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الف(مقدمه

مديريت مشارکتی1 نگرشی جامع برای جلب مشارکت فردی و گروهی بين مديريت 

ارشد و کارکنان است که در جهت اهــداف سازمان و بهبود مستمر در تمام ابعاد تــلاش 

می کند. به بيان ديگر؛ مديريت مشارکتی، مشارکت افراد مناسب، در زمان مناسب، برای 

انجام کار مناسب است.)فرنيا و حسن پور، 1390: 37(

از ميان انبوه روش های مديريت، مديريت مشارکتی يكی از رويكردهای نسبتاً جديد 

مديريت است که با به رسميت شناختن اهميت نيروی انسانی، تلاش میکند راهكارهايی 

را برای حضور فعالانۀ کليۀ افراد در سازمانها بيابد. اهميت مديريت مشــارکتی به حدی 

است که عده ای از صاحب نظــران معتقدند نظام حكومتي آرمانی در جهان آينده مبتنی 

بر مشارکت کليــۀ آحاد جامعه اســت، نه نخبگان و برگزيدگان آنان. در شيوۀ مديريت 

مشــارکتی، نظام پيشنهاد ها يكی از مفيدترين راهكارهايی است که در آن همۀ کارکنان 

اين امكان را مــیيابند تا با ارائــۀ نظرات و پيشنهادهای خود، گامــی در جهت ارتقای 

عملكرد سازمان خويش بردارند.)رهنورد، 1378(

اجرای  اساســی  و  مهم  پيشنياز  نظام،  اين  به  ارشد  مديران  باور  و  اعتقاد  البته 

و  اهميــت  از  نظام  پيادهسازی  اولين قدم در جهت  به عنوان  و  بوده  موفقيتآميز آن 

حساسيت بسزايي برخوردار است.)استيون،2 2005(

مشارکت موجب همســويی اهداف فردی و سازمانی مــی شود و زمينۀ لازم را برای 

توليد و به کارگيری خلاقيت هــا و توانمندی هــای کارکنان و ايجاد انگيزه در آنها فراهم 

می آورد. با توجه به اهميت مشارکت، نظام پيشنهاد ها می تواند فضای مناسب و پوياتری 

برای گسترش يادگيری و خلاقيت در کارکنان ايجاد کند. همچنين اين نظام، زمينهساز 

سطح  افزايش  باعث  نهايت  در  و  مديران  توسط  افراد  از  بهتر  کارگيری  به  و  استقبال 

همكاری و همدلی بين مديران و کارکنان می شود.)اصلانی، 1379: 34(

يك  برای  تازه  اکسيژن  مانند  امروزی  کارکنان در سازمان هــای  ضرورت مشارکت 

موجود زنده است. نظام مشارکت که از ديرباز ريشه در فرهنــگ ما نيز داشته است، 

از 200 سال پيش در روند تغيير نظامهــای حكومتی کشورهای غربی مجدداً احيا شــد. 

نظام مديريت مشــارکتی يكی از نظامهای مديريتی پوياست که نقش مهمی در توســعۀ 
1. Participatory Management.
2. Steven.
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منابع انسانی و در نتيجه، در فرايند توســعۀ ملــی دارد. اين نظام مديريتی به عنوان يك 

نظام مطلوب و کارامد، هــم از لحاظ نظری و هم از لحاظ عملی آزمون های موفق خود را 

گذارنيده و هم اکنون در کشور های پيشرفته و نيز کشورهای در حال توسعه کاملًا مورد 

استفاده بوده و از جايگاه مناسبی برخوردار است.)سيفی، 1389: 61(

پژوهش هــای مختلف نشان داده است که مشارکت در کارگردانــی کار هــا، روحيۀ 

کارکنان را نيرومند مــیکند. کرت لوين مشخص کرد که هــر گاه مردم در کارگردانــی 

کارهــا مشارکت داشته باشند، اندازۀ مقاومت و ايســتادگی آنان در برابر دگرگونسازی 

و نوسازی و نوآفرينی کاهش می يابد و راه سازگاری پيش میگيرند.)جهانيان، 1388: 156(

مشارکت، ميزان سرپرستی و نظارت مورد نياز را کاهش می دهد؛ بردباری و شكيبايي 

وجود  به  کار  به  نسبت  بيشتری  دلسوزی  داده،  افزايش  يكديگر  به  نسبت  را  کارکنان 

می آورد و به پديدآمدن فضای سازمانی دلپذير کمک می کند. بررســی های روان شناختی 

نيــز نشان ميدهد که هر گاه مردم فرصت بيان انديشه های خود را بيابند و در تصميمی 

که بر سرنوشت آنان اثر مــیگذارد شريك شوند، نوآفرينی و آفرينندگی بيشتری از خود 

نشان می دهند و مسئوليت بيشتری میپذيرند.)صيادی، 1392: 93(

اين پژوهش با مراجعه به مآخذ اســلامی تلاش کرده اســت ضمن تبيين مؤلفه های 

اساسی مديريت مشارکتی، به شناسايی موانع اجرايی و راهكارهای عملياتی سازی آن در 

دانشگاه ها بپردازد.

ب(مبانینظری

1.مديريت

تعاريف متعددی از مديريت1 ارائه شــده که هر يــک با توجه به زمينه های کاری از 

ديدگاه های خاصی برخوردارند؛ ولی جامع ترين تعاريف و مفاهيم دانشمندان بر اين محور 

خلاصه می شــود که مديريت »فعاليتی است منظم، در جهت تحقق هدف های معيّن که 

از طريق ايجاد روابط ميان منافع موجود، انجام دادن کار با مشارکت افراد ديگر و شرکت 

فعال در تصميم گيری2 صورت می گيرد«.)علاقه بند، 1388: 12(

1. Management.
2. Decision Making.
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2.مشاركت

مشــارکت اصطلاح تازه ای نيســت، بلكه با رجوع به آيات و رويات اسلامی می توان 

دريافت که مســئلۀ مشــارکت از ديرباز در فرهنگ اسلامی جايگاه ممتازی داشته است. 

می توان موارد بســياری از سفارش به مشارکت در کارها از سوی مديران و افراد مختلف 

را در آيات و روايات مختلف مشاهده کرد.

مشــارکت دارای تعاريف گوناگونی است که اختلافشان بيشتر در به کارگيری الفاظ 

اســت. مشارکت از لحاظ لغوی به معنای شرکت دادن، با هم شريک شدن، سهيم کردن 

و ســهيم شــدن، انجام کار گروهی و نيز بهره برداری گروهی است. قديمی ترين تعريف 

مشارکت عبارت است از: پيوندی دوسويه، سازنده و سودمند ميان دو تن يا بيشتر از دو 

تن. در تعريفی ديگر، مشارکت به معنی فراهم آوردن و گستردن بستر نقد مشترک برای 

يافتن هدف های مشترک بيان شده است.)طوسی، 1379: 4(

3.مديريتمشاركتی

چنانچه مديريت مشــارکتی را مانند رهيافتی جامع برای جلب مشــارکت فردی و 

گروهی کارکنان در جهت حل مسائل سازمان و بهبود مستمر در تمام ابعاد تعريف کنيم 

و بر اين باور باشــيم که مديريت مشــارکتی ارتباط دائم، متقابل و نزديک بين مديريت 

ارشــد و کارکنان است، می توان گفت که مديريت مشــارکتی به معنای مشارکت افراد 

مناســب، در زمان مناسب و برای انجام کار مناســب است. بر پايۀ اين تعريف، مشارکت 

کارکنان در کارهايی که به خود آنها مربوط می شود، مشارکتی داوطلبانه، ارادی و آگاهانه 

خواهد بود که اين درگيری، شخص را تشويق می کند که به تحقق هدف های گروه کمک 

کند و در مسؤليت ها و پيامدهای آنها سهيم شود.)عباس زادگان، 1376: 305(

مديريت مشارکتی دو هدف عمده را دنبال می کند: نخست، ارج نهادن به ارزش های 

انســانی و به ياری طلبيدن افرادی که به نوعی با ســازمان در ارتباط اند. دوم، رسيدن به 

هدف های از پيش تعيين شــده به کمک همين افراد. اين هدف ها بر چند اصل اساســی 

استوار است:

- هر فرد عضو ســازمان جزيی از يک ماشين بزرگ به حساب نمی آيد، بلكه انسانی 

برخوردار از قدرت تفكر، هوش و استعداد و تجربه های گرانقدر است که هرگاه زمينه ها و 

شرايط مساعد فراهم شود، می تواند همه چيز را به نفع خود و سازمان خود تغيير دهد.



