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  چكيده

هاست كه با اتخاذ راهبردهايي زمينه تغيير و تحولات مثبت در نگرش، احساسات و عملكرد از وظايف مديران سازمان
تنوع در وظايف منجر به تغيير نگرش صورت برخي مشاغل به دليل نداشتن آزادي عمل و  كاركنان فراهم آورند؛ در غير اين
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براي پژوهش حاضر، علاوه بر . ا ساير متغيرهاست، ارائه شده استي كه نشانگر رابطه ميان راهبرد تصميم مشاركتي بمدلي مفهوم
مطالعات كتابخانه اي، پرسشنامه اي تدوين و در كليه شعب بانك مسكن شهرستان رشت توزيع و پس از تكميل عودت داده 
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يم كه مشاركت در تصم استو يافته ها حاكي از آن  هسپس، فرضيات پژوهش با استفاده از نرم افزارهاي آماري تحليل گرديد

يه رد شده و مدلي يه تأييد و يك فرضفرض 4عملكرد كاركنان را بهبود مي بخشد؛ بنابراين گيري به واسطه نگرش و عواطف، 
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Abstract  
Design and implement of a strategy to improve employee's attitude, emotions and 

performance is an important task of managers. Because of the lack of enough latitude and 
diversity in certain jobs, it causes mental fatigue, stress, dissatisfaction, low level of 
organizational commitment, emotional harms; lose self-confidence and ultimately reduction 
in job performance. This study is designed to identify the root causes of the above and to 
suggest participative decision making as a resolving strategy to cope with resulting 
problems. Thus, we developed and tested a conceptual model of relationships among key 
variables of the participative decision making, employee' attitude, employee's emotions and 
job performance. To collect research data, a designed questionnaire was employed and 
distributed among 151 employees in 15 branches of Rasht Maskan bank. The 
questionnaire's validity was confirmed by content validity and factor analysis and reliability 
was confirmed by Cronbach's alpha (88.7%) using SPSS software. The structural equation 
model and research hypotheses were tested using AMOS software. The result showed a 
satisfactory overall fit of the model. Out of 5 hypotheses tested, only one was rejected, that 
is a good indication of sufficient validity of the model. Findings indicate that participation 
in decision making improves the job performance by mediating role of emotions and 
employee's attitude.  
 
Key words: Participation decision-making (PDM), Employee's attitude, Emotions, Job 
performance. 

  
  مقدمه 

با پيشرفت و تحول در زمينه تئوري هاي سازماني، عامل انساني نيز در سازمان ها از اهميت ويژه اي 
سازماني بوده ها هستند كه گردانندگان اصلي هر  ردار شدند؛ زيرا  نظريه پردازان پي بردند اين انسانبرخو

از طرفي، مي دانيم ). Jorfi, 2008, p.62(و تحقق اهداف را ميسر مي سازند  هدبخشيجان  آنبه كالبد  و
 در ريشه كه هستند تيمشارك مديريت يا مشاركتي شيوه به مربوط گيري تصميم مورد در جديد اتيظرن

سازماني  امور در شود مي داده اجازه سازمان كاركنان به شيوه اين در. نددار امروزي انسان نيازهاي
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 شود مي انجام سازمان امور در كاركنان مشاركت جهت كه اقداماتي جمله از .دباشن داشته مشاركت

 گيري تصميم در كاركنان كردن سهيم ،)Robbins, 2008, p. 83(مشاركت در تعيين اهداف : از عبارتند
انه نوآور پيشنهادات و اتنظري  ارائه و ايجاد محيطي براي آنان جهت كاركنان از دعوت مديريت، هاي

 اشتباه كه مواردي در حتي كارمندان از حمايت كارمندان، به احترام با رفتار ،و تشويق تلاش هاي خلاق

راد كنار زدن و دادن آزادي عمل كافي به كاركنان جهت و به نوعي ترس از شكست را در اف كنند مي
در طي سال هاي گذشته تحقيقات ). Alvani, 2005, p.241; Jorfi, 2008, p.65... (انجام فعاليت ها و

فراواني در حوزه هاي منابع انساني و رفتار سازماني از جمله تصميم گيري مشاركتي و تأثير آن بر نگرش 
، احساسات ...)سازماني، نگرش آنان به وظيفه، رضايت شغلي، ابهام و تعارض نقش و نظير تعهد ( كاركنان 

و ) ، احساس مفيد بودن، فشار رواني و استرساعتماد به نفسنظير انگيزش، خستگي احساسي، ( و عواطف 
ه طور جامع به آنها اشاره مي گردد؛ اما لازم به عملكرد آنان صورت گرفته است كه در بخش هاي بعد ب

