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  رابطه بين سرمايه اجتماعي و مديريت مشاركتي در دانشگاه علوم پزشكي گرگان
  

  دكتر طاهره فيضي

   دكتر اسماعيل كاوسي
   زينب علي نجفي

  
  چكيده

 در اين مقاله به منظور بررسي رابطه بين سرمايه اجتماعي و مديريت مشاركتي در دانشگاه علوم پزشكي گرگان نخست سـرمايه  
به عنوان متغيرهـاي مـستقل و مـديريت مـشاركتي بـه             ) اعتماد ، شبكه هاي ارتباطي ، صميميت        ( اجتماعي و مولفه هاي آن      

عنوان متغير وابسته درنظر گرفته شده و سپس ارتباط متغيرهاي مستقل و متغير وابسته باتوجه به داده هاي پرسـشنامه مـورد                      
  . بررسي قرار گرفته است

 مي دهد كه بين ميزان اعتماد و مديريت مشاركتي و همچنين بين صميميت بـا مـديريت مـشاركتي رابطـه     نتايج حاصل نشان  
  .شبكه هاي ارتباطي نيز بطور غيرمستقيم و از طريق اعتماد و صميميت با مديريت مشاركتي رابطه دارند. مستقيمي وجود دارد

ن اعتماد و شبكه هاي ارتباطي در سازمان درحد متوسط و ميزان             در رابطه با متغيرهاي مستقل ، نتايج نشان مي دهد كه ميزا           
همچنين طبق اين نتايج ، متغير وابسته يعني مديريت مشاركتي درحد پاييني ارزيـابي شـده      . صميميت درحد پاييني قرار دارد    

 كاركنـان و صـميميت      در نتيجه براي تحقق بيشتر مديريت مشاركتي در سازمان بايد سطح اعتماد ، شبكه هاي ارتباطي               . است
  .بين آنها افزايش يابد

  
  :  واژگان كليدي 
   .اعتماد ، شبكه هاي ارتباطي ، صميميت و مديريت مشاركتي ،سرمايه اجتماعي
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  پژوهش هاي  مديريت        
 واحد علوم و تحقيقات 1389 پاييز - 86شماره                  
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   مقدمه

سرمايه اجتماعي مجموع منابع واقعي و بالقوه اي است كه          
در شبكه روابط بين افراد نهفته است ،از آن ناشي شده و از 

از مزاياي . )32: 1384فيـضي ، ( قابل دسترسي است    طريق آن 
سرمايه اجتماعي اين اسـت كـه باعـث افـزايش ارتباطـات             
       متقابــل و اعتمــاد و صــميميت و همكــاري در بــين افــراد 

اگـر ايـن موضـوع را در سـطح سـازمان در نظـر                .مي شود 
بگيريم مي بينيم با افـزايش ميـزان اعتمـاد و ارتباطـات و              

زمان ،كاركنان تمايل پيدا مي كنند كه در        صميميت در سا  
  .اجراي امور آن همكاري و مشاركت داشته باشند

بــا توجــه بــه اينكــه مــديريت مــشاركتي ،مــشاركت كليــه 
ــرين رده در     ــايين تـ ــا پـ ــرين تـ ــالي تـ ــان از عـ                  كاركنـ

، )7: 1384حقايق و اركيان ،   (گيري هاي سازماني است     تصميم  
ش سرمايه اجتمـاعي در سـازمان ،اعتمـاد         مي توان با افزاي   

كاركنان را براي مشاركت در امور  سازمان جلب كرده و در     
نهايت باعث افزايش ميزان مديريت مـشاركتي در سـازمان          

  .شد
 در حــوزه مطالعــات جديــدســرمايه اجتمــاعي ازمفــاهيم  

 اقتصادي و اجتمـاعي درسـطح جهـان و در داخـل كـشور              
وعـه هنجارهـاي موجـود در       سرمايه اجتمـاعي مجم   . است  
 هاي اجتماعي است كه موجب ارتقاي سطح همكاري         نظام

اعضاي آن جامعه و پايين آمـدن هزينـه هـاي تبـادلات و               
  .) 1999فوكوياما ، ( ارتباطات مي شود 

ســرمايه اجتمــاعي تــأثيرعميقي در عرصــه هــاي مختلــف 
اين سرمايه ويژگي تعـاملات     . زندگي بشر و توسعه آن دارد     

ي دريك سازمان را انعكـاس مـي دهـد ، و موجـب              اجتماع
        استفاده بهتـر از منـابع فيزيكـي، مـالي و انـساني سـازمان       

   سـرمايه اجتمـاعي باعـث       ).221: 2000لينـا ،  .كـري   (مي شود 
مي شـود كـه همكـاري و مـشاركت كاركنـان در سـازمان               

علت افزايش مشاركت كاركنان مي توانـد در         .افزايش يابد   
اعتماد ناشي از سرمايه اجتماعي باشد كه موجب        اثر وجود   

مي شـود كاركنـان بـه اهـداف و برنامـه هـاي مـديريت و                 
ســازمان اطمينــان پيــدا كننــد و تمايــل بــه مــشاركت در 

  .دستيابي به اين اهداف در آنان ايجاد شود
. مشاركت يك نيـاز فطـري و ذاتـي انـسان اسـت              در واقع   

  هم زندگي انسان بوده مشاركت از ديرباز يكي از ابزارهاي م

  
ــان در    ــق ، كاركنـ ــازمانهاي موفـ ــز در سـ ــروزه نيـ         و امـ
ــا كــار خودشــان ، مــشاركت            تــصميم گيريهــاي مــرتبط ب

نقش مشاركت در سازمانها ، بطور روز افـزون در          . مي كنند 
  . چند دهه گذشته اهميت يافته است 

 ازقـوه   در اين دوره نظريه مشاركت و مزاياي منتسب به آن         
به فعل درآمده و به نظر مي رسد كه هـم بـراي مـديران و                

بـدين لحـاظ    .  هم براي كاركنان مزايايي را به بار مي آورد        
امروزه به منظور نيل به پيشرفت روز افزون در سازمانها در           
زمينه هاي مديريت و نيروي انساني، كـارآيي، پيـروزي در           

كت صـحيح و    ميدان رقابت و مواردي از اين گونـه ، مـشار          
موفقيت آميز كاركنان در تصميم گيري ها و امور سازماني،      

    . )14 ،1378، يعقوبي( امري ضروري به نظر مي رسد 
 مشاركت كاركنان در امور سازمان ها ، طي چند دهه اخير          

. طور قابل تـوجهي گـسترش و عموميـت يافتـه اسـت              ه  ب
تحقيقات به عمـل آمـده بيـانگر آن اسـت كـه بـسياري از                

ازمانهاي بزرگ ، هر كدام به نوعي از شيوه هاي مشاركت س
لـدفورد و   ( كاركنـان در امـور سـازمان اسـتفاده مـي كننـد      

  ).1994لاولر،
ــوان در     ــي ت ــشاركتي را م ــديريت م ــاي م ــسه مزاي      مقاي

ايي كه از شيوه مـشاركتي       ه سازمان هاي سنتي با سازمان    
اكي از آن  حنتيجه مقايسه   . مشاهده كرد   استفاده كرده اند    

        هـاي برخـوردار از شـيوه مـشاركتي ،           است كه در سازمان   
ــر،     ــان كمت ــايي كاركن ــدمت و جابج ــرك خ ــاركس و(ت          م

                  بــوش و اســپانگلر ، (  ، عملكــرد افــراد بيــشتر)1986ويس ،ميــر
  )1988استيل و ليويد ،( نگرش نسبت به كار مثبت تر ، )1990

 ماسـي و پترسـون و نورتـون ،        ( زمان بالاتر است  و اثر بخشي سا   
با توجه به اهميت روز افزون مـشاركت و نقـش آن            ). 1989

در پيشبرد اهداف سـازماني در ايـن مقالـه ضـمن بررسـي              
رابطــه ميــان ســرمايه اجتمــاعي و مــشاركت كاركنــان بــه 
ــكي    ــوم پزش ــشگاه عل ــان دان ــان كاركن ــه آن در مي مطالع

 خاتمه نتايج مربوط به ايـن  شهرستان گرگان پرداخته و در 
  .بررسي ارايه گرديده است
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  پيشينه تحقيق 
ــات و     ــاعي تحقيقـ ــرمايه اجتمـ ــي سـ ــه بررسـ           در زمينـ

از جملـه   . پژوهش هـاي فراوانـي بـه انجـام رسـيده اسـت            
كارهاي بزرگ در زمينه بررسي سرمايه اجتماعي مي تـوان        

ه در تحقيقـات    به كار را برت پاتنام در ايتاليا اشاره كرد ك ـ         
خود درباره دموكراسي به اين مطلب پـي بـرده اسـت كـه              
مناطقي  كه از سرمايه اجتماعي قوي برخـوردار هـستند ،            
شاهد توسعه بيشتر اقتصادي و دولت هاي محلـي مـسئول         
بوده اند، اما مناطقي كه سرمايه اجتماعي ضـعيفي دارنـد ،    