ی
لام

س
ذ ا

آخ
ر م

ی ب
تن

مب
ها 

اه 
شگ

دان
در 

ی 
کت

ار
ش

ت م
ری

دی
ی م

از
س

ی 
رای

اج
ی 

ها
ار

هک
را

110

84
ه 

ار
شم

 - 
هم

ل ن
سا

13
94

ن 
تا

س
تاب

- هــر کار لزوماً به بهتريــن و مفيدترين حالت ممكن انجام نمی شــود و بی ترديد 

می توان هر کار معيّن را به گونه ای بهتر انجام داد. بهبود مســتمر در انجام کار به کمک 

اعضای مجموعه به صورت گروهی انجام می شود.

- مشارکت کارکنان کمک می کند تا مديريت از بسياری کارهای جزيی آسوده شود 

و به کارهای اساسی بپردازد.

چنانچه اجرای مديريت مشــارکتی و نظام های تشــكيل دهندۀ آن با موفقيت همراه 

باشــد، از مزايا و پيامدهايی چون: بهبود روابط انســانی بين مديريت و کارکنان، تقويت 

انگيــزش در کارکنان، بهبود گردش کار در ســازمان، بروز خلاقيــت و نوآوری، تقليل 

هزينه های توليد کالا و خدمات، افزايش احســاس تعلق ســازمانی در کارکنان و همسو 

شدن هدف های آنان با هدف های سازمان و در نهايت، افزايش رضايت مشتری و به دست 

آوردن سهم بيشتر در بازار برخوردار خواهد بود.)حنيفی و ثانی واجارگاه، 1389: 50(

برای دســتيابی به اين مزايا بايد ابتدا ويژگی های افراد مشــارکت جو را بشناســيم. 

ســلامت روانی و ادراکی و توانايی ايجاد انديشــه های بسيار با سرعت زياد و ارائۀ آنها به 

افراد فرادســت، ابتكار، توانايی ايجاد و ارائۀ پيشــنهادهای جديد، استقلال رأی و قدرت 

داوری، متفاوت بودن از همكاران در ارائۀ ديدگاه ها و انديشه های نو و مسؤليت پذيری، از 

جمله مشخصات افراد مشارکت جوست. معمولًا چنين افرادی را می توان در سازمان هايی 

با ويژگی های ذيل يافت:

الف( رقابت در آنها کامل و فشــرده است؛ زيرا مشارکت در سازمانی تحقق می پذيرد 

که رقابت کامل بر آن حاکم باشد.

ب( دسترســی مديران به دانش گسترده: مديران سازمان های مشارکت جو معتقدند 

که دانش در سطح سازمانشان به وفور پراکنده است و خود به راحتی می توانند انديشه ها 

و ديدگاه های ديگران را مستقيم و بی واسطه دريافت کنند.

پ( احتــرام به افراد: کارکنان اين ســازمان ها بر اين باورند کــه می توانند همگام با 

نيازهای سازمان رشد کنند.

ت( روابــط دائمی و بلندمدت کارکنان و در نتيجه، برخورداری از امنيت شــغلی، از 

ديگر ويژگی های اين سازمان هاست.

ث( اســتقبال مديران از عامل تغيير: در اين سازمان ها همۀ مديران تغيير را به عنوان 
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تنها عامل پايداری می دانند و با خشنودی از آن استقبال می کنند. طبيعی است در چنين 

سازمانی لازم نيست که مدير بخش زيادی از وقت خود را با انديشه دربارۀ چگونگی برخورد 

با تغييرات بگذراند؛ زيرا همه به اين باور رسيده اند که تغيير، نوعی ارزش مثبت است.

ج( از ويژگی های ســازمان مشــارکت جو، ســاختار متغيّر و تعاملی آن اســت. در 

فعاليت های از پيش برنامه ريزی شــده، مناســب ترين ساختار، ساختار سنتی و مكانيكی 

است؛ اما در شرايط مشارکتی، ســاختار پويا راهگشاتر است و نظام کنترلی کمتر برقرار 

می شــود. در چنين شرايطی افراد از آزادی عمل بيشتری برخوردارند، البته با اين فرض 

که در ســازمان تعادل و موازنه برقرار باشــد؛ زيرا اعضای چنين ســازمانی نه محيط کار 

خود را آشــفته و پر هرج و مرج می خواهند که افراد به هر کاری دســت بزنند و نه اينكه 

می خواهند کنترل مستقيم به گونه ای باشد که هيچ جرقۀ ذهنی متبلور نشود.

چ( انعطاف پذيری مشــخصۀ ديگر اين گونه سازمان هاســت. در ســاختار ســازمانی 

انعطاف پذيــر تحول گرا، تبــادل اطلاعات به راحتی انجام می شــود و افــراد در فرايند 

تصميم سازی مشارکت دارند.

گســترش فرهنگ مديريت مشارکتی- بســان رويكردی نو و جامع به کل مجموعه- 

بخشی از هدف های بلندمدت مديريت است که نظام های اجرايی آن را با توجه به شرايط 

خاص سازمان طراحی و به مورد اجرا می گذارند و با جابه جايی فرد يا بروز اتفاقی خاص، 

متوقف نمی شود.)تيم و ديويس،1 2001(

يكــی از عوامل اصلی و مؤثر در اجرای مديريت مشــارکتی، صداقت مديريت اســت. 

کارکنان ســازمان بايد از صداقت مديريت اطمينان کامل داشته باشند و به خوبی از دلايل 

آن آگاه باشــند. در اين صورت با مشــارکت دادن کارکنان در امور سازمانی می توان نتايج 

و پيامدهای همه جانبه ای را برای ســازمان و کارکنان آن فراهم آورد. در نظام مشــارکت 

سازمانی، مديران و کارکنان به تبادل نظر با يكديگر می پردازند و همين امر منجر به ايجاد 

محيطی دوستانه و توأم با اعتماد و اطمينان متقابل در سازمان می شود. کارکنان با مشارکت 

در کارها، خود را در ســود و زيان ســازمان ســهيم می دانند و همۀ تلاش خود را با کمک 

مديران در جهت افزايش کارايی و اثر بخشی سازمان به کار می گيرند.)مكرمی، 1388: 114(

پس، مديريت مشارکتی عبارت است از: به وجود آوردن فضا و نظامی توسط مديريت 

1. Tim & Davis.
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که تمام کارکنان و مشتريان و مشاوران يک سازمان در روند تصميم گيری و حل مسائل 

و مشــكلات سازمان با مديريت همكاری و مشــارکت جويند. در واقع؛ اين نوع مديريت 

می خواهد از ايده ها، پيشــنهادها، ابتكارات، خلاقيت ها و تــوان فنی و علمی کارکنان و 

مشتريان در حل مسائل و مشكلات سازمان و بهبود مستمر فعاليت های آن استفاده کند. 