 مورد بررسي قرار گرفتند يا حوزه ذكر است كه در اغلب اين تحقيقات متغيرهاي نامبرده بطور جداگانه 
  . را در بر مي گرفتند) يعني يك يا چند مورد از متغيرها(محدودي 

اما، تحقيق حاضر  با بررسي نقش راهبردي تصميم گيري مشاركتي بر نگرش، عواطف و عملكرد كاركنان 
زيرا در آن ابتدا، تحقيقات . ين روابط ميان آنها به غناي ادبيات تحقيقات موجود كمك مي كنداز طريق تبب

و يافته هاي محققان پيشين در هريك از زمينه هاي مزبور مورد مطالعه قرار گرفته و از آنها مشخصه ها و 
تنتاج و فرضياتي ارائه متغيرهاي اساسي شناسايي و براساس محتوايشان طبقه بندي و سپس طبق آنها مدلي اس

هاي اندازه گيري،  سوم، صحت مدلو درقسمت شده است؛ در قسمت دوم، روش شناسي تحقيق ارائه 
مدل ساختاري پژوهش و يافته هاي پژوهش مبني بر اثرات مسقيم و غير مستقيم تصميم گيري مشاركتي بر 

نتايج  حث و نتيجه گيري درباره سپس به ب. عواطف، نگرش و عملكرد مورد بررسي قرار گرفته شده است
يافته هاي ساير تحقيقات پرداخته و در نهايت يكسري  آن با آمده، تحليل يافته ها و مقايسه بدست

  .براي تحقيقات آتي ارائه شده است هاييكاربردي و همچنين پيشنهاد پيشنهادهاي
  

  ادبيات تحقيق 
-يعني تصميم ؛م روابط ميان آنها را تحليل كنيمهريك از متغيرهايي را كه مي خواهيدر اين بخش پيشينه 

گيري مشاركتي، عواطف و احساسات، نگرش كاركنان هركدام به همراه مشخصه هايشان توصيف نموده 
  .  و همچنين عملكرد كاركنان و معيارهاي اندازه گيري اش را مورد بحث و بررسي قرار مي دهيم

  



      107                              ...اركتي به عنوان راهبردي جهت بهبود طراحي مدل مفهومي تصميم گيري مش 

  تصميم گيري مشاركتي 
  »لگو يا سبكي جهت رهبري برگزينيمچگونه ا«عنوان با ، در مقاله معروف خود )1973(تننبام و اشميت 

در اين ). 1 شكل(  نموداري ساده را ترسيم نمودند كه شامل پيوستاري از ميزان مشاركت كاركنان را بود
هر اندازه منطقه وجود داشت كه در منطقه اول مديران به تنهايي تصميمات را اتخاذ مي نمودند و  7پيوستار 

افزوده مي كه از سمت چپ به سمت راست حركت مي كرديم بر ميزان اختيار و آزادي عمل كاركنان 
مشاركت ميان مديران و كاركنان را مشاهده مي نموديم  نشان دهنده 7گشت و در نهايت منطقه  

)Tannenbaum & Schmidt, 1973, p.4; Rausch, 1996, pp.29-30 .( ليكرت و همكاران)4، نيز )1961 
سيستم مديرتي را معرفي نمودند كه در سيستم اول تمام تصميمات توسط مدير گرفته مي شد و هدف حفظ 

الت و در سيستم چهارم بر مشاركت گروهي و دخ) مديريت مستبدانه استثماري(منافع تصميم گيرنده بود 
      ن سيستم مشاركتي بودهريك از اعضاي سازمان تأكيد مي شد كه منظور هما فعالانه و سازنده 

)Sa'adat, 1993, pp.244-245.(  علاوه بر دسته بندي هاي مختلف، تعاريف مختلفي نيز از تصميم گيري
برخي محققين، تصميم گيري مشاركتي را به عنوان تسهيم و به اشتراك گذاري . مشاركتي وجود دارند

  ابي به اهداف سازماني تعريف مي كنند فرايند تصميم گيري با ساير اعضاي سازمان به منظور دستي
)Knoop, 1995, p.379; Scott-Ladd, Travaglione, & Marshall, 2006, p.400( ؛ عده اي نيز

مشاركت در تصميم گيري را ميزان يا درجه اي كه يك شخص بر تصميمات مربوط به شغلش اثر مي 
را به تصميم گيري مشاركتي رخي ديگر، ب). Bashir & Ramay, 2010, p.123(گذارد، تعريف مي كنند 