 بـدون سـرمايه   . سـيب پـذير هـستند        آ از اين جهت بسيار   
اجتماعي دموكراسي از بين مي رود ، يا هرگز ريـشه نمـي             

  ) .1385طلوعي و كاوسي ،(گيرد 
كار بـزرگ سـنجش سـرمايه اجتمـاعي در آمريكـا نيـز از               
كارهاي ديگر است كه مي توان به آن اشاره كـرد ، كـه در               

 3000ن با استفاده از پرسشنامه مربوطه ، نظرات حـدود           آ
 اجتماعي در سطح ملي به       انجمن و گروه   40نفر از اعضاي    

ــرات  ــراه نظ ــهروندان در 26200هم ــر از ش ــت 29 نف  ايال
   ) .1385طلوعي و كاوسي ،(آمريكا جمع اوري شده است 

برخي از تحقيقاتي كه درباره سرمايه اجتماعي سازماني در         
  :خارج از كشور انجام شده است به شرح زير است 

نقـــش ســـرمايه اجتمـــاعي در افـــزايش بهـــره وري  -
  ).2008رتوليني و بوناتي ،با(

 درباره مديريت مشاركتي نيز تحقيقات زيادي در خـارج از          
  :كشور انجام شده است مانند 

تئــوري و عمــل مــديريت منــابع انــساني و مــديريت   -
  ).2001كافمن ،(مشاركتي 

ــرات     - ــاره تغيي ــشاركتي درب ــشاوره اي و م ــرد م رويك
 ).2000كوهن ،(مديريتي 

كت در تـصميم گيـري بـر        اثر كيفيت مديريت و مشار     -
  ) .                                                                           2000استاشفسكي واليزور ،(عملكرد فرد 

 درباره رابطه سرمايه اجتماعي و مـديريت مـشاركتي ،           ولي
  .مطلبي يافت نشد 

 پايان نامه دانـشجويي تقريبـا از        45در داخل كشور حدود     
 به موضوع سرمايه اجتماعي اختـصاص يافتـه         80ز دهه   آغا

است كه نشانگر توجه جامعه علمي كشور به ايـن موضـوع            
برخي از اين پايان نامه ها كه بـه سـرمايه اجتمـاعي             . است

  :سازماني اختصاص دارد عبارتند از 

 كـه    )1383اكبري ، (  مشاركت   درنقش سرمايه اجتماعي     -
ارشـد در دانـشكده علـوم       به عنوان پايان نامـه كارشناسـي        

  .اجتماعي دانشگاه تهران انجام شده است
بررسي رابطه سرمايه اجتماعي  و كـارآفريني سـازماني           -
 كه به عنوان پايان نامـه كارشناسـي ارشـد در     )1384آشنا ، (

  .دانشكده مديريت دانشگاه تهران انجام شده است
 پايان نامه    42حدود  درباره موضوع مديريت مشاركتي نيز      

  :يافت شد كه برخي ازآنها عبارتند از  داخلي دانشجويي
        مــديريت مــشاركتي و تــاثير آن بــر انگيــزش كاركنــان -
 كه به عنـوان پايـان نامـه كارشناسـي            )1382اكبري ديزج،   ( 

  .ارشد در مركز آموزش مديريت دولتي انجام شده است
بررســي و ارزيــابي ارتبــاط بــين مــديريت مــشاركتي و  -

 كـه بـه عنـوان        )1381روشندل اربطـاني ،   ( ركنان  اثربخشي كا 
پايان نامه كارشناسي ارشد در دانشكده مـديريت دانـشگاه          

  .تهران انجام شده است
     بررسي رابطه فرهنـگ سـازماني و مـديريت مـشاركتي            -
ــه  )1384مطلبـــي اصـــل ، (  ــان نامـ ــوان پايـ ــه بـــه عنـ              كـ

ه تهران انجام   كارشناسي ارشد در دانشكده مديريت دانشگا     
  .شده است

              بررسي  تـاثير مـديريت مـشاركتي بـر رضـايت شـغلي              -
 كه به عنوان پايان نامه كارشناسي ارشد     )1383محسن پور ،  ( 

در دانشكده علوم پزشكي دانشگاه تربيت مدرس انجام شده        
  .است
 دربـاره رابطـه سـرمايه       داخلي نيـز     تحقيقات  حوزه   در
بـا توجـه بـه امكانـات در         شاركتي  ماعي و مديريت م   اجت

  . مطلبي يافت نشد  ، دسترس

 
   درباره سرمايه اجتماعي يه هايي نظر

شـبكه هـاي اجتمـاعي مـوهبتي طبيعـي       1از نظر بورديـو 
 كـنش هـاي منطقـي و        اجـراي   نيستند و بايد آنهـا را بـا         

هدفمند براي دستيابي به ديگر سرمايه هـا و منـابع پديـد             
ــرمايه اجت. آورد  ــرمايه وي س ــكال س ــي از اش ــاعي رايك            م

از نظر او  سرمايه اقتصادي كار انـساني انباشـته           .. مي داند   
به اين ترتيب مي توان بـا اسـتفاده از سـرمايه            . شده است   

اجتماعي به سرمايه اقتصادي يا فرهنگي دست يافت و بـه           
همين نحو براي دستيابي بـه سـرمايه اجتمـاعي نيـز بايـد          

                                                 
1. Pier Bourdieu 
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هاي هوشـمندانه اي در منـابع اقتـصادي و           سرمايه گذاري 
  .)1985بورديو ،(فرهنگي انجام داد 

ــا  ــسيس فوكويام ــاعي ؛   1 فران ــرمايه اجتم ــا س ــه ب در رابط
  :هنجارهاي اجتماعي را به دو بخش تقسيم مي كند 

  هنجارهاي مولد سرمايه اجتماعي -1
  هنجارهاي غير مولد  -2

مكاري ميان  هنجارهاي مولد سرمايه اجتماعي به ارتقاي ه      
اعضاي گروه منجر مي شود و اساساً شامل سجايايي چـون           

امـا  . صداقت ، اداي تعهدات و ارتباطـات دو جانبـه اسـت             
هنجارهاي غير مولد بر خـلاف هنجارهـاي مولـد سـرمايه            
اجتماعي كمكي به ارتقـاي همكـاري ميـان اعـضاي گـروه        

  .)12: 1379فوكوياما ، (نخواهد كرد  
ــام  ــرت پاتن ــته از   2از نظرراب ــاعي آن دس ــرمايه اجتم           س

ويژگــي هــاي ســازمان اجتمــاعي اســت كــه همــاهنگي و  
               همكــاري را بــراي ســود متقابــل تــسهيل مــي كنــد       

  : اين ويژگي ها عبارتند از .)1379،14فوكوياما ، (
  شبكه ها   -1
     هنجارهاي رابطه متقابل-2
   اعتماد اجتماعي-3

  نوعي از سرمايه است كه را اجتماعي سرمايه  جيمز كلمن
و امكـان دسـتيابي بـه    اسـت  مانند ديگر اشـكال آن مولـد    

  اسـت   اهداف معينـي را كـه در نبـود آن دسـت نايـافتني               
       بـه زعـم وي سـرمايه اجتمـاعي سـبب           . فراهم مي سـازد     

مي شود تا هزينه هاي دستيابي به اهداف معينـي كـاهش            
به اعتقاد وي ؛ عواملي كـه سـبب          .)1379،14فوكوياما ،   (يابد  

  : ايجاد و گسترش سرمايه اجتماعي مي شوند عبارتند از 
   هنجارها -4 اطلاعات-3 ايدئولوژي -2كمك -1

سرمايه اجتماعي را در سـطح سـازماني    3ناهاپيت و گوشال
        شــناختي و  ،آنهــا ســه بعــد ســاختاري.ســي كــرده انــدبرر

بعـد   .ي در نظر گرفتـه انـد    رابطه اي را براي سرمايه اجتماع     
                             ســـــاختاري شـــــامل مؤلفـــــه هـــــاي پيونـــــدهاي

پيكربندي شبكه اي و سازمان انطاق پذير، بعد         شبكه اي ،  
زبان مـشترك و سرگذشـت هـاي        شناختي شامل رمزها و     

                                                 
1 . Franscis fucuyama 

2 . Robert putnam 

3 . Nahapiet & Ghoshal 

، هنجارهابعد رابطه اي شامل مؤلفه هاي اعتماد،      مشترك و   
  ).1998ناهاپيت و گوشال ( تكاليف و احساس هويت است 
بـه ايـده بررسـي      ) 2001 (4در تحقيقات كوهن و پروساك    

. هـا اشـاره شـده اسـت        سرمايه اجتماعي در سطح سـازمان     
كــوهن و پروســاك اعتقــاد دارنــد كــه ســرمايه اجتمــاعي  

