهش،آماري  ي جامعه
مـديران   پـژوهش، منظـور تعيـين وضـعيت متغيرهـاي      بـه  ،بـر آن  سرپرستان آنها است و عـلاوه 

ايـن كاركنـان   . شـود  را نيز شـامل مـي   هاتخصصي پيشنهاد ي نظام مشاركت و كميته ي دبيرخانه
از حدود  پژوهشآماري  ي درواقع جامعه. داراي مدارك تحصيلي ديپلم تا كارشناسي ارشد هستند

سرپرستان و مديران گمرك جمهـوري اسـلامي ايـران در سراسـر كشـور       ،نفر از كاركنان 6500
بـراي تعيـين   . خدمات گمركي سروكار دارند ي با ارائه اندرصد آن 40تشكيل شده است كه حدود 

اي و استفاده از  هاي متناهي با توزيع دوجمله از دو روش تعيين حجم نمونه در جامعه ،حجم نمونه
در نظـر   334حجم نمونه برابر با  ،فاده شد كه بر اساس نتايج آناست  2و مورگان 1جدول كرجسي
  . گرفته شده است

نسبت متفاوت سهم اشـتغال و نـوع   ( پژوهش ي اي بودن جامعهاست با توجه به طبقه گفتني
هاي جامعـه در نمونـه حضـور    براي اطمينان از اينكه هر يك از طبقه) هاي مختلفكار در استان

اي نسبي و در مقطع دوم براي انتخاب كاركنان در گيري، از روش طبقهنمونهدارند، در مقطع اول 
  .گيري تصادفي ساده مورد استفاده قرار گرفته استهر طبقه، روش نمونه

آوري  شناسايي و جمع برايگرفته است و  انجام نامه پرسشها با استفاده از ابزار  گردآوري داده
ــ ي اطلاعــات جامعــه هــاي متغيرهــاي مشــاركت و  ابعــاد و شاخصــه مــوردويــژه در  هآمــاري، ب

نظران مديريت و منابع انساني  حضوري با صاحب ي از مصاحبه ،اي هاي جوهري و رويه برنده پيش
. مورد مطالعه، استفاده شـد  ي ن منابع انساني در جامعهنشگاهي و همچنين چند تن از متخصصادا

در ايـن  . انـد  رتبط با موضـوع گـردآوري شـده   و مطالعات م پژوهشها بر اساس ادبيات  اين مؤلفه
خبرگـان   ي نامـه  پرسـش  هـاي  لاؤن و خبرگان براي پاسخ دادن به س ـانفر از متخصص 18بخش 
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1. Krejcie. R. V  
2. Morgan. D. W 
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مـورد   ي در جامعه پژوهش مدل ي هاي اوليه شدن مؤلفه پس از مشخص. اند انتخاب شده پژوهش
 ـ  براياي  بازنگري شده ي نامه پرسشمطالعه،  دسـت   هارزيابي و شناسايي ميزان تأثير متغيرهـاي ب

بـا توجـه بـه     پـژوهش  ي و پيشـينه ر اساس سوابق ب نامه پرسشاين  هاي سؤال. دتدوين شآمده 
 هـاي  سؤالدر تدوين و طراحي . هاي استاندارد استخراج، بازنگري و تدوين شده استنامه پرسش
 ، ازو بـراي سـنجش سـطح اعتمـاد نيـز      1تـانز تعهد سـازماني فـرِد لُ   ي نامه پرسشاز  ،نامه پرسش
 نامـه  پرسـش ) آلفـاي كرونبـاخ  ( ي شده پايايي محاسبه. استفاده شده است 2بروسمن ي نامه پرسش

 .درصد بوده است83
از نظـر خبرگـان    21و  3 ي هـاي شـماره   سـؤال است با توجه به نتايج آزمون علامت،  گفتني

ه از تحليـل  آمد دست همچنين بر اساس نتايج به. نددشاوليه حذف  ي نامه پرسشدرست نبوده و از 
هـاي ديگـر و    نامربوط بودن و تداخل با ساير ابعاد و عامل دليل به نيز العاملي اكتشافي، پنج سؤ
عمال نتايج و درنهايت پس از ا شدندشده حذف  بازنگري ي نامه پرسشاز  ،كم بودن بار عاملي آنها

دهنـدگان قـرار    اسـتخراج و در اختيـار پاسـخ    سؤال 25نهايي شامل  ي نامه پرسشتحليل عاملي، 
  . گرفت

  هاي پژوهش يافته
در اين پژوهش از آزمون كه از بيان نتايج مربوط به تحليل عاملي تأييدي لازم به ذكر است  پيش