  عنوان ميزان دخالت و درگير شدن كاركنان در فرايند تصميم گيريِ سازمانشان، تعريف مي نمايند 
)Wang, 2011, p.155 .(  
  

  
  
  
  
 
 
 
 
 

 منطقه آزادي براي كاركنان

 منطقه اقتدار مديريت

1 2 3 4 5 6 7 

 پيوستار ميزان مشاركت كاركنان در تصميم گيري:1شكل

 )گيري)عدم تمركز در تصميم(رهبري كارمند محور )تمركز در تصميم گيري(رهبري رئيس محور 
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  مشخصه هاي تصميم گيري مشاركتي
ي و تسهيم و به جمعهمكاري و مشاركت، انديشه : از  مشخصه هاي تصميم گيري مشاركتي عبارتند

  :اشتراك گذاري دانش توسط اعضا كه به ترتيب زير شرح داده مي شوند
همكاري در سازمان به عنوان يكپارچه سازي بخش هاي مختلف يك سازمان  :همكاري و مشاركت كاركنان

                                                جهت به انجام رساندن مجموعه اي از وظايف تعريف مي شود
)Van De Ven, Delbecq & Koenig, 1976, p.322; Hsu, Shih, Chiang & Liu, 2012, p.331( .

همكاري را مي توان به عنوان فرايند تبادل اطلاعات و تسهيم اطلاعات جزئي و خاص ميان اعضا نيز در نظر 
ت ياد نمودند؛ زيرا هنگامي كه مشاركت از سويي ديگر محققين از مشاركت به عنوان منبع اطلاعا. گرفت

رپرستانشان نيز افزايش كاركنان در تصميم گيري افزايش مي يابد، ارتباطات ميان كاركنان و همكاران و س
از اين . كار كمتر از ديگران منزوي گردداعث مي شود، يك كارمند در عرصه اين يعني ب مي يابد،

به ). Jakson, 1983, p.6(شتري و يا دقيق تري بدست آيد ارتباطات افزايش يافته ممكن است دانش بي
عبارتي ديگر، مشاركت كاركنان نيز فرايندي است كه هدفش تشويق و ترغيب كاركنان و اعضاي سازمان 

در اين ). Robbins, 2008, p.104(به دادن تعهد و مشاركت هر چه بيشتر در امر موفقيت سازمان مي باشد 
مستمر نيز به عنوان فرايند انتقال اطلاعات ميان اعضا بر شكل گيري و توسعه ي  راستا، برقراري ارتباط

نوعي مي توان گفت ارتباطات جهت افزايش مقدار اطلاعات در ه مشاركت و همكاري كمك مي كند و ب
  . دسترس و همچنين كاهش عدم اطمينان ضروري مي باشد

جاد فضايي جهت فعال ساختن انديشه ها به صورت جمعي به معناي اي انديشه  :)خرد جمعي(جمعي انديشه 
، پيشرفت و حتي حفظ وضع موجود نيازمند انديشه ها و نظرات همه سازمان ها براي بقا. باشد گروهي مي

از سطوح (براي بهره گيري از اين انديشه ها و نظرات، بايستي اجازه داد تا اعضاي سازمان . بديع و تازه اند
و ترس از شكست يا مردود شدن ) ن آزادي عملداد(خود را آزادانه ابراز كرده  نظرات و عقايد) مختلف

مشاركت افراد در  بدين ترتيب است كه مديران زمينه). Alvani, 2005, p.241(نظراتشان را از ميان برد 
معتقدند تعيين امور و اهداف سازماني كه خودشان در آن مشغول هستند را فراهم خواهند آورد، زيرا 

رادي كه در فرايند تعيين هدف مشاركت مي كنند، آن را بهتر خواهند پذيرفت، زيرا افراد خود را متعهد اف
  ).Robbins, 2008, p.83(به انجام كاري مي دانند كه براي آن قول داده اند 

نند تسهيم دانش ابزاري اساسي كه از آن طريق كاركنان مي توا :تسهيم و به اشتراك گذاري دانش توسط اعضا
متقابلاً دانش خودشان را مبادله كنند و به كاربرد دانش، نوآوري و سرانجام مزيت رقابتي سازماني كمك 
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. به عبارت ديگر، تسهيم دانش، دانش سازماني را به دانش فردي يا گروهي تبديل مي كند و برعكس. كنند
مسائل، خلق توانمندي هاي تسهيم دانش در كل سازمان، براي يادگيري تكنيك ها يا فنون جديد، حل 