سرمايه اجتماعي   . تواند به توسعه اقتصادي كمك نمايد       مي
و همكـاري   سازماني احساس انـسجام را از طريـق اعتمـاد           

  ).2001كوهن و پروساك، (كند  ايجاد مي
كلارك سون  سرمايه اجتماعي را در سطح سـازماني و بـه             

يك شـخص بـه     . كند  عنوان فرايند حل مشكل توصيف مي     
تواند سـرمايه اجتمـاعي را ايجـاد نمايـد، ولـي             تنهايي نمي 

منبعي است براي افرادي كه در شبكه روابط اجتماعي كـم           
   ).1385طلوعي و كاوسي ،( گيرند قرار ميو بيش بلند مدت 

 اثر سرمايه اجتماعي بر عملكرد مديريتي را بررسي         5موران
ــراي    ــه اي را ب ــاختاري و رابط ــد س ــه در آن دو بع كرده،ك
سرمايه اجتماعي مورد توجه قرار داده كـه بعـد سـاختاري            
شامل شبكه هاي ارتباطي و بعد رابطه اي شامل اعتمـاد و            

 ).2005ان،مور(صميميت است 
 

  انواع سرمايه اجتماعي
سرمايه اجتماعي را به چهار دسته تقـسيم        ) 2002(پوتنام  

مي كند و اعتقاد دارد كه اين انواع مختلف داراي تمـايزات            
نها عدسي هـاي مكمـل      آمنحصر به فرد نيستند، در عوض       

متفاوتي اند كه از ميان آنها مي توان سـرمايه اجتمـاعي را             
نظريه پوتنام، انواع سـرمايه اجتمـاعي       با توجه به    . شناخت

   )1384،58فيضي ،( :به شرح زير است 
  
  : سرمايه اجتماعي رسمي و غيررسمي -1

بعضي شكل هاي سرمايه اجتماعي مانند سازمانهاي اوليـاء         
و مربيان و يا اتحاديه هاي كارگري به طور رسمي سـازمان            
ــرايط    ــشخص، ش ــسئولان م ــه داراي م ــد بطوريك ــه ان يافت

امـا  . ت، وظـايف، جلـسات معـين و ماننـد آن اسـت            عضوي
ــك    ــه در ي ــا افراديك ــسكتبال و ي ــاي ب ــب دادن بازيه ترتي
       . رســتوران جمــع مــي شــوند بــه شــدت غيررســمي اســت

هر دوي آنها شبكه هايي تـشكيل مـي دهنـد كـه ارتبـاط               

                                                 
4 . Kuhan & Prousak 

5 . Peter moran 



  بين سرمايه اجتماعي و مديريت مشاركتي در دانشگاه علوم پزشكي گرگانرابطه 
 

107

          متقابل در آنهـا مـي توانـد توسـعه يابـد و ايـن ارتباطـات                
          صوصي و عمــومي در برداشــته باشــدمــي توانــد نتــايج خــ

  ) .58، 2002پونتام، (
  
   :2و غيرمتراكم1 سرمايه اجتماعي متراكم -2

اً در هـم تنيـده و       يدبعضي از اشكال سر مايه اجتماعي شد      
 از كارگران فولاد كه هر       چند رشته اي است مانند گروهي     

 روز با هم در كارخانه اي كار مي كنند، براي تفـريح شـنبه    
شـبكه  . بيرون مي روند، و هر يكشنبه به كليسا مـي رونـد           

اجتماعي بسيار غيرمتراكم، كه تقريباً رشـته هـاي نـامرئي           
سرمايه اجتماعي است نيز وجود دارد، مانند سلام و عليكي     
كه افراد گاهي در صف انتظار سوپر ماركت با هم رد و بدل             
مي كنند، يا مواجه شدن احتمـالي بـا شـخص ديگـري در              

  ) .10 ، 2002پوتنام،  (سانسورآ
  
  :4و برون نگر 3 سرمايه اجتماعي درون نگر -3

برخي شكلهاي سرمايه اجتماعي به ميل خود يا به اجبـار،           
درون نگر است و تمايـل دارد منـافع مـادي، اجتمـاعي يـا              

هاي  سياسي اعضاي خود را افزايش دهند، درحاليكه شكل       
                پردازنــد ديگــر بــرون نگرنــد و بــه مــصلحت عمــومي مــي

  ) .11 ، 2002پوتنام، (
 

   :6و پيوسته5  سرمايه اجتماعي گسسته-4
دوگانگي درون نگـري و بـرون نگـري ارتبـاط نزديكـي بـا               

اما از نظـر مفهـومي      . محورهاي گسستگي و پيوستگي دارد    
سرمايه اجتماعي پيوسته، افـردي را گـرد        . با آنها متفاوتند  

بـه هـاي مهمـي شـبيه هـم          هم جمع مي كنـد كـه از جن        
، ) طبقه اجتماعي و مانند آن     - جنسيت - سن -نژاد(هستند  

در حاليكــه ســرمايه اجتمــاعي گســسته بــه شــبكه هــاي  
اجتماعي اشاره دارد كه افردي را گرد هم جمع ميكند كـه            

  ) .12-11 ، 2002پوتنام، (به هم شباهت ندارند 
  
  

                                                 
1 . Thick social capital 

2 . Thin social capital 

3 . inward- looking social capital 

4 . out word- lookin social capital 

5 . Bridging social capital 

6 . Bonding social capital 

  : سرمايه اجتماعي زنجيره اي -5
وع ديگري از سرمايه اجتماعي به نـام        ن) 2001(وول كوك   

زنجيره اي را در كنار سـرمايه هـاي اجتمـاعي گسـسته و              
او اعتقاد دارد سرمايه اجتمـاعي      . پيوسته مطرح كرده است   

گسسته به عنوان مقوله افقي روابط ميان گروهي در سطح          
ــاعي    ــرمايه اجتم ــه س ــد، درحاليك ــي كن ــل م ــيع عم            وس

ي اشاره دارد كه بين طبقات مختلف زنجيره اي به پيوندهاي
  ) .13 ، 2001وول كوك، (ثروت و مقام ايجاد مي شود  

  
  : سرمايه اجتماعي حكومتي و مدني -6

بين دو نوع سـرمايه اجتمـاعي تمـايز قائـل     ) 1998(كوليز  
  .شده است

 سرمايه اجتماعي حكومتي، شامل قراردادهـا، مقـررات و          -
  .رو آزاديهاي مدني استقوانين اجتماعي قابل اجرا، و قلم

ــشترك،    ــاي م ــد ارزش ه ــدني، مانن ــاعي م ســرمايه اجتم
ســنتهاي مــشترك، هنجارهــا، شــبكه هــاي غيررســمي و  

  ) .61 ، 1384فيضي ،(   عضويت در انجمن هاست
  

  مديريت مشاركتي
يعنـي مـشاركت كاركنـان در فرآينـد          مديريت مـشاركتي    

 و  يراهبـرد تصميم گيري ، دعوت از همه افـراد بـه تفكـر             
قبول مسئوليت فردي در قبال كيفيت كار و توليد، حمايت          
و پاداش دادن به رفتار كاركنان كه ارباب رجوع را راضـي و   

      1995بـاون ولاولـر ،      ( د  نعملكرد سازمان را بهبود مـي بخـش       
، 78.(  

با توجه به اينكه سرمايه اجتمـاعي مـي توانـد بـا افـزايش               
مان موجـب افـزايش     اعتماد و همكاري و صميميت در ساز      

مشاركت كاركنان در سازمان شود،رابطه سرمايه اجتمـاعي        
 .  با مديريت مشاركتي را مورد بررسي قرار مي دهيم

  
 ابعاد مشاركت 

در سازمان مي تواند با توجه به پنج بعـد بررسـي            مشاركت  
  :اين ابعاد شامل  .شود 

  
  : درجه مشاركت  -1 

 و كنترلـي كـه      درجه مـشاركت عبارتـست از ميـزان نفـوذ         
كاركنان در تصميم گيري سازمان اعمال مـي كننـد بطـور       
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عدم : كلي درجات مشاركت را مي توان در سه طبقه عمده 
 كامل تقسيم بنـدي      مشاركت ،مشاركت جزئي و مشاركت    

  .) 1380،76بيگي نيا ، ( كرد
  
  : قلمرو مشاركت  -2

يكي ديگر از ابعاد مـشاركت ،  دامنـه مـسائلي اسـت  كـه                 
كنان حق دارند در آن موضوعات به اظهار نظر بپرداند و         كار

مواردي  كه كاركنان مي تواننـد در آن         .يا اعمال نظر كنند     
  :مشاركت داشته باشند شامل 

توليـد ،   (  كـار    اجـراي   مسائل فني و روش      مشاركت در    -
  .) سازماندهي ، تجهيزات و روش ها 