بـر  . هـا اسـتفاده شـده اسـت     برنده كاي دو همگوني براي سنجش تفكيك فرض شده ميان پيش
اختصاص متغيرها بـه ايـن دو    ي نظرات خبرگان و با استفاده از اين آزمون، فرضيه اساس فراواني

  . كه در زير نشان داده شده است شدها تأييد  برنده سته از پيشد

  ها برنده اختصاص متغيرها به پيش. 1جدول

  اي رويه جوهري عنوان متغير
     تعهد
   اعتماد
   انگيزه

     كنترل بر كار
   اثربخشي تصميم

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Luthans 
2. Brusman 
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بررسي روابط تجربي ميان متغيرها در دو مسير عليّ صورت گرفتـه و   ،طور كه بيان شد همان
ي  اول و مرتبه ي ساختاري به نام تحليل عاملي تأييدي مرتبه هاي هگيري مدل معادل از جزء اندازه

  . پژوهش و مدل، استفاده شده است هاي دوم براي آزمون فرضيه
اي  هاي جوهري و رويـه  برنده دوم كه تأثيرگذاري پيش ي عاملي مرتبهنتايج مربوط به تحليل 

ي  در نمودار شـماره دهد،  وري نيروي انساني را در مسيرهاي عليّ ذكر شده نشان مي بر ابعاد بهره
  :شده استارائه  4

  

  
  

وري كاركنان بخش دولتي در بخش  مدل تحليلي تبيين نقش مشاركت در بهبود بهره. 4نمودار 
  هاي جوهري و مبتني بر ضرايب همبستگي برنده پيش
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وري كاركنان بخش دولتي در بخش  مدل تحليلي تبيين نقش مشاركت در بهبود بهره. 5نمودار 
  تني بر ضرايب همبستگياي و مب هاي رويه برنده پيش

 
تحليـل  دسـت آمـده از    ترين نتـايج بـه   طور خلاصه مهم در اينجا به ها هبا توجه به تعدد فرضي
  : شوند عاملي تأييدي بيان مي

عد تمايل بـا  هاي جوهري، متغير تعهد بيشترين تأثير را بر ب برنده در خصوص تأثير پيش •
  . درصد كمترين تأثير را بر تمايل نشان داد 47درصد و متغير اعتماد با  64

تگي همبس ـ ،درصد 93اي، متغير كنترل بر كار با  هاي رويه برنده در خصوص تأثير پيش •
76دهد و همچنين متغير اثربخشي تصميم نيـز بـا    عد توانمندي نشان ميزيادي را بر ب 

داردزيادي بر آن  نسبت بهتأثير  ،عد تواناييدرصد ارتباط با ب .  
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ال ؤس ـ(هاي جوهري، شـاخص چهـارم تعهـد     برنده هاي مربوط به پيش در بين شاخص •
، بيشترين ها هنگام اجراي تصميميعني حل مشكلات  ،)نهايي ي نامه پرسش 4 ي شماره

ي ال شمارهؤس(كه شاخص دوم اعتماد  عد تمايل داشته است، در حاليهمبستگي را با ب 
هـاي سـازمان، كمتـرين     يعني مشـروعيت اهـداف و رسـالت    ،)نهايي ي نامه پرسش 12

عد تمايل داشته استهمبستگي را با ب .  
اي، شاخص ششـم كنتـرل بـر كـار      هاي رويه برنده هاي مربوط به پيش در بين شاخص •

يعني عدم احساس نگراني بـراي يـادگيري،    ،)نهايي ي نامه پرسش 20 ي شماره سؤال(
كـه شـاخص اول اثربخشـي     عد توانايي داشته است، در حاليبيشترين همبستگي را با ب

يعنـي سـطح نفـوذ نيازهـاي اربـاب       ،)نهايي ي نامه پرسش 21 ي شماره سؤال(تصميم 
  .عد توانايي داشته است، كمترين همبستگي را با بها يمرجوع در تصم

وري نيـروي انسـاني در    ميزان بيشتري بـا بهـره   به ،متغير تمايل نسبت به متغير توانايي •
  ).درصد 74درصد در مقابل  86(ارتباط است 

 هـاي  ي تأييـد فرضـيه   دهنـده  هاي اعداد معناداري و تحليل آنها، نشان طور كلي نتايج مدل به
  .پژوهش است

  و پيشنهادهاگيري  نتيجه
ي كه سؤال، لازم است تا به سه كردها و نتايج پژوهش را كامل  براي اينكه بتوان طرح اوليه، يافته