تسهيم دانش علاوه بر مزايايي كه . اساسي و ايجاد موقعيت هاي جديد از اهميت بسزايي برخوردار است
ابتكارات نوآورانه . ايجاد مي كند، براي بهبود عملكرد فردي، گروهي و سازماني نيز بسيار حياتي است

                                       ند خلق ارزش مي باشندكاركنان در فراي دت متكي بر دانش، مهارت و تجربهبش
)Wangs, 2012, pp.8899-8901( ؛ يا به عبارتي ديگر، تسهيم دانش مي تواند به عنوان ورودي ارزشمندي

محققي، در اين راستا پيشنهاد كرده كه تسهيم دانش دارايي هاي  .براي نوآوري در نظر گرفته شود
                                      براي خلق و تداوم مزيت هاي رقابتي، ايجاد مي كند نامحسوس ارزشمندي 

)Teece, 2007, p.1341; Wangs, 2012, p.8902 .( بنابراين مي توان از تسهيم دانش به عنوان يكي از
  .ويژگي هاي اصلي در تصميم مشاركتي ياد كرد

  

  عواطف و احساسات
 كه، متأسفانه رفتار احساسي يا عاطفي به وسعت و عمق ساير رشته هاي روانداظهاركر) 1973(فانتينو 

عده اي معتقدند يكي از دلايل فقدان دانش و توافق درباره  . شناسي مورد مطالعه علمي قرار نگرفته است
، گفتند يكي از )1979(احساس و عواطف، مشكل بودن تعريف آن مي باشد؛ اما چاپلين و كراويچ 

كه بر سر راه ايجاد يك تئوري قابل قبول از احساس و عواطف قرار دارد، عدم توافق بر روي مشكلاتي 
 با اين حال، از ديدگاه هوستون و همكارانش. )Kleinginnas, 1981, pp.345-346(تعاريف آن مي باشد 

ني يا استرس نظير فشار روا( عواطف و احساسات، بوسيله حالات غير قابل كنترل وابسته و شديد ، )1979(
كه رفتار ما را تحت تاثير قرار مي دهد، مشخص مي گردند؛ به ...) و هيجانات، رفتارهاي انگيزشي و 

از . عبارت ديگر، احساسات مي توانند به عنوان انگيزاننده ها و محرك هاي رفتار عاطفي بكار برده شوند
است كه شامل تغييرات فيزيولوژيكي احساسات عاطفي، تجربه اي پيچيده ، )1979(ديدگاه چارلز موريس 

حالت  ، )1980(از ديدگاه بارن و همكاران . بوده و آشكارا در الگوهاي رفتاري خاصي نمايان مي شود
              باشد همراه با رفتارهاي مشخصي مي) فيزيولوژيكي(احساسي شامل برانگيختگي رواني 

)Kleinginnas, 1981,  p.362(.  
  

  طف و احساساتمشخصه هاي عوا
عواطف و احساسات داراي مشخصه هايي از جمله خستگي شغلي، انگيزش، اعتماد بنفس، احساس مفيد و 

  .با ارزش بودن و استرس شغلي مي باشد كه به ترتيب زير شرح داده مي شوند
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تعريف مفهوم خستگي پيچيده است و علي رغم اهميت آشكار آن، تعريفي واضحي از آن  :خستگي شغلي
. )Akerstedt, Knutsson, Westerholm, Theorell, Alfredsson & Kecklund, 2004, p.427(ود ندارد وج

كار طولاني مدت است و يا بطور كلي ناخوشايندي و يا بي يا به صورت علائمي كه به واسطه  خستگي
                            تداوم انجام كاري كه در دست است، توصيف مي شود ) طفره رفتن از(ميل نشان دادن به 

)Brown, 1994, p. 298; Jones, Dorrian; Rajaratnam & Dawson, 2005, p.226 .( تنش ممكن است
به صورت حالت هاي رواني پديدار شود كه يكي از آن حالات، احساس خستگي، ملالت و طفره رفتن از 

نيز، محيط و شرايط كاري يك منبع عمده  براي بسياري از مردم). Robbins, 2008, p.426(كار مي باشد 
خستگي مي تواند بصورت ذهني باشد كه ناشي از اختلال ادراكي . خستگي و ناخوشي بشمار مي رود

و يا به صورت خستگي احساسيِ ناشي از ) Akerstedt et al., 2004, p.427(است، يا بصورت فيزكي 
ت هاي مكرر و جابجايي زياد شده و همچنين بر مشكل ذهني و فيزيكي باشد كه مي تواند منجر به غيب