ي و  تصميمات مربوط به مـسائل  اسـتخدام        مشاركت در    -
 انتخاب و استخدام ،انتصاب و توزيـع        : مانند  نيروي انساني   

كار ، ارزشـيابي ، طبقـه بنـدي مـشاغل ، پرداخـت مـزد ،                 
ايمني و بهداشت ، تعطيلات ،خدمات رفـاهي ، سـالن غـذا          

  .)1380،77بيگي نيا ،(  آنمانندخوري ،مسكن و 
   مشاركت در تعيين سياست هاي مالي و اقتصادي -
  ازسازي سازمان  مشاركت در ب-
   مشاركت  در انتخاب مديران -
  
  : حدود مشاركت  -3

 دارد كه آيا كاركنان     وضوع به اين م   اشاره  حدود مشاركت     
بـه طـور    به طور مستقيم درتصميمات شركت مي كنند يا         

  .)79 ،1380بيگي نيا ،( غيرمستقيم 
  
  : مبناي مشاركت  -4

بـودن  بعد ديگر مشاركت مربوط به رسـمي يـا غيررسـمي            
  .)1380،79بيگي نيا ،( مشاركت است 

  
  :سطح مشاركت  -5

يكي ديگر از از ابعاد مـشاركت سـطح سـازماني اسـت كـه               
مشاركت مي تواند در سطح     . مشاركت درآن اتفاق مي افتد    

 ،  در سطح مديريت مياني و در سـطح مـديران و       راهبردي
  .)1380،80بيگي نيا ،(سرپرستان عملياتي پياده شود 

  
   اجراي مشاركت كاركنان مهمعوامل 

  : براي اجراي مشاركت كاركنان عبارتند از عوامل مهم 

اين آموزش ها با هدف افزايش بلوغ        :  آموزش مستمر  -1
چرا كه سازمان ها    . رواني و مهارتي افراد صورت مي گيرند        

مي تواننـد مـشاركت كاركنـان را از طريـق فـراهم كـردن               
 بهبود مهارت ها و دانش  آموزش و توسعه برنامه هايي براي     

  . كاركنان تسهيل كنند
  
 از موارد ضروري ديگـر بـراي اجـراي صـحيح            : قدرت   -2

مشاركت كاركنان ، اعطاي قدرت بـه كاركنـان بـه معنـاي             
 اختيارات كافي براي تـصميم گيـري        به  مجهز كردن افراد    

   ) .378 ، 1384فقهي فرهمند ،( است  
  
به اطلاعات مناسـب    گاهي اوقات دسترسي     : اطلاعات   -3

مديرسـازمان  . براي گرفتن تصميم هاي موثر، حياتي است        
ــد  ــامــشاركت كاركنــان را زمينــه مــي توان  جمــع آوري ب

اطلاعات موثر و مورد نيـاز سـازمان بـراي تـصميم گيـري              
اين اطلاعات ممكن است شـامل بازخوردهـايي        . ايجاد كند 

  ، درباره نتيجـه عمليـات، شـرايط رقـابتي ، تكنولـوژي هـا             
. روش هاي كار و ايـده هـايي بـراي بهبـود سـازمان باشـد               

                      امكان پـذير مـي شـود        ها دراين صورت دستيابي به هدف    
  . ) 104، 1384ملك زاده، ( 
  
ــاداش-4 ــارمين  :  پ ــم  چه ــل مه ــشاركت عام ــراي م          ب

پاداش ها مي توانند اثرزيـادي بـر        . كاركنان ، پاداش است     
       . ن در ســازمانها داشــته باشــند  كنــاكــردن كاردرگيــر 

فرصت هاي احترام انگيز ناشي از مشاركت مي تواند بـراي           
كاركنان، پاداش هاي دروني بـه بـار آورد ، مثـل احـساس              

همچنين پاداش هاي بيروني    . شايستگي و فضيلت داشتن     
 بـا  به طـور مـستقيم   مانند پرداخت و ترفيعات ، زماني كه      

ملياتي حاصل از مشاركت در تـصميم گيـري         پيامد هاي ع  
فقهي فرهمنـد   ( مرتبط باشند ، مشاركت را تقويت مي كنند         

،1384 ، 378. (  
  

  پيش نيازهاي مشاركت 
 با توجه به نتايج مختلف تحقيقات انجـام شـده در زمينـه              
مديريت مشاركتي مي تـوان گفـت كـه اثـر بخـش بـودن               

  رايط نيـاز   شـرايط و پـيش ش ـ     اي از   مشاركت به مجموعـه     
  : دارد ، اهم اين شرايط عبارتند از 
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   . بايد زمان كافي براي مشاركت فراهم باشد-
 موضوع مشاركت بايد مورد دلبستگي كاركنان باشد و به           -

  . آنان مربوط شود
 كاركنان بايد توانـايي هـاي لازم جهـت مـشاركت را دارا              -

  . باشند
 داشته باشند تا بـه       كاركنان بايد توانايي ارتباط متقابل را      -

  . انديشه بپردازندد  داد و ست
نبايد ) كاركنان و مديران (  هيچ يك از دوسوي مشاركت -

ــد          احــساس كننــد كــه مــشاركت ، جايگــاه شــان را تهدي
   ) .380 ، 1384فقهي فرهمند ،( مي كند

  
  فنون مشاركت كاركنان 

ون  اين فن  فنون مختلفي براي مشاركت كاركنان وجود دارد      
  :شامل 

  
پايـه و زيربنـاي كليـه فنـون         : تقـسيم اطلاعـات     . الف  

 مشخـصه    مشاركت كاركنان تقـسيم اطلاعـات اسـت كـه         
عـدم  .  اسـت     كليه فعاليت هاي مربوط به مشاركت        اصلي  

ــت و     ــازماني و ماهيـ ــرد سـ ــان از عملكـ ــلاع كاركنـ              اطـ
كشمكش هاي حاكم بر فعاليت سازمان ، و هم چنين عدم           

هي از دلايل اتخاذ تصمياتي كه وضعيت شغلي شـان را           آگا
تحت تـأثير قـرار مـي دهـد ، موجـب دلـسردي و از خـود         

 مي شود و كاركنان ديگر نسبت به سـازمان    آنان   بيگانگي  
احساس وفاداري نمي كنند و براي هدفها و برنامـه هـايش            

   .)126، 1374: بلچر( نند وزادل نمي س
  

، روش سـودمندي    مـايش   پي1 : پيمـايش باز خـورد    : ب  
  عـده   است ، زيرا راه مقرون به صـرفه اي بـراي مـشاركت              

زيادي از كاركنان و كسب اطلاعات با ارزش درباره سازمان          
همچنين ابزار مفيـدي بـراي نظـارت بـر پيـشرفت             . است

فعاليت هاي مربوط بـه بهبـود كيفيـت زنـدگي كـاري يـا               
  .  )1374،126: بلچر ( شرايط سازماني به شمار مي رود  

  
يكي از روش هاي مـشاركت      :سيستم هاي پيشنهاد    : ج  

بـا  . كاركنان در سازمان استفاده از سيستم پيشنهاد است           

                                                 
1 . Survey feedback 

اجراي اين طرح زمينه لازم براي ارائه نظرات و پيشنهادات          
كاركنان فراهم شده و اعضا مي توانند ديدگاه هاي خـود را        

اي نظـام  هـدف اجـر   . كننـد در امور مختلف سـازمان ابـراز        
پيشنهاد ها ، بهبود كار ، بهبود روابط انساني بين مـديريت          
و كاركنان ، بهبود انگيزه در كاركنـان ، بروزخلاقيـت هـا ،              
كاهش ضايعات ، بهبـود بهـره وري ، تقليـل هزينـه هـاي               
اداري ، بهبودشرايط ايمني ، بهبود كيفيت خدمات، كاهش         

و سـي زائـد   عمليات اداري و گرفتاري هاي ناشـي از بروكرا       
  .)82، 1382صادقي فرد و تقوي ، (  است  مانند آن

  
اين روش ، شيوه نـسبتاً سـريع و          :روش گروه اسمي    : د  

ــف    ــسائل مختل ــان در م ــشاركت كاركن ــراي م ســاده اي ب
سازماني ، از شناسايي فرصت هاي بهبودي گرفته تا تعيين          

 انتخـاب    اعضاي گروه به گونـه اي     .  اهداف سازماني است    
وند كه افرادي از كليـه سـطوح مختلـف سـازمان بـا              مي ش 

ايـن  . مسئوليت هاي مختلف در آن مشاركت داشته باشند       
  :فرايند شامل چهار مرحله به شرح زير است 

  
  :نظردهي درسكوت . 1

از شركت كننـدگان خواسـته مـي شـود درصـورت تمايـل         
  . نظريات خود را بنويسيد 

  
   :درخواست گردشي. 2

آراي خـود را      بـه نوبـت       بايـد  دگان  هر يك از شركت كنن    
  .ارائه دهند 