از سوي برخي خبرگان منتخب  ها سؤالاين (ممكن است در اين مورد مطرح شود پاسخ داده شود 
  ).نيز مطرح شده است

تـري   ، داراي اسـتدلال نظـري قـوي   از تعهد يا اعتمـاد  پيش كه آيا وجود تمايلاول اين سؤال
آيا اين تمايل نيست كه موجـب ايجـاد يـا افـزايش سـطح تعهـد و اعتمـاد         ،ديگربيان  بهنيست؟ 

معناي رد  به ،بايد گفت آنچه در اين مقاله بدان اشاره شد سؤالشود؟ در پاسخ به اين  كاركنان مي
 هاي پژوهشادبيات موضوع يا مرور  ي چه بسا با مطالعه نيست و سؤالپاسخ مثبت به اين حتمي 
صورتي كـه   به پژوهشبتوان اين استدلال را مورد حمايت قرار داد، اما براي طراحي مدل  ،گذشته

هـاي   مركز مشاركت مطالعاتكه بر مبناي استفاده شد مناسب  نظري ي از يك پشتوانه ،بيان شد
در ايـن گـزارش   . ه اسـت عنوان يك گزارش منتشر شـد با  2006نيروي كار در نيوزيلند در سال 

وسيعي از كشورهاي اروپايي و ايالات متحده مورد تجزيه و  ي در دامنه پژوهش 36نتايج بيش از 
 توان روابـط علّـي در مسـير ترسـيم شـده در مـدل       مي ،تحليل قرار گرفته است كه بر مبناي آن

  . ورد استفاده قرار دادمناسب م نظري ي عنوان يك پشتوانه پژوهش را به
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 عنوان يـك مـدل بـومي در    تواند اين مدل را به دوم و مهم اين است كه چه چيزي مي سؤال
در . دكـر توان مدل پژوهش را تفسير  چگونه مي ،بيان ديگر با نگاه بومي يا به كندكشور ما متمايز 

با اينكـه در طراحـي مـدل پـژوهش بيشـتر از مفـاهيم، تعـاريف و         گفتبايد  سؤالپاسخ به اين 
هاي جالب  سازي متغيرهاي مدل، تفاوت ، اما در مفهومهاي غير بومي بهره گرفته شده است نظريه

هاي جـوهري در ادبيـات موضـوع بـه شـرايط       برنده خاستگاه پيش ،مثال براي. توجهي وجود دارد
تبديل آنها  ،نظام مشاركت ،كند طور كه روزن اشاره مي مانگردد و ه استخدام و امنيت كاري برمي

 ي تـوان بـر پايـه    گيري آنها را مي كند، در واقع مباني شكل از حالت بالقوه به بالفعل تسهيل ميرا 
اغلب مكتوب و مبتني بر تعهدهاي قراردادهاي دو جانبه ميان كارمند و سازمان در نظر گرفت كه 

بـه  پژوهش آماري  ي هاي داده شده در نمونه ، اما با بررسي پاسخصريح و روشن است ي جانبهدو
توان  هاي فردي دارند، مي كه وراي قراردادهاي دوجانبه، بارِ ارزشي و مبتني بر ديدگاه هايي سؤال

هاي جالـب تـوجهي دسـت يافـت كـه نشـان        رويكرد كاركنان در اين خصوص به تفاوت مورددر
هـا بـدون وجـود تعهـد يـا       برنـده  گيري اين پـيش  تر به شكلاحتمال بيش به ،دهد كه مشاركت مي

دهـد كـه كاركنـان بـدون وجـود       قراردادهاي متقابل منجر خواهد شد و اين موضـوع نشـان مـي   
شـده از   كه دستاوردهاي ملموس و مشـخص ارائـه  ـ مكتوب و متقابل از طرف سازمان  هاي تعهد

به نظام مشـاركتي   ـ  دهد كاركنان را نشان مي ي جويانه سوي سازمان در قبال رفتارهاي مشاركت
 ي نامـه  پرسـش يـك، پـنج و هشـت     هاي سؤالتحليل پاسخ داده شده به . دهند علاقه نشان مي

دهنـدگان دليـل اصـلي     درصد پاسخ 93براي مثال دهد،  به خوبي اين موضوع را نشان مي ،نهايي
آنها معتقدنـد   ،ديگر ي گفته به. ننددا نمي هاي تعريف شده از سوي سازمان مشاركت خود را پاداش

هايي نيز ارتباط خود را با نظام مشاركت ادامه خواهند داد و  كه در صورت عدم وجود چنين پاداش
ارج نهـادن بـه شخصـيت    "جالب اين است كه در بررسي اهداف نظام مشاركت در گمـرك نيـز   