يا به صورت علائمي نظير؛ لغزش متعدد در ) Jakson, 1983, p.3(عملكرد فرد و سازمان تأثير گذارد 
عملكرد، كاهش ادارك، كاهش توانايي عملكرد مطلوب، كم كاري و افزايش ناتواني جهت حفظ 

در اين بخش تأكيد ). Jones et al., 2005, p.226(ان شود نماي... هوشياري براي انجام وظايف مورد نياز و
   .استبر جنبه هاي احساسي خستگي شغلي 

عملكرد فرد در سازمان تنها به توانايي وي بستگي ندارد، بلكه انگيزش هم در اين فرايند نقشي مهم  :انگيزش
اشد، تا بدان وسيله نوعي نياز انگيزش تمايل به انجام كار است و در گرو توانايي فرد مي ب. ايفا مي كند
در اصطلاح، نياز، نوعي كمبود رواني و فيزيولوژيك است كه مي تواند دستاورد خاصي را . تأمين گردد

انگيزش را به عنوان فرايندي كه با كمبود ، )1998(لوزان ). Robbins, 2008, p.72(جذاب نمايد 
              شدن رفتاري مي شود، تعريف كرد فيزيولوژيكي شروع مي شود يا نيازي كه منجر به فعال 

)Parsons & Broadbridge, 2006, p.122; Tella; Ayeni & Popoola, 2007, p.2( ؛ زيرا نياز در فرد
ايجاد محرك كرده و محرك باعث مي شود فرد به سمت هدفي براي ارضاي نياز خود حركت كند و 

عنصر وابسته و متعامل از جمله؛ نيازها،  3انگيزش شامل  ).Alvani, 2005, p.153(انگيزش اتفاق بيفتد 
در اين مطالعه منظور از نياز، نيازهاي عاطفي و ). Tella et al., 2007, p.7(محرك ها و مشوق ها مي باشد 

احساسي موجود در سلسله مراتب نياز مازلو از جمله؛ احساس دلبستگي با ديگران، مورد قبول واقع شدن، 
                          است) به خصوص از سوي مديران عالي(رش و شناسائي از سوي ديگران رسيدن به پذي

)Alvani, 2005, p.155( ،حقوق ديگر هستند، متفاوتي نيازهاي داراي امروز كاركنان؛ يا به عبارتي ديگر 
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 امروزي انسان يازهاين بلكه روند، نمي بشمار انگيزاننده عوامل تنها ايمني، نيازهاي تأمين و دستمزد و

 كه؛ باشد مي امور در آنان از نظرخواهي و مشاركت همفكري، نيازها اين از يكي. تاينهاس از فراتر

 شكوفا باعث و باشند مي بالا سطح نيازهاي به مربوط نيازها اين مزلو نيازهاي مراتب سلسله براساس

گونه نيازها را  بنابراين، مي توان اين). Jorfi, 2008, p.65( گردند مي افراد پنهان استعدادهاي تمامي كردن
با مشاركت دادن اعضا و كاركنان سازمان در امور مهم سازماني و تصميم گيري ها پاسخ داد و موجبات 

  .انگيزش آنان را فراهم نمود
 بدنه اصلي پژوهش ها و تئوري ها. آسان نيست اعتماد به نفسدسترسي به پيشينه تحقيق  :نفسه اعتماد ب
شناس دانشگاه استنفورد، تحت عنوان خودبسندگي، انجام توسط آلبرت باندورا روان اعتماد به نفسدرباره 

همه ما انسان ها در پيرامون زندگي خود ديده ايم كه ). Hollenbeck & Hall, 2004, p.255(گرفته است 
يكي موفق مي شود و  -د هستندفرد با مهارت هاي مشابه و قابل مقايسه، داراي سطوح متفاوتي از عملكر 2

پژوهش ... . يكي در كسب و كار موفق مي شود، ديگري شكست مي خورد و . ديگري شكست مي خورد
را به عنوان عاملي كه برخورداري از آن منجر به  اعتماد به نفسهاي صورت گرفته بر روي عملكرد، 

 اعتماد به نفس. شود، معرفي كردندموفقيت مي شود و هنگامي كه از دست مي رود، منجر به شكست مي 
ست از قضاوت ما درباره اينكه آيا مي توانيم كاري را انجام دهيم يا خير؛ اين قضاوت، بر وزن ا عبارت

ها را ما اين قضاوت. مبتني مي باشد) موردنظر(دهيِ همه توانمندي هايمان در برابر الزامات كار در دست 
                                          دهيم اهميت، انجام ميي مهم چه كمهاها، چه در فعاليتزمان يدر همه