  
  :بحث توضيحي . 3

پس از ثبت آراي مزبور ، تسهيل كننده هر يك از آرا را بـه      
نوبت مطرح كرده ، از شركت كنندگان مي خواهد تـا اگـر             

  . در مورد آن پرسشي دارند آن را مطرح كنند
  
  :رأي گيري و رتبه بندي . 4

ان خواسته مي شود تا به نظـر         از هر يك از شركت كنندگ     
                 را بـــر گزينـــد)  رأي 8 تـــا 5از ( خـــود ، بهتـــرين آراء 

  .)145 :1374بلچر ، ( 
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ي كار،حداقل نياز براي هانيرو:  1وظيفه اي  يها نيرو -ه
ي هـا نيرو.  به شمار مي روند    سئله  اجراي روش هاي حل م    

شكل از  كار ، به طورسـاده عبارتـست از گروهـي ويـژه مت ـ            
مديران و كاركناني كه به منظور حل مـسئله خاصـي گـرد          

  . ) 145 ، 1374بلچر ، ( هم مي آيند 
  
دوايركيفيت ، گروه هاي كـوچكي از       :  2 دواير كيفيت   -و

داوطلبان يك حوزه كاري مشخص هستند كه به شناسايي         
، تجزيه و تحليل و در پايان به حل مسئله حوزه مربوط به             

 اعـضاي گـروه بـا انتخـاب يـك مـسئله             .خود مي پردازنـد   
مشخص ، اطلاعات مربوط به آن مسئله راجمع آوري كرده          
و سپس با استفاده از روش هاي مختلف ، پيشنهادات لازم           

حـوزه فعاليـت گـروه هـاي     . را به مديريت ارائه مـي كننـد       
 كيفي، بيشتر درزمينه مسائلي همچـون بهبـود بهـره وري           

ــت    ــاري اس ــيط ك ــازما ن ومح ــا( س ــوي ،  ص ــرد و تق                   دقي ف
1382 ،82 (.  

  
اجـراي ايـن روش بـا       :  3 گروه هاي كـار طبيعـي         -ي

. شناسايي گروه هاي كارطبيعي درسازمان شروع مي شـود        
 از كاركنـان اسـت كـه    عده ايگروه كار طبيعي متشكل از   

در طول يك فرآينـد كـاري واحـد تـشكل يافتـه انـد ، در                 
يكـديگر متكـي انـد و همچنـين         كارهاي تخصصي شان به     
  .)145 ،1374بلچر ، ( سرپرست مشتركي دارند

 
گروه هاي مستقل شـامل      : 4 گروه هاي كار مستقل     - ن

گروهــي از كاركنــان اســت كــه درجــه بــالايي از اختيــار و 
اعـضاي گـروه    . مسئوليت در تصيم گيري ها را دارا هستند       

سانيده و  ،سازماندهي و رهبري را در داخل گروه به انجام ر         
ــود      ــي ش ــال م ــروه اعم ــضاي گ ــط اع ــز توس ــرل ني                 كنت

  .)1382،82صادقي فرد و تقوي ، ( 
  

   نظام مديريت مشاركتي ايجاد مزاياي 
 دارد كه شـايد      اي رويكرد مديريت مشاركتي مزاياي بالقوه    

   ) 1384،13حقايق و اركيان ، (   : باشدموارد زيرمهمترين آنها 

                                                 
1 . Task forces 

2 . Quality Circles 

3 . Natural work leams 

4 . Autonomous work teams 

    خلاقيت و نوآوري افزايش سطح. 1
  افزايش سطح رضايت شغلي . 2
  نايجاد روحيه گروهي كار كرد. 3
  خود باوري . 4
                       افزايش سطح انگيزش شغلي. 5
  توسعه مهارت ها و افزايش سطح دانش و اطلاعات . 6
               كاهش نظارت مديران سطوح بالاتر. 7
  كاهش تنش ها . 8
      كيفيت كالاهاو خدمات رتقاي اكمك به . 9

  وري   كمك به ارتقاء سطح بهره10
                             كسب منافع مادي. 11
   كارها  دادن آسان تر شدن نحوه انجام. 12
           افزايش توان اجرايي مديريت. 13
  افزايش سود آوري . 14
   نياز انسان به احترام و برابري . 15
  ابط سازماني بين مديريت و كاركنان بهبود رو. 16
 

   تحقيق مدل تحليلي
ديدگاه هاي مختلفي درباره سرمايه اجتمـاعي وجـود دارد،         
اما براي بررسي سرمايه اجتماعي در اين مقالـه از ديـدگاه            

     مـوران سـرمايه اجتمـاعي را       .موران اسـتفاده شـده اسـت        
ت بر اساس دو بعد ساختاري و رابطه اي بررسي كـرده اس ـ           

 كه بعد ساختاري شامل مؤلفه شبكه هاي ارتبـاطي و بعـد            
              رابطــه اي شــامل مؤلفــه هــاي اعتمــاد و صــميميت اســت 

   ) .2005 موران،(
در اين تحقيق ديدگاه موران بدون ابعاد مورد نظر وي براي     
سرمايه اجتماعي ، وتنها با توجه به مؤلفه هاي ايـن ابعـاد،             

ي ،اعتمــاد و صــميميت مــورد يعنــي شــبكه هــاي ارتبــاط
  . استفاده قرار گرفته است

 به منظور بررسي ميزان مديريت مـشاركتي  نيـز از ابعـاد             
           مشاركت كاركنـان اسـتفاده  شـده اسـت  كـه ايـن ابعـاد                

ــامل  ــدود    : ش ــشاركت ، ح ــرو م ــشاركت ، قلم ــه م        درج
        .مــشاركت ، مبنــاي مــشاركت و ســطح مــشاركت اســت  

ك از اين ابعاد ،مواردي از مشاركت را كـه مـي توانـد               هر ي 
  . توسط كاركنان در سازمان اجرا شود ،پوشش مي دهد

        به همين جهـت،  مـدل تحليلـي ايـن تحقيـق بـر اسـاس                
مؤلفه هاي مورد نظر موران و ابعـاد مـشاركت بـه صـورت              

  .ترسيم شده است ) 1(شكل شماره 



  بين سرمايه اجتماعي و مديريت مشاركتي در دانشگاه علوم پزشكي گرگانرابطه 
 

111

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

با افزودن متغيرهاي جمعيت شناختي، تغييراتي در مدل 
  تحليلي تحقيق ايجاد شد و اين مدل به صورت شكل 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  .در آمده است ) 2(شماره 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  تحليلي تحقيق مدل) 1(شكل شماره 
  
  

   تحقيقتحليلي مدل ) 2(شماره شكل 

 



112  1389 پاييز / 86شماره / مجله پژوهش هاي مديريت 

  فرضيه هاي تحقيق 
  :فرضيه اصلي 

 با مديريت مشاركتي دردانشگاه كاركنان  سرمايه اجتماعي
  . رابطه دارد علوم پزشكي گرگان 

  
   :فرضيه هاي فرعي 

  مشاركت كاركنان در ميزان صميمت كاركنان با. 1
  . دانشگاه علوم پزشكي گرگان رابطه دارد

  مشاركت كاركنان در ميزان شبكه ارتباطي كاركنان با. 2
  . دانشگاه علوم پزشكي گرگان رابطه دارد

 مشاركت  ميزان اعتماد بين كاركنان و مديران با. 3
  . دانشگاه علوم پزشكي گرگان رابطه دارد ركنان دركا
  

  روش تحقيق 
  .استن تحقيق از نوع توصيفي و همبستگي اجراي ايروش 

  
  روش و ابزار گرد آوري اطلاعات 

در اين تحقيق از روش هاي ميداني و كتابخانه اي و 
. جمع آوري اطلاعات استفاده شده استبراي اينترنتي 

               پرسشنامه ، فيش :  شامل ابزار گرد آوري اطلاعات
  . است ... برداري ،يادداشت برداري و 

  
  روايي و پايايي 

         ابزار  يي يا اعتبار به اين معني است كهمفهوم روا
               اندازه گيري تا چه حد خصيصه مورد نظر را مي سنجد

جه به پرسشنامه حاضر با تو . )1376،170 سرمد و همكاران،(
        پرسشنامه هاي موجود در رساله هاي دكتري و 

             ونامه هاي كارشناسي ارشد طراحي شده است  پايان
 1به منظور بررسي روايي محتوايي از روش روايي صوري 

استفاده گرديده كه بر اساس آن از نظرات خبرگان استفاده 
  .شده است 

ژگي هاي فني ابزار اندازه پايايي يا قابليت اعتماد يكي از وي
گيري است و با اين امر  سرو كار دارد كه ابزار انداره گيري 
         در شرايط يكسان تا چه اندازه نتايج يكساني به دست 

كه   از آنجايي . )166 ،1376سرمد و همكاران ، (مي دهد 
  معمولاً شاخص مناسبي براي سنجشآلفاي كرونباخ