تقويت حس مسـئوليت  "ول و عنوان هدف ا به "والاي انساني كاركنان و دلپذير كردن محيط كار
نظام مشاركت در  ي عنوان سومين هدف توسعه به "و تعلق سازماني، ايجاد و افزايش رضايتمندي

اين سازمان ذكر شده است كه همراستايي ذهني كاركنان با اهداف سازمان از اين حيث را تا حـد  
  . دهد زيادي نشان مي

اگر مشاركت داراي تأثيرات مثبتي بر بهبـود  شود كه  مطرح مي گونه اينسوم  سؤالدر نهايت 
رواج چنين ديدگاهي در سازماندهي خدمات دولتـي   درعملوري فردي و سازماني است، چرا  بهره

نظام مشـاركتي حتـي در    ي توسعه(؟ شود وري كمتر مشاهده مي يا حتيّ در تعريف و ارزيابي بهره
اهكار جامع مـورد قبـول مـديران اجرايـي     عنوان يك ر به ،كشورهاي اروپايي و ايالات متحده نيز

است كـه شـاخص    دليل آن شايد اين ).آيد نمي وري در بخش دولتي به حساب براي افزايش بهره
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پيچيـده و طـولاني توسـعه و تحـول      ي سياسي با چرخـه  ي يي سازماني در چرخهگو پاسخزماني 
قـرار دارد و آن اينكـه    يكسـري از مفروضـات   ي چنين قضاوتي بر پايه. شود نمي سازماني منطبق

عملكردي بلندمدت را در سازمان موجب شده و به بهبـود عملكـرد و    ي تواند توسعه مشاركت مي
دليل اينكـه تـأثير مشـاركت كاركنـان بـر       به ،ساده شايد بتوان گفت بيان به. وري منجر شود بهره
 ي ي نسـبت بـه چرخـه   تـر  ي زماني طـولاني  عد زماني يا دورهوري، تأثيري است كه داراي ب بهره

يي يك مدير دولتي است، بنابراين مـديران و محققـان نسـبت بـه بررسـي آن در      گو پاسخحيات 
  ).NCPP, 2003(دهند  كمتري نشان مي ي وري، علاقه مقايسه با ساير عوامل مؤثر بر بهره

ادبيـات موضـوع و بـا در نظـر      ي با توجه به نكات گفته شده و برگرفته از بررسـي و مطالعـه  
عد توانايي اي داراي تأثير بيشتري بر ب هاي رويه برنده شود كه ابعاد پيش مشاهده ميگرفتن نتايج، 
عد گيري ب هاي جوهري در شكل برنده به نسبت تأثير پيش(انساني هستند  نيرويوري  از ابعاد بهره

در (عـد تمايـل   تـر و اثرگـذارتر بـه ب    مهم نقش ،ست كه در ادبيات موضوعا و اين در حالي) تمايل
در (عد اعتمـاد  اين موضوع از همبستگي نسبت ضعيف ب. نسبت داده شده است) توانايي مقايسه با

شود، بنابراين بـه نظـر    هاي جوهري ناشي مي برنده در مقايسه با ساير ابعاد پيش) درصد 47حدود 
هـاي   اعتماد كاركنان بـه اهـداف و برنامـه    افزايش سطح ايهايي بر رسد درنظر گرفتن برنامه مي

 .اهميت است حائزمنظور پر كردن شكاف موجود،  به ،كلان سازمان
اين اسـت   ،توانند عرضه كنند از اين دست مي هايي همقال را آنچهكرد، بايستي اذعان  پاياندر 

وري نيـروي   شناخت مديريت را از ابعاد و دلايل و تأثيرات نظام مشاركتي بر بهـره  هاي زمينهكه 
انساني فراهم كرده و با توجه به تأثيرات مثبت آنها، باعث شوند تا مـديران بـا بيـنش و شـناخت     

 نظر از مطالعـاتي از ايـن دسـت،    صرفاما نظام مشاركتي اقدام كنند،  ي بيشتري نسبت به توسعه
نسبت كمتري در مورد چگونگي ايجاد، ارتقا و تقويـت چنـين    داشت كه مطالعات به بايستي توجه

طـور   بـه . گرفته اسـت انجام خصوص در انطباق با نظام ارزشي و فرهنگي جامعه ما  به ،هايي نظام
موضوعي است كـه   ،كار گرفت هتوان به اين منظور ب كلي اينكه چه راهكارها و ساختارهايي را مي

  .اهميت فراواني است حائزدر كنار مطالعات كنوني،  رسد به نظر مي
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