آهنگ فعلی تغييرات آنچنان عظيم است که تأخير در پاسخ به آن ممكن است بسيارگران 

و حتی فاجعه آفرين باشد. شرکت ها و دولت ها همه روزه به اين دليل ورشكسته می شوند 

که در سازگار کردن خود با اين تغيير، کوتاهی يا بسيار کند عمل کرده اند. سازگار شدن 

با تغييرات سريع جاری به تعديل های مكرر و بزرگی در نوع کارها و نحوۀ انجام آنها نياز 

دارد. بنابر اين، بايد ابتدا تفكر را متحول کرد تا در عمل اين تغييرات ظهور کند. مشارکت 

کارکنان در مديريت، ســازمان را توانمند می کند که خود را با ســرعت بيشــتری با اين 

تحولات هماهنگ کند. مشــارکت فكری کارکنان و مشتريان با مديريت و بهبود مستمر 

در سازمان با پياده سازی »نظام پيشنهادها« قابل اجراست. بهترين راه های استفاده از فكر 

بشــر و اين سرمايۀ بزرگ خلقت، اجرای نظام پی روحيه کنجكاوی و کنكاش در انسان، 

زمينه ســاز روند و فرايند خلاقيت اوســت. اين روحيه باعث می شــود تا انسان به ميزان 

شــناخت خويش و در جهت کمال جويی، همه چيز را ابتدا مورد سؤال قرار داده، درصدد 

يافتن پاسخی قابل دفاع برآيد و بدين ترتيب، به نوآوری دست يابد.)فخاريان، 1390: 44(

4.مديريتمشاركتیدراسلام

اســلام دربارۀ تمام شــئون زندگی انســان از جمله: مديريت خرد و کلان، رهبری 

جامعه و روابط بين الملل، قانون و ســخن دارد و بالاترين نقش آن از طريق نظام ارزشی 

اســت)مصباح يزدی، 1379: 288(. مديريت اســلامی روش خاصی از رهبری مبتنی بر مبانی 

فكری و عقيدتی اسلام است.)امينيان، 1386: 12(

مشارکت جويی که در اسلام از آن به عنوان مشورت نام برده شده، در دين مبين ما 

از اهميتی بس والا برخوردار است؛ تا جايی که پيامبر)ص( با آنكه به علم و قدرت مطلق 

و منبع هســتی متكی بودند و خود نيز عاقل ترين و متفكرترين انسان ها بودند، باز هم از 

طرف خداوند مأمور می شدند در امور مربوط به ادارۀ مسلمين با آنان مشورت کنند و پس 

ا غَليِظَ  از آن تصميم بگيرند و بر خداوند توکل کنند: »فَبمَِا رَحْمَهٍ مِّنَ اللِّ لنِتَ لهَُمْ وَلوَْ كُنتَ فَظًّ

لْ عَلىَ  غْفرِْ لهَُمْ وَشَــاوِرْهُمْ فِى الَأمْــرِ فَإذَِا عَزَمْتَ فَتَوَكَّ واْ مِنْ حَوْلكَِ فَاعْفُ عَنْهُمْ وَاسْــتَ القَْلْبِ لَانفَضُّ
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«)آل عمران: 159(؛ پس به ]برکت[ رحمت الهی با آنان نرم خو ]و  ليِــنَ اللِّ إنَِّ اللَّ يُحِــبُّ المُْتَوَكِّ
پرمهر[ شدى و اگر تندخو و سخت دل بودى، قطعاً از پيرامون تو پراکنده می شدند. پس 

از آنان درگذر و برايشــان آمرزش بخواه و در کار]ها[ با آنان مشورت کن و چون تصميم 

گرفتی بر خدا توکل کن؛ زيرا خداوند توکل کنندگان را دوست می دارد.

5.مديريتمشاركتیدردانشگاهها

مديريت مشارکتی موجی است که آموزش عالی را فرا گرفته است؛ زيرا در دانشگاه ها 

به عنوان يكی از مراکز اصلی توليد علم)قورچيان، 1383: 641( بايد بتوان سبک های مديريتی 

را که در راستای اهداف آموزش عالی کمک کننده است، يافت.

در ســال 1972 التون مايو1 و همكارانش سعی کردند بين شرايط کاری و بهره وری 

رابطه ای پيدا کنند. اين مطالعات بر حســب تصادف، اهميت مديريت مشارکتی را کشف 

کــرد و رفته رفتــه با تأکيد بر جنبه های اجتماعی گروه هــای کار، مكتب جديدی با نام 

»منابع انسانی«2 پايه گذاری شد که سعی می کرد مشارکت واقعی را تشويق کند. در اين 

مكتب، به افراد القا می شود که آنها بخشی از کار هستند و بايد فكر کنند برای خود کار 

می کنند. آنها در فرايند کار با ارزشند. با استفاده از همين رويكرد، کارکنان و دانشجويان 

دانشــگاه بايد اطمينان داشته باشند که عقايد و پيشــنهادهای آنها در مديريت هر چه 

بهتر دانشــگاه اثربخش خواهــد بود و آنها در فرايند مديريــت و تصميم گيری، با ارزش 

تلقی می شــوند. امروزه دانشگاه ها برای ادامۀ حيات و اثربخشی هر چه بيشتر در جامعه، 

ناگزيرند از رويكرد مديريت مشارکتی استفاده کنند.)جوشقانی، 1391: 48(

بــه عبارت ديگر؛ يكــی از وظيفه های مديريت و رهبری آموزشــی، به وجود آوردن 

محيط ســالم و مطلوب در دانشگاه است. در بعضی از دانشگاه ها، محيط کار شادی بخش 

و روح افزاســت و در برخی ديگر چنان کسل کننده و نامطبوع است که استاد و دانشجو 

از دانشــگاه تنفر دارند؛ تا جايی که ممكن است از آن بپرهيزند. در دانشگاه های نوع اول، 

اساتيد به يكديگر علاقه مندند و از کار کردن با دانشجويان لذت می برند. در دانشگاه های 

نوع دوم، امور مشــترک بين اســاتيد بسيار کم و محدود اســت و آنان در اولين فرصت 

ممكن، خود را از دسترس دانشجويان دور می سازند. اختلافی که در اين دو نوع دانشگاه 

1. Elton Mayo.
2. Human Resources.



ی
لام

س
ذ ا

آخ
ر م

ی ب
تن

مب
ها 

اه 
شگ

دان
در 

ی 
کت

ار
ش

ت م
ری

دی
ی م

از
س

ی 
رای

اج
ی 

ها
ار

هک
را

114

84
ه 

ار
شم

 - 
هم

ل ن
سا

13
94

ن 
تا

س
تاب

ديده می شــود بيشتر ناشی از روشی است که مدير يا رهبر آموزشی در مناسبات خود با 

افراد پيش می گيرد و چگونگی روابط ميان افراد را معيّن می سازد)وايلز، 1388: 19(. مديران 

دانشــگاه ها بايد ســعی کنند با ايجاد محيط مشارکتی و روحيۀ تيمی در بين کارکنان و 

دانشجويان دانشگاه، به هرچه بهتر انجام شدن روند کاری دانشگاه کمک کنند.