                                                 
1. Face validity 

ندازه گيري و هماهنگي  دروني ميان قابليت اعتماد ابزار ا
عناصر آن است از ضريب آلفاي كرونباخ براي تعيين پايايي 

  . پرسشنامه استفاده شد 
  

مقادير آلفاي كرونباخ براي پرسشنامه  -) 1(جدول شماره 
  و مولفه هاي آن

  آلفاي كرونباخ  تعداد سوالها  عنوان مولفه

  %85  10  اعتماد

  %81  7  شبكه هاي ارتباطي

  %65  5  صميميت

  %88  22  سرمايه اجتماعي

  %95  24  مديريت مشاركتي

  
مقادير آلفاي بدست آمده براي مؤلفه ها و كـل پرسـشنامه       
نشان دهنده وضعيت قابل قبـول  و بـسيار خـوب و عـالي               

  . اعتبار مولفه ها و پرسشنامه است 
  

   و روش نمونه گيري حجم نمونه،جامعه آماري 
 اين تحقيق شامل مـديران و     ماري  جامعه آ : جامعه آماري   

مـديران   . اسـت   پزشـكي گرگـان     كاركنان دانشگاه علـوم   
 كاركنـان   . اسـت  عمليـاتي  شامل مديران عالي ـ ميـاني ـ    

ــرار دادي ، و پيمــاني ،كارمنــدان رســمي : نيــز شــامل             ق
  .  تن است 700در مجموع عده آنان   كهمي شود

  
ش آزمون و برآورد واريانس     پس از اجراي پي   : حجم نمونه   

جامعه ازطريق مقادير پيش آزمون، حجم نمونـه از طريـق           
ه  محاسبه شد  تن 300فرمول كوكران براي متغير پيوسته،      

  .است 
  
  
 
 

در اين تحقيق از روش نمونه گيري : روش نمونه گيري 
طبقات را مديران و . طبقه اي تصادفي استفاده شده است

  . مي دهند  تشكيلكاركنان
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  روش تحليل اطلاعات 
روش تحليل داده هاي حاصل از پرسشنامه در اين تحقيق          

بر ايـن  . استفاده همزمان از آمار توصيفي و استنباطي است   
اساس در آمارتوصيفي از جداول توزيـع فراوانـي و در آمـار             
ــانس و   ــانس و كوواري ــاتريس واري ــل م اســتنباطي از تحلي

  .همچنين تحليل مسير استفاده شده است 
با توجه به آمار توصيفي ،نمونه مورد مطالعه ميزان اعتمـاد           
و شبكه هاي ارتباطي كاركنان را در حد متوسـط و ميـزان       

پاسخ دهندگان  .صميميت را در حد پايين ارزيابي كرده اند       
 ميزان مديريت مـشاركتي را نيـز در حـد پـاييني ارزيـابي              

  .كرده اند 
ل مسير مراحل زيـر     در آمار استنباطي و با استفاده از تحلي       

  :اجرا شد 
  
  
  
  
  

   ترسيم نمودار اوليه تحليل مسير -الف
 قبل از شرح ترسيم نمودار اوليه مسير        :نامگذاري متغيرها   

ضــروري اســت متغيرهــا در تحليــل مــسير بــه شــرح زيــر 
  .نامگذاري شود

بـه منظـور بررسـي       :بررسي روابط مستقيم بين متغير هـا      
جنـسيت    :اختي شـامل  بين متغيرهاي جمعيـت شـن     رابطه

،وضعيت تاهل، سطح تحصيلات،  جايگاه سازماني، وضعيت      
استخدامي و  سابقه خدمت و همچنين  متغيرهاي سرمايه          

اعتماد ، شبكه هاي ارتباطي و صميميت       : اجتماعي شامل   
با متغير وابـسته مـديريت مـشاركتي ، ابتـدا رابطـه تمـام               

  قـرار   متغيرهاي مستقل به صورت مـستقيم مـورد بررسـي         
 تا در مرحله اول متغيرهايي كه به طور مـستقيم           مي گيرد 

  .با مديريت مشاركتي رابطه دارند مشخص شوند
 
 
 
 
 
 
 
 

    
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

   ارينامگذ  متغيرها

 gender  جنسيت

 marriage  وضعيت تاهل

 education  سطح تحصيلات

 position  جايگاه سازماني

 empstat  وضعيت استخدامي

 experience  سابقه خدمت

 trustcom  اعتماد

 netcom  شبكه هاي ارتباطي

 closenes صميميت

 
 
 
 
 
 
 
 
 

  متغيرهاي مستقل
 

  متغير وابسته particma  مديريت مشاركتي
  
  

   نامگذاري متغيرها درتحليل مسير)2(جدول شماره 
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بـا  ل   روابط متغيرهاي مـستق      t  مي توان براساس ضرايب   
معنـي دار  آيا ايـن رابطـه     را بررسي كرد كه متغير وابسته
    t بـراي  )معيار سنجش  ( 2 مقادير كمتر از . است يا خير

نشان دهنده عدم وجود رابطـه معنـا دار ميـان متغيرهـاي             
  متغير وابسته است  مستقل و

نمايش داده شـده اسـت      ) 3(شكل شماره   همانگونه كه در    
 به رنگ روشن تر ديده مي شـود كـه           2 كمتر از      t  مقدار

غيرهـاي يـاد    نشان دهنده آن است كه بين مـسيرها يـا مت          
  .شده رابطه معنا دار ي وجود ندارد 

 
 بررسي روابـط غيـر      –تحليل مسير مرحله دوم     ) ب

  مستقيم متغير هاي مستقل 
ديــده شــد متغيرهــاي اعتمــاد ،  قبــل همــانطور در شــكل

صـــميميت ، جنـــسيت ، جايگـــاه ســـازماني و وضـــعيت 
ــا متغيــر وابــسته رابطــه مــستقيم داشــتند   اســتخدامي  ب

 ــ ــاي ديگ ــطح   ومتغيره ــاي ارتباطي،س ــبكه ه ــي ش ر يعن
تحصيلات و سابقه خدمت  رابطه مستقيم معنـي داري بـا            

د اما اين متغيرها با متغير هاي ديگر در         نمتغير وابسته ندار  
  بنابراين مي توان نتيجه ر دارندبعضي موارد رابطه معني دا

گرفت اين متغيرها مي توانند به صـورت غيـر مـستقيم از             
  جايگاه  ماد ، صميميت ، جنسيت،اعت طريق متغير هاي

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 
  
  

تـاثير   استخدامي بر مديريت مشاركتي        سازماني و وضعيت  
  . بگذارند 

  
   ترسيم وتحليل مدل مسير نهايي) ج

 قبـل   براي ترسيم اين مدل تمام مسير هايي كه در شـكل    
  داشتند ومعني دار نبودند حذف شدند        2كمتر از    t مقادير

   قادير نهـايي پـارامتر هـاي مـدل مـشخص           وبدين ترتيب م  
مي شوند مقادير ضريب استاندارد شده آن را مي  تـوان در       

در شكل  كليه روابط ممكن بـين        . مشاهده كرد   زير  شكل  
 مستقل ومتغير وابـسته در مـدل مـسير نهـايي            يمتغيرها

  .ترسيم شده است 
 همانطور كه در مدل مسير ملاحظه مي شود متغيـر هـاي            

كـه بـه عنـوان      صميميت و شبكه هـاي ارتبـاطي          اعتماد ، 
مولفه هاي بخش سرمايه اجتماعي معرفي شده بودند يا به          

ديريت مشاركتي ويا از     م وابسته طور مستقيم با خود متغير    
طريق يكي از متغير هـاي واسـطه بـا ايـن متغيـر وابـسته                
ارتباط دارند ؛ در نتيجـه هـيچ يـك از متغيـر هـا از مـدل               

لي متغير جمعيـت شـناختي وضـعيت        و.حذف نشده است    
تاهل به علت اينكه هيچ رابطه معناداري با سـاير متغيرهـا            

  .گرديدند از مدل مسير نهايي حذف ندنداشت
  

 بررسي معني دار بودن روابط متغيرهاي مستقل با متغير وابسته) 3(شكل شماره 

 1387:برگرفته از پايان نامه كارشناسي ارشد مديريت دولتي زينب علي نجفي دانشگاه پيام نور: مĤخذ 
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 مقادير ضريب استاندارد شده مدل مسير نهايي) 4(نمودار شماره 

 1387:ان نامه كارشناسي ارشد مديريت دولتي زينب علي نجفي دانشگاه پيام نوربرگرفته از پاي: مĤخذ 
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  آزمون فرضيه هاي تحقيق 
   :آزمون فرضيه اول تحقيق

  :حقيق به شرح زير است فرضيه  اول ت
 .ميزان اعتماد در سازمان با مديريت مشاركتي رابطه دارد 