)Hollenbeck & Hall, 2004, p.257 .(هايمان جهت نفس القاكننده حسي درباره تواناييه لذا اعتمادب
  . انجام يك كار مي باشد

ارزاني مي دارد و او را در مقابله احساسي است كه به فرد روحيه اي مثبت و قوي  :با ارزش بودن/ احساس مفيد
با فشار عصبي مجهز مي سازد؛ يا به عبارتي ديگر، احساس مفيد بودن و احساس اينكه موجود بيهوده اي 

انسان به دنبال رضايت خويش است . نيستيم، به ما قدرت مي دهد تا در مقابل فشارهاي عصبي پايداري كنيم
آنان اين نياز در او ارضا مي گردد و تلفيقي بين خود خواستن و و با كمك به ديگران و مفيد بودن براي 

  ).Alvani, 2005, p.301(ديگران خواستن ايجاد مي شود كه روحيه ساز است 
، استرس را به عنوان نيرو، فشار يا تنش وارده بر شخصي كه در برابر اين نيروها و )1936( سلي :استرس شغلي

، )1974( حالت واقعي اش مقاومت مي كند، تعريف نمود؛ سليتلاش ها بمنظور حفظ و حمايت از 
استرس را مجموعه واكنش هاي عمومي انسان نسبت به عوامل ناسازگار و غيرمنتظره خارجي يا به عبارت 
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                         ساده تر اخلال در سيستم سازگاري و تطبيق بدن آدمي با محيط خارجي تعريف كرد  
)Alvani, 2005, p.288 .( در تعريفي ديگر استرس حالتي معرفي شده كه فرد بر اثر محرك هاي خارجي

؛ استرس نوعي واكنش و )Beehr & Newman, p.1978(از وضعيت و حالت معمول خود خارج شود 
؛ يا پاسخي نامطلوب )Ivancevich & Matteson, 1980, p.189(پاسخ به موقعيت هاي فشار آور مي باشد 

اي شديد بوده و شدت آن هنگامي كه افراد نگران باشند كه نتوانند با آن مواجهه كنند، تحت فشاره
استرس را مي توان بطور جامع تر چنين درك كرد، شرايطي كه اتفاق مي افتد و شخص . افزايش مي يابد

آن احساس مي كند فشاري كه بر وي تحت آن شرايط وارد مي شود، بيشتر از توان او جهت اداره كردن 
عوامل متعددي منجر به ايجاد استرس مي گردند كه از بين آنها ). Bashir & Ramay, 2010, p.123(است 

مي توان به تمركز بيش از حد و عدم وجود اختيار كافي براي تصميم گيري، عدم امكان ارتقاء و پيشرفت، 
                               ه نمود ارتباطات ناقص و عدم انتقال مؤثر اطلاعات ميان واحدها و اعضاي آن اشار

)Alvani, 2005, p.295 .(  
  

  نگرش كاركنان 
و ) حرفه(ست از ديدگاه آنان درباره ي جنبه هاي مختلفي از شغل و پيشه ا نگرش كاركنان، عبارت

هاي استخدام شدگان يك سازمان در مورد موارد و  سازمانشان؛ يا به عبارتي ديگر، عقايد و ديدگاه
    وعات مربوط به مأموريت وكار آن سازمان و نقش آنان در آن امور را نگرش كاركنان گويند موض

)Saari & Judge, 2004, p.395 .( توسط محققان انجام گرفت و  1930مطالعات هاثورن كه در دهه
امروزه نيز از اعتبار قابل ملاحظه اي برخوردار است، جهت روشن شدن و آگاهي از اثرات نگرش 

  ).Saari & Judge, 2004, p.398(اركنان بر عملكرد دليلي بر اين مدعاست ك
  

  مشخصه هاي نگرش كاركنان
نگرش كاركنان داراي مشخصه هايي از جمله نگرش نسبت به وظيفه، تعهد سازماني، رضايت شغلي، 

  .تعارض و ابهام نقش و انضباط شغلي مي باشد، كه به ترتيب زير شرح داده مي شوند
كاركنان جهت انجام اثربخش كارشان، نيازمند درك ارزش وظايفي هستند كه مي  :سبت به وظيفهنگرش ن

مانند تنوع ) ابعادي(وجود خصوصياتي در شغل ). Scott- Ladd et al., 2006, p.401(خواهند انجام دهند 
ونه اي كه كار گه منظور بيان وظايف شغلي براي شاغل، ب(در وظايف و مهارت ها، با مفهوم بودن وظايف 