6.نگاهاسلامبهمديريتمشاركتیدرمحيطدانشگاهومراكزآموزشی

الف(احترامبهشأنومنزلتانسانی

در هيچ مكتبی، منزلت و کرامت انســانی همانند مكتب اســلام تأييد نشــده است. 

ارزش و مقام انســانی در ديدگاه اســلام، از همه موجودات عالم بالاتر اســت؛ چنان  که 

منَا بنَىِ ءَادَمَ وَ حَمَلنَاهُم فِى البَرِّ وَ البَحرِ  خداونــد متعال در قرآن کريم می فرمايد: »وَ لقََــد كرَّ

لناهُم عَلىَ كثيِرِ ممِّّن خَلقَنَا تفَضِيلًا«)اسراء: 70(؛ تحقيقاً ما فرزندان  يباتِ وَ فَضَّ وَ رَزَقنَاهُم مِنَ الطَّ
آدم را تكريم نموديم و آنان را در خشــكی و دريا)بر مرکب ها( برنشــانديم و از چيزهای 

پاکيزه به آنان روزی داديم و آنان را به بســياری از آفريده های خود برتری داديم. رسول 

خدا)ص( نيز می فرمايند: »ليَسَ شَــىءٌ خَيراً مِن ألفٍ مِثلهِِ إلا النســانَ«؛ هيچ چيز نيســت که 

بتوان از هزار همتای خود بهتر باشــد، مگر انسان)محمدی ری شهری، 1386، ج 1، ح 1657: 49(. 

دانشــگاه نهادی است که از اهميت بسيار بالايی بر خوردار است. افراد مشغول به کار در 

آن، دارای کرامت انسانی اند و احترام به شأن و منزلت آنها از وظايف اوليۀ مديران است.

ب(عدلوانصاف

انسان به  طور طبيعی و فطری و بر اساس عقل و انديشه، خواهان عدالت است؛ زيرا به  

خوبــی درك می کند که گرفتن حق خويش، ادای حق ديگران و برخورد عادلانه در تمامی 

کارهای فردی و اجتماعی، امری پسنديده و در مقابل، ستم به ديگران، پايمال کردن حقوق 

ضعيفان و تبعيض در اجرای قانون، زشــت و نكوهيده اســت)مقدس نيا و محمدی، 1379: 117(. 

عدالت، به  ويژه در مناصب کليدی و مديريتی، بسيار اهميت دارد و به آن توصيه شده است. 

پيامبــر)ص( می فرمايند: هر کس بعد از من ولايت و منصبی را بپذيرد، روز قيامت او را در 

کنار صراط نگه می دارند و فرشتگان نامه عمل او را می گشايند. اگر عادل بود، خدا او را به 

برکت عدالتش نجات می دهد و اگر ظالم بود، صراط چنان فشاری بر او وارد می کند که تمام 

مفاصلش از هم جدا می شود و سپس در آتش سرنگون می شود)عباسی و حسينی، 1391(. عدالت 

و انصاف مدير می تواند کارکنان را ترغيب به مشارکت در کارهای دانشگاه کند.



ی
لام

س
ذ ا

آخ
ر م

ی ب
تن

مب
ها 

اه 
شگ

دان
در 

ی 
کت

ار
ش

ت م
ری

دی
ی م

از
س

ی 
رای

اج
ی 

ها
ار

هک
را

115

84
ه 

ار
شم

 - 
هم

ل ن
سا

13
94

ن 
تا

س
تاب
پ(الفتومحبت

در قــرآن، يكی از صفات و ويژگی های پيامبر اکرم)ص(، رأفت، مهربانی و محبت آن 

ُّم حَرِيصٌ عَليَكم  حضرت معرفی شده است: »لقََد جَآءَكم رَسُــولٌ مِنّ أنفُسِكم عَزِيزٌ عَليَهِ مَا عَنتِ

حِيمٌ«)توبه: 128(؛ همانا پيامبری از جنس خودتان به رســالت به  ســوی  باِلمُؤمِنيِنَ رَءُوفٌ رَّ
شــما آمده است که تباهی و زيان شما بر او دشوار است و سخت به شما علاقه دارد و با 

مؤمنان، رئوف و مهربان اســت. البته رأفت و محبت رسول خدا مخصوص مؤمنان نبود و 

شامل همه انسانها می شد؛ اما ايشان نسبت  به مؤمنان لطف و محبت ويژه ای داشتند که 

در اين آيه شريفه به آن اشاره شده است.

حضرت علی)ع( نيز در نامه به مالك  اشــتر، او را به محبت، رحمت و مهربانی نسبت 

ُّطفَ  عِيهِ وَ المَحَبَّهَ لهَُم وَ الل حمَهَ للِرَّ  به مردم فرا می خوانند و می فرمايند: »وَ أشــعِر قَلبَك الرَّ

بهِِم...«؛ رحمت و محبت و لطف بر مردم جامعه را در قلبت بفهماند...)نهج البلاغه، 1386، نامه 
53: 941-940(. با توجه به گفته حضرت علی)ع( يكی از معيارهای مديريت مشــارکتی در 

دانشــگاه ها و مراکز آموزشــی، الفت و دوستی بين مديران و کارکنان است و هر چه اين 

دوستی بيشتر باشد، نتايج سازمانی دانشگاه بهتر خواهد بود.

ج(روشپژوهش

روش پژوهش حاضر از نوع توصيفی - تحليلی اســت. به منظور گردآوری داده های 

لازم، منابــع موجود و مرتبط با موضوع پژوهش با اســتفاده از فرم هــای فيش برداری، 

گردآوری و با شيوۀ کيفی تحليل شده است.

د(نتايجبررسیسؤالهایپژوهش

1.مؤلفههایاساسیمديريتمشاركتیدردانشگاههاباتوجهبهمآخذاسلامی

يک(مؤلفههایاصلیمديريتمشاركتی

نتايج حاصل از بررســی ها نشان می دهد که مديريت مشارکتی از مؤلفه های اساسی 

ذيل تشكيل شده است:

تقسيمكار1: مفهــوم »تقســيم کار« به تمايز و تخصصی شــدن نقش ها و وظايف 

1. Division of Work.
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اشــاره دارد که معلول فرايند افزايش حجم و پيچيدگی رو به تزايد ســاختار اجتماعی و 

تراکم مادى و اخلاقی اســت. در تعريفی ســاده، »تقسيم کار عبارت است از: جدا کردن 

نقش هايی که تا آن لحظه مشــترك بوده اند«. اين مفهوم در مديريت کاربرد وسيعی دارد 

و تمايزپذيرى نقش هاى سياســی، ادارى، قضايــی، علمی، هنرى و مانند آن را نيز در بر 

می گيرد.)نظری، 1390: 76(

تفويضاختيار1: تفويض اختيار فرايندی اســت که توســط آن مدير يا سرپرست، 

بخشــی از اختيار مشــروع خود را بدون انتقال مسئوليت نهايی خود، به زيردست واگذار 

می کند. نكتۀ مهم در تفويض اختيار اين است که مديران را قادر می سازد تا وظايف اصلی 

خود را که عبارتند از پرداختن به آيندۀ ســازمان و پرورش مديران آينده، انجام دهند و 

خــود را گرفتار نظارت روزمره نكنند. تفويــض اختيار به مدير کمک می کند تا تمام هم 

خود را صرف اموری کند که واقعاً اهميت دارند. در هر سازمانی استعداد های زيادی وجود 

دارد که در انتظار فرصت ابرازند. هر چه تفويض اختيار و عدم تمرکز بيشتر باشد، امكان 

بروز به کار گرفتن اين استعداد بيشتر می شود. در خصوص انديشۀ تفويض اختيار، دراکر 

معتقد اســت که مدير کارآمد بايد امور را به گونه ای ســازمان دهد که خودش فقط به 

موضوعات عمده بپردازد و بتواند نتايج درخشانی به وجود آورد و مدير خوب بايد نخست 

کارهايی را انجام دهد که در درجۀ اول اهميت قرار دارند و بهتر است کارهای با اهميت 

کمتر و اولويت پايين تر را به ديگران واگذار کند. تفويض اختيار با توسعۀ سازمان اهميت 

بيشتری پيدا می کند؛ تا حدّی که ادامۀ حيات دستگاه، بدون تفويض اختيار ميسّر نيست.