از نظر پژوهـشي و آمـاري فرضـيه مـذكور بـه شـكل زيـر                  
  : تعريف مي شود 

 بين ميزان اعتماد در سازمان با مديريت مشاركتي رابطه          -
 H0                   وجود ندارد

ديريت مشاركتي رابطه    بين ميزان اعتماد در سازمان با م       -
 H1       وجود دارد 

  :                                به عبارت ديگر 
H0:  β= 0 
H1: β  0                                                                              
             

 ـ      نتايج تحقيق مسير نشان مـي د            99ش از       يهـد كـه بـا ب
در صد اطمينان بين ميزان اعتماد در سـازمان و مـديريت            
                        مـــشاركتي بـــه صـــورت مـــستقيم رابطـــه وجـــود دارد  

 ), P < 0.01  β=0.10  , t=8.29(   بدين معني كـه  
با افزايش ميـزان اعتمـاد در سـازمان مـديريت مـشاركتي             

  .نيزافزايش پيدامي كند
  

  آزمون فرضيه دوم تحقيق
  :فرضيه دوم تحقيق به شرح زير است 

ميزان شبكه هاي ارتباطي كاركنان با مـديريت مـشاركتي          
 .رابطه دارد 

از نظر پژوهشي و آماري فرضيه مذكور به شكل زير تعريف           
                                                     .                                                                                مي شود 

بــين ميــزان شــبكه هــاي ارتبــاطي كاركنــان بــا مــديريت 
                   :H0.             مشاركتي رابطه وجود ندارد  

بين ميـزان شـبكه هـاي ارتبـاطي كاركنـان بـا مـديريت                
           :H1.               مشاركتي رابطه وجود دارد  

  :به عبارت ديگر 
H0: β =0                                                        
H1: β  0                                                     
                                                             

 ـ             در صـد    99ش از ينتايج تحقيق نشان مـي دهـد كـه بـا ب
اطمينان بين شبكه هـاي ارتبـاطي كاركنـان بـا مـديريت             
ــاد     ــق اعتم ــستقيم از طري ــر م ــورت غي ــه ص ــشاركتي ب م

 P < 0.01 β=0.08 ,(وصــميميت رابطــه وجــود دارد 

t=13.23(        اين بدين معني است كه شبكه هاي ارتبـاطي 
مي تواند بصورت مثبـت از طريـق افـزايش ميـزان اعتمـاد         

بصورت غير مستقيم موجب تحقـق      وصميميت در سازمان    
  .مديريت مشاركتي شود 

  
 آزمون فرضيه سوم تحقيق 

  :فرضيه سوم تحقيق به شرح زير است 
بين ميزان صميميت كاركنان با مديريت مـشاركتي رابطـه       

  .وجود دارد
از نظر پژوهشي وآماري فرضيه مذكور به شكل زير تعريـف           

  :مي شود 
 مـشاركتي رابطـه     بين ميزان صميميت كاركنان ومـديريت     

 :H0وجود ندارد                         
بين ميزان صميميت كاركنان ومـديريت مـشاركتي رابطـه          

   :H1وجود دارد                        
  :به عبارت ديگر

H0: β=  0   
H1: β  0                                                     

                                                      
 درصد  99نتايج تحليل مسير نشان مي دهد كه با بيش از           

ــين صــميمت كاركنــان ومــديريت مــشاركتي   اطمينــان ب
ــود دارد  ــه وجـــــ ــستقيم رابطـــــ                         بـــــــصورت مـــــ

  ), P < 0.01  β=0.22 , t=11.18(     ايـن بـدين 
افــزايش ميــزان صــميميت كاركنــان معنــي اســت كــه بــا 

  .مديريت مشاركتي در سازمان افزايش مي يابد 
  

  نتيجه گيريجمع بندي و 
با توجه به مدل مسير نهايي و بر اساس متغيرهاي جمعيت   
شناختي موثر بر سرمايه اجتماعي و مـديريت مـشاركتي و           
با توجه به يافته هـاي تحقيـق و آزمـون فرضـيه ها،مـدل               

 بـه عنـوان مـدل تحقيـق      )5ل شـماره  شك(نهايي تحقيق  
  .استنتاج شده است
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مشاهده  مي شود كه اعتمـاد بـه صـورت            به مدل    با توجه   
 پوتنـام   بطوريكـه مستقيم با مديريت مشاركتي رابطه دارد       

درباره اعتماد بيـان مـي كنـد كـه اعتمـاد همكـاري را             نيز  
 جامعه بالاتر باشد    تسهيل مي كند و هر چه اعتماد در يك        

 مـشاهده   .)1385كاوسـي، (احتمال همكاري بيشتر خواهد بود    
بـه صـورت مـستقيم بـا مـديريت          مي شود صميميت نيـز      

 همانطوري كه موران بيان مي كنـد         ، مشاركتي رابطه دارد  
كه افراد معمولا اطلاعات ،دانش و كمك را به كساني ارائـه            

 . )2005موران،( مي دهند كه صميميت بيشتري با آنها دارند  
جايگاه سـازماني و     جنسيت ،   جمعيت شناختي  متغيرهاي  

وضــعيت اســتخدامي كاركنــان نيــز بــا ميــزان  مــشاركت  
بـا توجـه بـه      .كاركنان در امور سازمان رابطه مـستقيم دارد       

 زنــان  بيــشتر از مــردان در امــور ســازمان  نتــايج حاصــل
هم چنين هر چه جايگاه سـازماني فـرد    .مشاركت مي كنند  

. لاتر باشــد مــشاركت او در ســازمان بيــشتر مــي شــود بــا
وضعيت استخدامي بهتر كاركنان نيز باعث مشاركت بيشتر        

  آنان در امور سازمان مي شود بطوري كه ميزان مشاركت 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

كاركنان رسمي از كاركنان پيماني و قراردادي در سـازمان          
جايگـاه  . ي رسد بيشتر است كه اين نتايج طبيعي به نظر م        

سازماني بالاتر و وضعيت استخدامي بهتر باعـث مـي شـود            
كه اطلاعات مورد نياز براي تصميم گيري و اجراي امور بـا            
سهولت بيشتري در اختيار كاركنان قرار گيرد و همين امر          
موجب انگيزش  و رضايت بيشتر آنان مي شود ودر نتيجـه            

        پيــداتمايــل بيــشتري بــراي مــشاركت در امــور ســازمان 
  . مي كنند

با توجه به مدل مشاهده  مي شود كه شبكه هاي ارتباطي             
با اعتمـاد و صـميميت داراي ارتبـاط مـستقيم اسـت و از               
آنجائي كه اعتماد و صميميت داراي رابطـه مـستقيمي بـا            

 شبكه هاي ارتباطي بـه      در نتيجه   مديريت مشاركتي است    
 ،اط دارد صورت غير مـستقيم بـا مـديريت مـشاركتي ارتب ـ          

 معتقـد اسـت كـه شـبكه هـا از جملـه               نيز طوريكه پاتنام ب
ــسهيل   ــاري را ت ــا هنگــي و همك ــه هم ــواردي اســت ك           م

  .) 1385كاوسي،( مي كند
  

  مدل نهايي تحقيق) 5(شكل شماره 
 

  
 جنسيت 

سطح 
 تحصيلات

جايگاه 
 سازماني

وضعيت 
 استخدامي

سابقه 
 خدمت

 اعتماد   

ارتباطيشبكه هاي

 صميميت    

مشاركتي مديريت
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مدل تحقيق نشان مي دهد كه سطح تحصيلات ، وضـعيت           
استخدام وسابقه خدمت رابطه مستقيمي با ميـزان اعتمـاد          

 و سـابقه     بـالاتر  تكـه سـطح تحـصيلا     شايد افـرادي    .دارد  
 دارند بيـشتر   و وضعيت استخدامي باثبات تر     بيشتر   خدمت  

ايجـاد كننـد و در    زمينـه اعتمـاد را     در سازمان    مي توانند 
ــتفاده   ــري اس ــصميم گي ــراي ت ــا ب ــازمان از آنه          نتيجــه س

تحصيلات بيـشتر باعـث مـي شـود كـه كاركنـان             .مي كند 
 بـه همـين      احتمـالا  ونظرات تخصصي بهتري ارائـه دهنـد        

سـابقه  .دليل است كه منبع اعتماد در سـازمان مـي شـوند           
 ويژگـي هـاي شخـصيتي در         احتمـالا    خدمت بيشتر افراد،  

آنان ايجاد مي كند كه باعث صداقت ، صراحت و وفـاداري            
همچنـين  .بيشتر آنان در اجراي امـور سـازمان مـي شـود             

سابقه خدمت باعث مي شود آنها نظرات تخصـصي بهتـري           
 آنـان منبـع     ازمان ارائه دهند و به همين دليـل         در امور س  

 و بيشتر مـي تـوان آنهـا را در           اعتماد در سازمان مي شوند    
 وضعيت استخدامي باثبـات تـر       .امور سازمان مشاركت داد     