منظور (، مهم بودن وظايف )از ابتدا تا انتها مشخص بوده و ترسيم تصوير كاملي از وظايف شغلي براي او
، استقلال و اختيار در كار )اين است كه شغل داراي اهميت و ارزش بوده و داراي اثرات محسوسي باشد
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و بازخور منجر به ) ساير وظايف شغلي منظور اختيار و آزادي عمل و تصميم گيري راجع به نحوه عمل و(
در اين . نسبت به وظايف شغليشان مي گردد) بصورت مطلوب يا نامطلوب(شكل گيري نگرش كاركنان 

، ابزاري مؤثر براي ارزيابي نگرش وظيفه فراهم )1980( راستا مدل ويژگي هاي شغلي هاكمن و اولدهام
ين اگر يك كارمند در ارزيابي خود از شغلش متوجه بنابرا). Scott-Ladd et al., 2006, p.401(نمود 

گردد كه شغل وي از لحاظ تنوع در وظايف غني بوده و همچنين تصوير كاملي از وظايفش را در اختيار 
داشته باشد و بداند وظايفي كه بر عهده دارد اثرات قابل ملاحظه اي بر عملكرد وي و كل سازمان دارد، 

در مجموع نسبت به آن شغل خواهد داشت و نتايجي از جمله انگيزش  نگرش مثبتي نسبت به وظايف و
دست خواهد آورد ه بالا، كيفيت كاري بهتر، رضايت كاري بيشتر، غيبت، جابجايي و ترك حرفه كمتر  ب

)Alvani, 2005, pp.163-164 .(  
ست ا آنها عبارتكه مضمون مشترك در اكثر  وجود دارد تعهد سازماني مختلفي از تعاريف :تعهد سازماني

از اينكه افراد متعهد، اهداف و ارزش هاي سازماني را قبول دارند و تمايل به باقي ماندن در سازمان هاي 
                                    خود داشته و در اين راستا مايل به ارائه تلاش هاي قابل ملاحظه اي مي باشند  

)Mowday & Mcdade, 1979, p.84 .(رواني به -ين رو، تعهد سازماني به عنوان نوعي پيوند روحياز ا
سازمان عمل مي كند كه افراد را جهت فعاليت نمودن در راه هايي كه مطابق با منافع سازمان باشد، تحت 

؛ يا به عبارتي ديگر، تعهد )Porter, Steers, Mowday & Boulian, 1974, p.604(تأثير قرار مي دهد 
از وفاداري فرد نسبت به سازمان و اين كه فرد سازمان را معرف خود بداند و به  سازماني شاخصي است

يا تعهد نگرشي است كه وفاداري ) Robbins, 2008, p.46(اصطلاح به وجود چنين سازماني بر خود ببالد 
يك كارمند را به سازمان منعكس مي كند و فرايند مستمري است كه اعضاي سازمان نگرانيشان را براي 
                                               سازمان، موفقيت مستمر و خوب بودن آن ابراز مي دارند 

)Northcraft & Neale, 1996, p.7; Tella et al., 2007, p.6.(  
ك لو. شده است ، ارائه)1976( لوكتوسط  رضايت شغلي از يكي از پركاربردترين تعاريف :رضايت شغلي

دست مي آورد، ه ب شغلي تجربه يا ارزيابي از فرد كه مثبت يا رضايت شغلي را حالت احساسي مطلوب
هنگام ارزيابي شغل، ما اغلب آن چيزهايي كه براي ه بنابراين ب. )Locke, 1976, p.1304(تعريف مي كند 

            قرار مي دهيمگيرند، مورد ارزيابي  نوعي احساسات و تفكر ما را در برميه ما مهم هستند و ب
)Saari & Judge, 2004, p.396( ،؛ رضايت شغلي، ميزاني كه شخصي شغلش را دوست داشته باشد

 او شغل است كه ازچيزهايي نتيجه ادراك فرد ؛ رضايت شغلي)Judge, 1993, p.395(توصيف مي شود 
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مقصود از رضايت شغلي نگرش  مي شوند يا به عبارتي ديگر، اهميت تلقي با او براي و مي آورد فراهم
بنابراين كسي كه رضايت شغلي او در سطحي بالاست، نسبت به شغل يا كار . كلي فرد درباره كارش است

يعني درجه يا ميزاني كه شخص كار (خود نگرشي مثبت دارد؛ رضايت شغلي، كار را معرف خود دانستن 
 در طوركلي به. نيز تعريف مي شود) مي كنديا شغل خود را مي شناسد و به صورتي فعال در آن مشاركت 