)ايران زاده و سلطانی، 1391: 64(

تمركززدايی2:به انتقال قدرت و مســئوليت از سطوح بالا به پايين مديريت و ايجاد 

يک سازمان جدا و مستقل اشاره دارد.)تامس، 1383: 23(

مشــورت3:پويشی است که به انسان کمک می کند تا با استفاده از آرا، انديشه ها و 

ديدگاه های مختلف، توانايی ها و اســتعدادهای خود و ديگران را بشناسد و با موقعيت ها 

و امكانات فردی و اجتماعی و نيز با محدوديت ها، کاســتی ها و نارسايی ها آشنا شود و از 

فرصت های تحصيلی، شغلی، حرفه ای، شخصی و اجتماعی، بهتر استفاده کند و برای حل 

1. Delegation of Authority.
2. Decentralization.
3. Consultation.
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مشكلات خود و جامعه راه حل مناسبی بيابد.)جعفری، 1386(

تصميمگيریگروهی1:در تعريفی بسيار ساده، تصميم گيری عبارت است از انتخاب 

يك راه از ميــان راه های مختلف)الوانی، 1386: 199(. بر اين اســاس، تصميم گيری گروهی، 

اســتفاده از خرد جمعی برای انتخاب بهترين راه به منظور اثربخشی و کارآمدی هر چه 

بيشتر و بهتر تصميمات سازمانی را گويند.

دو(مؤلفههایاساسیمديريتمشاركتیمبتنیبرمآخذاسلامی

در مآخذ اســلامی از تقسيم کار، تفويض اختيار، تمرکززدايی و مشارکت گروهی به 

عنوان مؤلفه های اساسی مديريت مشارکتی ياد شده است که در ادامه به توضيح هر يک 

پرداخته می شود.

تقسيمكار: تقسيم کار و تفكيــك نقش ها يكی از ضرورت هاى اساسی در هر محيط 

آموزشی به خصوص دانشگاه است. در اينجا منظور، دانستن اصل تقسيم کار در دانشگاه 

با توجه به نوع کارمندان مشــغول به کار و همچنين نوع ارباب رجوع مشغول به تحصيل 

در آن و رابطۀ بين مديران و کارکنان دانشگاه است. در متون دينی، تقسيم کار و تعيين 

حدودِ وظايف و جلوگيرى از تداخل نقش ها، از جمله امورى است که براى دستيابی به يك 

جامعۀ منظم و منضبط از اهميت اساسی برخوردار بوده و مورد تأکيد فراوان قرار گرفته 

اســت. در واقع؛ پيش از آنكه جامعه  شناســانی همچون دورکيم، اهميت تقسيم کار را به 

عنوان اساس تنظيم اجتماعی کشف کنند، قرن ها پيش در متون اسلامی، تقسيم کار به 

عنوان بنياد تشــكيل حيات جمعی و تنظيم اجتماعی مطرح بوده است. امام علی)ع( در 

نامۀ خود به امام حســن)ع( چنين می نويسند: »وَاجْعَلْ لكُِلِّ إنِْسَان مِنْ خَدَمِكَ عَمَلًا تأَْخُذُهُ بهِِ، 

َّهُ أحَْرَى ألَاَّ يتََوَاكَلُوا فِى خِدْمَتكَِ«؛ و برای هر کدام از خدمتگزارانت، کاری معيّن ساز که  فَإنِ
او را در قبال آن مســئول بدانی؛ چرا که اين سبب می شود کارها را به يكديگر وانگذارند 

و در خدمت سســتی نكنند)نهج البلاغه، 1379: نامه 31(. همچنين در نامۀ خود به مالک اشتر 

ـهَ طَبَقَاتٌ لَا  عِيّـَ در مورد تقســيم کار بين افراد مختلف چنيــن می فرمايند: »وَ اعِْلمَْ أنََّ الَرَّ

هِ  ِ وَ مِنْهَا كُتَّابُ الَعَْامَّهِ وَ الَخَْاصَّ يصَْلُــحُ بعَْضُهَا إلِاَّ ببَِعْضٍ وَ لَا غِنَى ببَِعْضِهَــا عَنْ بعَْضٍ فَمِنْهَا جُنُودُ الَلَّ
مَّهِ وَ  فْقِ وَ مِنْهَا أهَْلُ الَجِْزْيهَِ وَ الَخَْــرَاجِ مِنْ أهَْلِ الَذِّ الُ الَِْنْصَــافِ وَ الَرِّ وَ مِنْهَــا قُضَــاهُ الَعَْدْلِ وَ مِنْهَا عُمَّ
لىَ مِنْ ذَوِى الَحَْاجَهِ وَ الَمَْسْكَنَهِ وَ  ــفْ بَقَهُ الَسُّ نَاعَاتِ وَ مِنْهَا الَطَّ ارُ وَ أهَْلُ الَصِّ مُسْــلمَِهِ الَنَّاسِ وَ مِنْهَا الَتُّجَّ

1. Group Decision.
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هِ فَرِيضَهً فِى كِتَابهِِ أوَْ سُنَّهِ نبَيِِّهِ)ص( عَهْداً مِنْهُ عِنْدَناَ  مَهُ وَ وَضَعَ عَلىَ حَدِّ ُ لهَُ سَــهْ كُلٌّ قَدْ سَــمَّى الَلَّ
مَحْفُوظاً«؛ و بدان که رعيت متشــكّل از طبقاتی است که مصلحت زندگی بعضی از آنان 
تأمين نمی شــود مگر با بعضی ديگر، و هرگز با قسمتی از آن طبقات نمی توان از قسمت 

ديگر بی نياز شــد؛ از آن جمله است: لشــكريان خدا، کاتبان عمومی و خصوصی، قضات 

عدل، هيئت منصفه و ســازش دهندگان مردم با يكديگر، وصول کنندگان ماليات از مردم 

ذمــی و مســلمين، بازرگانان و صنعتگران، و از آن جمله طبقــۀ پايين از حاجتمندان و 

بينوايان. و خداوند متعال درکتاب خود يا سنت پيامبرش سهم و موقعيت هر يک از آنان 

را مشخص فرموده است و قانونِ سهم و موقعيت همۀ اين طبقات از خدا و پيامبرش)ص( 

نزد ما محفوظ اســت. حضرت علی)ع( همچنين می فرماينــد افراد بايد بر روی يک کار 

تمرکزداشته باشند: »مَنْ أوَْمَأَ إلِىَ مُتَفَاوِتٍ خَذَلتَْهُ الحِْيَلُ«)نهج البلاغه، 1379، حكمت 403: 727-726(؛ 

کسی که به کارهای گوناگون می پردازد، خوارشده، و پيروز نمی شود. اين گفتار مبيّن آن 

است که مديران دانشگاهی بايد با توجه به توانايی افراد به آنها کاری را بسپارند و اينكه، 

هر فردی بايد کار مشخصی را انجام دهد و يک نفر از عهده تمامی کارها بر نخواهد آمد.