باعث مي شود كه كاركنان پايگاه محكم تـري در سـازمان            
داشته باشـند و بيـشتر بتواننـد بـه سـازمان و اعـضاي آن                

  .اعتماد كنند
مشاهده مي شود كه سطح تحصيلات و وضعيت اسـتخدام          
و سابقه خدمت به صورت غير مستقيم و از طريـق ارتبـاط             
ــد   ــا مــديريت مــشاركتي رابطــه دارن ــا مولفــه اعتمــاد ب . ب

همانطوري كه ملاحظه مي شود متغير وضـعيت اسـتخدام          
هم به صورت مستقيم و هم به صـورت غيـر مـستقيم و از               

عتماد با مـديريت مـشاركتي رابطـه      طريق ارتباط با مولفه ا    
  .دارد

بطوريكــه در مــدل مــشاهده مــي شــود متغيــر جمعيــت  
شناختي جنسيت و جايگاه سازماني با مولفه شـبكه هـاي            

طبـق نتـايج ايـن      .ارتباطي داراي ارتباط مـستقيم هـستند      
تحقيق زنان بيشتر از مـردان داراي شـبكه هـاي ارتبـاطي             

 مردان بـا همكـاران      هستند شايد به اين دليل كه بيشتر از       
خود صحبت مي كنند ودوسـتان نزديـك بيـشتري دارنـد            
واين دوستان بيشتر ازاعضاي سازمان هـستند و همچنـين          
زنان بيشتر از مـردان در مـواردي ماننـد گذرانـدن اوقـات              
فراغــت و معاشــرت خــانوادگي بــا همكــاران خــود همــراه  

هر چه فرد جايگاه بهتري در سازمان داشـته باشـد           .هستند
بكه هاي ارتباطي بيشتري ايجاد مي كند كه دليـل ايـن            ش

مي تواند اين باشد كه جايگاه بالاتر باعث مي شود كـه            امر  
فــرد بيــشتر در معــرض ارتباطــات رســمي و غيــر رســمي 
سازماني قرار گيرد و به عبارتي مجبور به تماس با ديگـران            

   .شود 
هم چنين مـشاهده مـي شـود كـه اعتمـاد و شـبكه هـاي            

 و جايگاه سازماني با ميزان صميميت داراي رابطـه          ارتباطي
مستقيم هستند بطوريكه هر چه ميزان اعتماد در سـازمان          
بيشتر باشد و شبكه هاي ارتباطي كاركنان بيـشتر باشـد و            
فرد جايگاه بهتري در سازمان داشته باشد ميزان صميميت         

وجود اعتماد در سازمان به علت ايجـاد        .نيز بيشتر مي شود   
، صراحت و وفاداري در سازمان و اعضاي آن باعث          صداقت  

. به وجود آمدن صميميت در بين اعضاي سازمان مي شـود          
افزايش شبكه هاي ارتباطي به علـت افـزايش همـصحبتي           

هـاي بـين كاركنـان     اركنان با يكديگر و افزايش دوسـتي   ك
  .شود  آمـدن صـميميت در بـين آنـان مي ـ         باعث به وجـود     

 بـا افـزايش صـميميت رابطـه     جايگـاه سـازماني بهتـر نيـز    
پست هاي سازماني دارند به دليـل       كساني كه   احتمالا  .دارد

دارنـد همكـاري همكـاران راجلـب        اجراي اهداف خود نياز     
ــد ــزايش   ،كنن ــان اف ــا كاركن ــزان صــميميت خــود را ب          مي

 .مي دهند 

 كه جايگـاه سـازماني بـا        شودبا توجه به مدل مشاهده مي       
يميت و مديريت مشاركتي ارتباط     شبكه هاي ارتباطي ،صم   

شايد دليل اين امر    .مستقيم دارد ولي با اعتماد رابطه ندارد        
اين باشد كه در كاركناني كه جايگاه سازماني بالاتري دارند 
نگراني از پست سازماني و تهديد شدن جايگاهـشان باعـث           

  .كنندبا صداقت و صراحت كار شود نتوانند 
 

 پيشنهادات

ه هاي  اين  پـژوهش كـه ميـزان اعتمـاد ،              با توجه به يافت   
شبكه هاي ارتباطي، صميميت و مديريت مشاركتي در حد         
ــا و      ــل ه ــت،  راه ح ــشده اس ــابي ن ــوبي ارزي ــاد  مطل زي

  .موارد ارائه مي شودافزايش اين پيشنهادهاي زير براي  
براي افزايش ميزان اعتماد در سازمان پيـشنهاد هـاي           -

   :زير ارائه مي شود
قيق مشاهده مي شود كه سطح تحـصيلات ،         طبق مدل تح  

سابقه خدمت و شـبكه هـاي ارتبـاطي          وضعيت استخدام ،  
ايـن موضـوع نـشان      .رابطه مستقيمي با ميزان اعتماد دارد       
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مي دهـد كـه افـزايش سـطح تحـصيلات ،افـزايش سـابقه               
خدمت ،افزايش شبكه هاي ارتبـاطي كاركنـان و وضـعيت           

اعتماد را در سازمان    استخدامي باثبات تر مي توانند زمينه       
چون موارد فوق منبع ايجاد اعتماد در سـازمان         .بالاتر ببرند 

هستند، به اين دليل مديريت سازمان بايد با توجـه كـردن            
به افراد تحصيلكرده و كساني كه سـابقه خـدمت بيـشتري            
دارند و همچنين بهتر كردن وضعيت شبكه هاي ارتبـاطي          

بـراي   كاركنـان ،  كاركنان و بهتر كردن وضعيت اسـتخدام        
  . ايجاد اعتماد در سازمان زمينه سازي كند

براي افزايش ميزان شبكه هـاي ارتبـاطي در سـازمان            -
    :پيشنهاد هاي زير ارائه مي شود

بطوريكه در مدل مشاهده مي شود متغير جمعيت شناختي  
جنسيت و جايگاه سازماني با مولفه شـبكه هـاي ارتبـاطي            

يشنهاد مي شـود مـديريت      پ.داراي ارتباط مستقيم هستند   
سازمان براي افزايش شبكه هاي ارتبـاطي در سـازمان بـه            
كاركنان زن و كاركناني كه جايگاه سازماني بالاتري دارنـد          
توجه كننـد چـون ايـن امـر موجـب افـزايش همـصحبتي               
همكاران و دوستي بيشتر آنان با يكديگر مي شود كه ايـن            

  .  با هم مي شودموضوع نيز باعث افزايش ارتباطات كاركنان 
ــازمان     - ــميميت در سـ ــزان صـ ــزايش ميـ ــراي افـ                بـ

  :پيشنهاد هاي زير ارائه مي شود
با توجه به مدل مشاهده مي شود كه اعتماد ،شـبكه هـاي             
ارتباطي و  جايگاه سازماني با ميزان صميميت داراي رابطه          
ــاد و     ــزان اعتم ــه مي ــر چ ــه ه ــستند بطوريك ــستقيم ه            م

 هاي ارتباطي در سازمان بيشتر باشد و فـرد جايگـاه            شبكه
بهتري در سازمان داشته باشد ميزان صميميت نيز بيـشتر          

پيشنهاد مي شود مديريت سازمان بـراي افـزايش         .مي شود 
صميميت در سازمان علاوه بر تـلاش بـراي زمينـه سـازي             
براي ايجاد اعتماد و شبكه هـاي ارتبـاطي در سـازمان، بـه              

ايگاه بالاتري در سـازمان دارنـد نيـز توجـه           كاركناني كه ج  
چون كساني كه پـست هـاي مـديريتي دارنـد داراي             . كند

جايگاه خوبي در سـازمان هـستند مـي تواننـد صـميميت             
بالايي نيز در ارتباط با كاركنان سازمان داشته باشند و بـه            
همين دليل باعث تمايـل كاركنـان بـه مـشاركت در امـور              

  . سازمان شوند
  :زايش تحقق مديريت مشاركتي لازم است براي اف 

     گــروه هــاي حــل مــشكل تــشكيل شــود واز آنهــا بــراي-
 .تصميم گيري استفاده شود

 كار تيمي تشويق و كاركنان به كارهاي تيمـي و گروهـي             -
 .ترغيب شوند

 انعطاف پذيري شغلي ،گـردش شغلي،گـسترش شـغلي و           -
 غني سازي شغلي در سازمان فراهم شود 

 مورد نياز براي تصميم گيـري در اختيـار همـه             اطلاعات -
 .كاركنان قرار گيرد

 حق تصميم گيري به رده هاي پايين مديريت و رده هاي            -
 .مختلف كاركنان تفويض شود

  . نظام پيشنهادات در سازمان اجرا شود-
 قوانين مدون و مصوب براي مـشاركت كاركنـان افـزايش            -

  يابد
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