تفويضاختيار: واگذاری اختيار و مســئوليت موجب می شــود سازمان به صورت 

مؤثرتــری فعاليت کند؛ زيرا هيچ مافوقی شــخصاً نمی تواند همۀ وظايف ســازمانی را به 

طورکامل انجام دهد)علاقه بند، 1388: 94(. در اين خصوص، به بررسی عقايد حضرت علی)ع( 

در مورد تفويض اختيار و نقش آن در مديريت مشــارکتی می پردازيم. ســيرۀ سياسی امام 

علی)ع( بر تقســيم امور بين اشخاص شايسته و لايق بود. امام علی)ع( پس از آنكه جايگاه 

فردی را مشخص می کردند، کار را به او می سپردند و بعد از آن پيگيری می کردند. ايشان با 

مسئوليت خواهی خويش می خواستند ريشۀ فساد را در ميان مديران و کارگزارانشان قطع 

کنند و اجازه نمی دادند آنان از مسئوليت و موقعيت شغلی خويش سوء استفاده کنند.

در منابع اســلامی آمده است که قبل از ســپردن کاری به شخصی، بايد او را مورد 

آزمايش قرار داد که آيا از عهدۀ کار برخواهد آمد يا نه؟ خداوند متعال در آيه 124سورۀ 

ُّهُ بكَِلمِاتٍ  بقــره دربارۀ انتخاب حضرت ابراهيم)ع( چنين می فرمايد: »وَ اذِِابْتَلــى ابَْراهيمَ رَب

يَّتــى قالَ لاينَالُ عَهْــدِى الظّالمِينَ«؛ و ياد کنيد  هُــنَّ قــالَ انِىّ جاعِلُكَ للِنـّـاس ِ امِامَاً قالَ وَ مِنْ ذُرِّ فَاتَمََّ
هنگامی که پروردگار ابراهيم، او را با دســتوراتی آزمــود؛ و او به طور کامل از عهدۀ آنها 

برآمــد. خداوند به او فرمود: من تو را امام و پيشــوای مردم قــرار دادم. ابراهيم گفت: از 
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دودمان من ]نيز امامانی قرار بده[. خداوند فرمود: پيمان من به ستمكاران نمی رسد ]مگر 

الكَِ  آنها که شايســته اند[. همچنين حضرت علــی)ع( می فرمايند: »ثُمَّ اُنْظُرْ فِى أُمُــورِ عُمَّ

َّهُمَا جِمَاعٌ مِنْ شُــعَبِ الَجَْوْرِ وَ الَخِْيَانهَِ«؛ »سپس  ِّهِمْ مُحَاباَهً وَ أثَرََهً فَإنِ فَاسْــتَعْمِلْهُمُ اخِْتبَِاراً وَ لَا تُوَل
در امور کارگزارانت نظر کن. آنان را با آزمايش ]و تحقيق و کشف صلاحيت[ به کار بگمار، 

نه از روی بخشش بی علت و استبداد؛ زيرا آنان مجموعه ای از شعبه های ظلم و خيانتند. در 

تفويض اختيار از جانب مدير نبايد چنين تصور شود که تمام مسئوليت تفويض شده است 

و بعضی از مسئوليت هاســت که فقط بايد خود مدير انجام دهد«)نهج البلاغه، 1386: 958-959(. 

حضرت علی)ع( همچنين دربارۀ نظارت مديران می فرمايند: »ثُمَّ أمُُورٌ مِنْ أمُُورِكَ لَا بُدَّ لكََ مِنْ 

الكَِ بمَِا يعَْيَا عَنْهُ كُتَّابُكَ وَ مِنْهَا إصِْدَارُ حَاجَاتِ الَنَّاسِ يوَْمَ وُرُودِهَا عَليَْكَ  مُبَاشَــرَتهَِا مِنْهَا إجَِابهَُ عُمَّ
بمَِا تحَْرَجُ بهِِ صُدُورُ أعَْوَانكَِ«؛ »برخی از امور اســت که بايد خود مســتقيماً آنها را مورد 
بررســی يا اجرا قرار بدهی؛ از جمله: پاسخ مســائل کارگزاران در آن موقع که کاتبان تو 

ناتوان باشند؛ صادر کردن )برآوردن( نيازهای مردم که بر تو ارائه شده و دستياران تو در 

برآوردن فوری آن نيازها دلهره داشته باشند«.)همان: 970-971(

با توجه به شــيوۀ رهبری و مديريت امام)ع(، مديران دانشگاهی نبايد فكرکنند که با 

تفويض اختيار، کار برای آنها تمام شــده است، بلكه بعد از تفويض کار بايد آنها بر اجرای 

درســت کار نظارت داشته باشــند و اينكه، مدير بايد با توجه به توانايی کارمندان به آنها 

مسئوليتی را تفويض کند.

تمركززدايی: گرايش فلســفه، اهداف و فعاليت های سازمان های آموزشی از تمرکز 

به ســوی عدم تمرکز، موجب تفويض اختيار بيشتر به زيردستان خواهد بود و مشارکت 

آنها را در تصميم گيری ها بيشــتر خواهد کرد. توجه به نيازها، شرايط و امكانات اجرايی، 

امكان تبادل نظر از بالا به پايين يا ارتباط متقابل مديران و برنامه ريزان و مجريان، توجه 

به تفاوت هــای فردی کارکنان، توجه به خلاقيت ها، ابتــكارات و آزادی عمل و توجه به 

تصميم گيــری در دوره های پايين، از ويژگی های مثبــت گرايش به عدم تمرکز در نظام 

مديريت مشارکتی است.)رهنورد، 1385: 34(

تمرکززدايی و تفويض اختيار، رابطۀ مســتقيم و بسيار نزديكی با هم دارند. در واقع؛ 

با توجه به ميزان تفويض اختيار به زيردســتان، تمرکز و عــدم تمرکز معنی می يابد. به 

ميزانی که تمرکززدايی افزايش يابد، تفويض اختيار هم بيشتر می شود. در سيرۀ حكومتی 
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حضرت علی)ع( نمونه های بســيار از تمرکز و عدم تمرکز می توان يافت. امام علی)ع( در 

دوران حكومت خود، حاکمانی را برای شــهرهای مختلف تحت حاکميت اسلام منصوب 

کرده بودند که نشان دهندۀ تفويض اختيار در حكمرانی اين مناطق است. در ابتدای نامه 

ِ عَلىٌِّ أمَِيرُ الَمُْؤْمِنيِنَ مَالكَِ بْنَ الَحَْارِثِ  امام)ع( به مالک اشترآمده است: »هَذَا مَا أمََرَ بهِِ عَبْدُ الَلَّ

هَا وَ اسِْــتِصْلَاحَ أهَْلهَِا وَ عِمَارَهَ  الَْأَشْــتَرَ فِى عَهْدِهِ إلِيَْهِ حِينَ وَلاَّهُ مِصْرَ جِبَايهََ خَرَاجِهَا وَ جِهَادَ عَدُوِّ
بلَِادِهَا«؛ اين اســت فرمانی که بندۀ خدا امير مؤمنان به مالک بن حارث اشتر برای ادارۀ 
کشور مصر صادر می نمايد و برای اجرای کامل آن از او تعهد می گيرد. اهداف اين فرمان 

و اجرای آن عبارت اســت از وصول ماليات از آن کشور، جهاد با دشمنان و اصلاح مردم 

و آباد ســازی شــهرهای آن)نهج البلاغه، 1386: 937-936(. با توجه به مطالب پيش گفته، عدم 

تمرکز می تواند نقش مهمی در افرايش مشــارکت در بين کارکنان دانشگاه داشته باشد و 

اين خود می تواند نويدبخش افزايش کارايی و بهبود روابط سازمانی بين کارکنان باشد.

مشــاركتگروهی1:شــورا و مشــورت از قرن ها پيش، از جايگاه خوبی در اسلام 

برخوردار بوده است و همان طور که پيش تر هم اشاره شد، خداوند متعال به پيامبرگرامی 

اســلام)ص( فرمود با ديگران به شور و مشــورت بپردازند. بدون ترديد امروز در سيستم 

مديريتی دانشــگاه ها هيچ مديری بی نياز از مشورت نيست و در تحقيقات مختلف اثبات 

شــده است که مشــارکت مديران با زيردســتان، باعث افزايش کارايی سازمان، افزايش 

خلاقيت کارکنان و... می شــود. وقتی در مديريت مراکز آموزشــی از جمله دانشــگاه، از 

مديريت مشــارکتی استفاده شود، باعث عدم مديريت اســتبداد از سوی مدير خواهد شد 

و تصميماتی که برای دانشــگاه گرفته می شــود با مشــارکت تمامی کادر دانشگاه و حتی 

دانشجويان خواهد بود و اين خود باعث رونق هر چه بهتر دانشگاه خواهد شد. در اين رابطه 

حضرت محمد)ص( می فرمايند: »ما يسَتَغنى رَجُلٌ عَن مَشوَرَهٍ«)نهج الفصاحه، 1337، ح 1637: 497(؛ 

هيچ کس از مشورت بی نياز نيست. سخن پيامبر اسلام)ص( بيانگر اين نكته است که هيچ 

مديری بی نياز از مشــورت و کار گروهی نيســت. کارهای يک سازمان وقتی مطلوب انجام 

خواهد شــد که مشارکت گروهی در آن بيشتر شود. مشــارکت گروهی به خصوص برای 

سازمانی چون دانشگاه که با انبوهی از دانشجويان و کارمندان روبه روست، يک نياز اساسی 

می باشد. امروزه کار گروهی يكی از الزامات فرايند مديريت مشارکتی است.

1. Group Participation.
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شکل1:مؤلفههایمديريتمشاركتیبراساسمآخذاسلامی

2.موانعومحدوديتهایمديريتمشاركتیدردانشگاههامبتنیبرمآخذاسلامی

مشارکت در دانشگاه ها نيز همچون هر انديشه کاربردی ديگر می تواند موانعی بر سر راه 

خويش داشته باشد که باعث عدم مشارکت گروهی و همچنين موجب جلوگيری از شكل گيری 

تفكر مديريت مشارکتی در سازمانی همچون دانشگاه شود. در راستای اجرا و برطرف کردن 

موانع مديريت مشــارکتی در دانشــگاه ها، مديران عالی و اجرايی دانشگاه ها می توانند نقش 

بســزايی را ايفا کنند. آنها می توانند با فرهنگ سازی مناسب و همچنين پيش دستی در امر 

مشــورت و مشارکت با ســاير مديران و کارکنان، از بروز برخی از موانع پيش روی مديريت 

مشارکتی در دانشگاه ها جلوگيری کنند؛ موانعی که می توانند دانشگاه را از محيط پويا به يک 

محيط منزوی تبديل کنند که اين برای نهادی همچون دانشگاه خطرناک است.

در دانشگاه نيز مانند همۀ سازمان های موجود در جامعه، موانعی برای دستيابی به مديريت 

مشارکتی وجود دارد. با توجه به مؤلفه های اساسی مديريت مشارکتی و همچنين مآخذ اسلامی 

مرتبط با اين موضوع، موانع و محدويت های مديريت مشارکتی در دانشگاه ها عبارتند از:

يک(فرهنگنامناسبسازمانی

به دليل عدم آشــنايی مديران دانشــگاهی و مقاومت در برابر رويكردهای جديدی 

مديريت، به خصوص مديريت مشارکتی، مشاهده می شود که فرهنگ  استفاده از مديريت 

مشارکتی در دانشگاه جا نيفتاده است.

تقسيمكار

تفويض
اختيار

مشاركت
گروهی

مؤلفههایمديريت

مشاركتیبراساس

مآخذاسلامی

تمركززدايی
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دو(عدمتقسيمدرستكار

متأسفانه به دليل عدم آشنايی مديران عالی دانشگاه ها، تقسيم درستی از کار برای افراد 

حاضر در مجموعۀ دانشگاه صورت نمی گيرد. دلايل اين امر، عدم تبيين درست شرح وظايف 

برای کارمند از سوی مديران عالی دانشگاه هاست. اين وضعيت، ناشی از عدم تخصص مديريتی 

مديران عالی دانشگاه هاست؛ چون امروز مديريت يک حرفۀ تخصصی به شمار می آيد.

سه(عدمتمركززدايی

تجميع تمرکز در يک نقطه، از ســويی باعث فساد و از سوی ديگر باعث عدم کارايی 

ســازمانی می شود. محيط دانشــگاه يک محيط پويا و نيازمند ادامۀ اين پويايی است. اما 

عدم تمرکززدايی درست در دانشگاه و به تبع آن، عدم انگيزۀ کافی کارکنان دانشگاه برای 

ادامۀ کار، می تواند باعث تبديل شدن محيط دانشگاه از حالت پويا به حالت ايستا شود.

چهار(تفويضاختيارنادرست

تفويض اختيار به موقع و درســت می تواند باعث رونق و پويای دانشــگاه شود. حال 

اينكه با يک تفويض اختيار بی موقع و نادرست، می توان مجموعۀ يک دانشگاه را به خطر 

انداخت. مديران عالی بايد با علم کامل به شرح وظايف خود و همچنين توانايی کارکنان 

دانشــگاه تفويض اختيار کنند. در صورتی که مســئوليتی به فرد ديگری تفويض شــد، 

مديران بايد بدانند که بعد از تفويض بايد نقش نظارتی داشــته باشــند؛ زيرا در غير اين 

صورت، تفويض اختيار به صورت کامل انجام نمی شود.

پنج(استبدادمديرانعالی

با توجه به منابع اســلامی، يكی از خطراتی که برای هر ســازمانی از جمله دانشگاه 

می تواند ايجاد شــود، استبداد رأی مديران عالی دانشگاه هاســت. مديران عالی با حجم 

وسيعی از کارها مواجهند. برای اينكه آنها بتوانند به نحو احسن به کارهای کلان دانشگاه، 

از جمله برنامه ريزی، نظارت، هماهنگی و... برســند، لازم اســت مشورت پذير باشند و از 

خودرأی بودن به دور باشند.

3.راهکارهایاجرايیســازیمديريتمشــاركتیدردانشگاههابابهرهگيریاز

مآخذاسلامی

دانشگاه ها از بدو تأسيس در تمام جوامع، نقش بسزايی در تحول و پويايی جامعه داشته اند. 

می توان گفت که دانشگاه ها منبع اصلی پرورش نيروی انسانی به عنوان مهم ترين منبع پيشرفت 



ی
لام

س
ذ ا

آخ
ر م

ی ب
تن

مب
ها 

اه 
شگ

دان
در 

ی 
کت

ار
ش

ت م
ری

دی
ی م

از
س

ی 
رای

اج
ی 

ها
ار

هک
را

123

84
ه 

ار
شم

 - 
هم

ل ن
سا

13
94

ن 
تا

س
تاب

و آبادانی هر جامعه ای می باشند. به کارگيری مديريت مشارکتی در چنين سازمانی، نويدبخش 

پوپايی، پيشرفت و آبادانی جامعه است. آزمايش کامياب مديريت مشارکتی در دانشگاه ها به 

شاخص هايی از قبيل ساختار، جهت گيری، فرايند و بازخورد وابسته است.

يک(ساختار

منظور از ســاختار؛ يعنی تعريف و تعيين يک نظام درســت از مشارکت و همكاری 

در فرايند سازمانی دانشگاه از ســوی مديران عالی دانشگاه ها. در بخش ساختار می توان 

راهكارهای ذيل را بيان کرد:

- ايجاد يک ساختار و مكانيزم درست از مناسبات اداری بين کارکنان مختلف دانشگاه؛

- تشكيل اتاق مشارکت در دانشگاه برای هم افزايی بيشتر بين مديران و کارکنان دانشگاه؛

- ايجاد نظام سازمانی دموکراتيک برای مشارکت هر چه بهتر کارکنان دانشگاه.

دو(جهتگيری

جهت گيری به معنی اتخاذ درســت ســبک مديريت و ايجاد فرهنگ مناسب برای 

پياده سازی مديريت مشارکتی در دانشگاه هاست. راهكارهای جهت گيری عبارتند از:

- مشارکت جو بودن سبک کار مديريت در دانشگاه ها و استفادۀ مديران عالی دانشگاه 

از مديريت مشارکتی؛

- تقسيم کار مديران دانشگاهی به صورت دقيق و متناسب با شرايط کارکنان؛

- تفويض اختيار مناسب و درست برای هر چه بهتر کردن نتايج کاری دانشگاه.

سه(فراگرد

فراگرد، گويای فرايند تصميم گيری در دانشگاه هاست، با راهكارهايی از قبيل:

- مديريت مبتنی بر احترام و حفظ شأن انسانی کارکنان دانشگاه؛

- دوری از مديريت استبدادی و انتخاب مديريت مشارکتی به عنوان مديريت کارآمد؛

- ايجاد شوق و انگيزه برای کارکنان جهت مشارکت در کارهای دانشگاه.

چهار(بازخورد

بازخورد به معنی توجه به پاســخ هايی اســت که از طرف کارکنان دانشگاه در مورد 

مديريت دانشگاه صورت می گيرد. راهكارهايی که بازخورد بيان می دارد عبارتند از:

- گرفتن بازخورد دائم مديران دانشــگاه از نوع اعمال مديريت و مديريت مشارکتی 

در دانشگاه؛
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- ترتيب اثر دادن به نظرات کارکنان دانشگاه برای بهتر شدن پويايی دانشگاه؛

- ايجاد سيستم نظرســنجی در مورد مديريت دانشگاه و سازوکار مطلوب برای ارائۀ 

انتقاد و پيشــنهاد در جهت ارتقا بخشــيدن به مديريت به ويژه مديريت مشــارکتی در 

دانشگاه.

 

شکل2:راهکارهایاجرايیسازیمديريتمشاركتیدردانشگاههامبتنیبر

مآخذاسلامی

هـ(بحثونتيجهگيری

يكی از نظام های مديريتی پويا که نقش مهمی در توســعۀ منابع انســانی دانشگاه ها 

دارد، نظام مديريت مشــارکتی اســت. اين نظام مديريتی به عنوان يک نظام مطلوب و 

کارآمد، هم از لحاظ نظری و هم از لحاظ عملی، آزمون های موفق خود را گذرانيده و هم 

اکنون در کشورهای پيشرفته و نيز در کشورهای در حال توسعه کاملًا مورد استفاده بوده 

و از جايگاه مناســبی برخوردار اســت. از آنجا که منابع انسانی از عوامل زيربنايی فرايند 

توســعه است و هرگونه توفيق در فرايند توسعۀ پايدار يک سازمان، مشروط به توفيق در 

توسعۀ منابع انسانی اســت؛ اهميت و ضرورت توجه به نظام های مديريتی توسعه دهندۀ 

منابع انسانی آشكار می شود.

نظام مديريت مشــارکتی، نظام همكاری فكری و عملی کليۀ اعضای يک ســازمان 

ساختار

بازخوردجهتگيری

راهکارهای

اجرايیسازی

مديريتمشاركتی

دردانشگاهها

فراگرد
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با ســطوح مختلف مديريتی آن ســازمان اســت. در اين نظام، کليۀ افراد سازمان دربارۀ 

روش های حل مســائل و ارتقای بهره وری سازمان، فعالانه انديشه کرده، حاصل آن را در 

قالب طرح ها و پيشــنهادها به ســازمان ارائه می کنند. بدين طريق، سازمان از يک نظام 

هم فكری و هم انديشــی برای رســيدن به اهداف خود بهره می جويــد. نظام مديريتی به 

تعبيری، نوعی نظام مديريت شــورايی با شكل خاص خود است. در اين نظام برای افكار 

و خلاقيت های کليۀ اعضای ســازمان ارزش شايســته قائل شده و در تصيم گيری از آنها 

استفاده می شود. وجود و جريان اين نظام، نتايج و پيامدهای مثبت و مطلوب متعددی در 

بر دارد و در مجموع، نقش مهمی در فرايند توسعۀ منابع انسانی ايفا می کند.

در ايــن مقاله ضمن تبيين مفهوم مشــارکت و فوايد مشــورت و معيارهای اخلاقی 

مشــاوران و معرفی جايگاه آن در مديريت، اهميت و ضرورت شــور و مشــورت از منظر 

مآخذ اســلامی، نظام مديريت مشارکتی به عنوان نظامی که باعث دخالت دادن و سهيم 

کردن واقعی کلی افراد دخيل در دانشــگاه برای بهره مندی از تخصص، تجارب و نظرات 

تمام کارکنان برای افزايش بازده کاری دانشــگاه معرفی شــد. در اين راســتا با توجه به 

مآخذ اسلامی، به چند مؤلفۀ اصلی مديريت مشارکتی در اسلام دست يافتيم که عبارتند 

از: تقســيم کار، تفويض اختيار، تمرکززدايی و مشــارکت گروهی، که می تواند چارچوب 

مناسبی باشد برای اجرايی سازی مديريت مشارکتی در دانشگاه ها که نماد پيشرفت يک 

ملت به شمار می آيند.

نظام مديريت مشــارکتی در دانشگاه با موانع و محدوديت هايی همراه است؛ از جملۀ 

اين محدوديت ها )مســتخرج از منابع اســلامی( عبارتند از: عدم وجود فرهنگ مديريت 

مشــارکتی در دانشگاه، خودرأی بودن مديران عالی دانشگاه، عدم تفويض اختيار درست 

و عدم تمرکز زدايی و تقسيم نادرست کار.

از جملــه راهكارهای اجرايی مديريت مشــارکتی در دانشــگاه ها، ايجاد ســاختار 

 مطلوب برای مديريت مشــارکتی در دانشــگاه اســت. »جهت گيری« راهكاری اســت

کــه به حمايت مديران ارشــد دانشــگاه از مديريت مشــارکتی و اعمــال يک مديريت 

دموکراتيک اشــاره دارد. »فرايند« هم اشاره به باور مديران به مديريت مشارکتی دارد و 

در نهايت، »بازخورد« مبيّن آن اســت که به چــه ميزان مديران از نوع مديريت خود در 

دانشگاه بازخورد می گيرند.
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