ترين نگرش هايي است كه درباره آن مطالعات و  يكي از مهم شغلي رضايت كه شده تأييد سازماني رفتار
  . )Robbins, 2008, p.46(پژوهش هاي بسياري صورت گرفته است 

طور گسترده مورد تحقيق و  هشناسانه هستند كه بگونه ي روان 2ابهام و تعارض نقش  :ابهام و تعارض نقش
اگر بين وظايف و مسئوليت . بررسي قرار گرفته و به پيامدهاي فيزيكي و سلامت ذهني پيوند داده شدند

هاي شغلي، قوانين و مقررات، انتظارات و توقعات از فرد در شغلش تطابق كافي وجود نداشته باشد، نوعي 
ست از ناآگاهي و عدم وجود اطلاعات لازم در ا رتابهام در نقش شغلي نيز عبا. تعارض ايجاد مي شود

پي بردند، كساني كه نقش هايشان در  )1964( كان و همكارانش). Alvani, 2005, p.290(مورد شغل 
تضاد و تعارض بود، تنش بيشتري را تجربه مي كردند و در شغلشان نسبت به كساني كه تضاد و تعارض 

-تصميم گروهدر واقع به هنگام تشكيل ). Jakson, 1983, pp.4-5(نداشتند، رضايت شغلي كمتري داشتند 

، تجزيه و تحليل براي روشن گروهگيرنده، معمولاً اقداماتي از جمله؛ تعيين هدف، ايجاد رابطه بين اعضاي 
ساختن مسئوليت ها و نقش هر عضو و تجزيه و تحليل فرايندي كه اعضاي مشاركت كننده در تصميم 

اجراي چنين اقداماتي منجر به استحكام بيشتر بين اعضاي . ند، بايستي صورت گيردگيري بايد انجام ده
                                و اعتماد متقابل بين آنها مي گردد و افراد مي توانند آزادانه ابراز نظر نمايند  گروه

)Robbins, 2008, p.423(اشته باشد، ابهام در حوزه ؛ اما زماني كه مرز روشني بين مسئوليت ها وجود ند
و اين موضوع منجر به تغيير نگرش كاركنان نسبت ) Hatch, 2009, p.502(هاي اختيار قانوني رخ مي دهد 

  .به شغل و سازمان مي شود
هميشه در سازمان كاركناني وجود دارند كه با اخلال، كارشكني و تمرُّد، باعث بي نظمي و به  :انضباط شغلي

اين افراد اكثراً غايبند يا تأخير دارند، با همكاران خود و مراجعان درگيري . ي گردندهم ريختگي امور م
بنابراين . دارند، اعتنايي به دستورات مديران و سرپرستان نمي كنند و قوانين و مقررات را ناديده مي گيرند

غيير نگرش در گروهي انضباط را وجود جو و شرايط خاصي در سازمان تعريف كرده اند كه منجر به ت
كاركنان شده و كاركنان را ملزم مي كند رفتاري معقول، مقبول و در چهارچوب قوانين و مقررات سازمان 

انضباط را اصلاح رفتار نامطلوب كاركنان نيز تعريف . در پيش گيرند يا به عبارتي ديگر، خودنظم گردند
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ت افراد در امور تسهيل مي شود؛ زيرا ، كه اين هدف از طريق مشارك)Sa'adat, 2007, p.306(مي كنند 
امروزه اين تعبير كه هدف اصلي از انضباط بايد تغيير نگرش كاركنان و به واسطه آن اصلاح رفتار و 

                   با توجه به اين نكته كه نگرش بر رفتار فرد، اثر مي گذارد  -عملكرد كاركنان باشد
)Robbins, 2008, p.69( قوت گرفته است.  
   

  عملكرد كاركنان و معيارهاي آن
 معروف ترين تعريف عملكرد توسط نيلي و همكاران. عملكرد در لغت يعني حالت يا كيفيت كاركرد

طبق اين تعريف، . »فرايند تبيين كيفيت اثربخشي و كارايي اقدامات گذشته «: ، ارائه شده است)2002(
صيف كننده چگونگي استفاده سازمان از منابع در كارايي كه تو) 1: عملكرد به دو جزء تقسيم مي شود

ها براي توليد توليد خدمات يا محصولات است، يعني رابطه بين تركيب واقعي و مطلوب درونداد
                        اثربخشي كه توصيف كننده درجه نيل به اهداف سازماني است ) 2 بروندادهاي معين؛ 

)Rahnavard, 2008, p.79 .(ن از كارايي به مفهوم انجام دادن درست كارها، اثربخشي به مفهوم محققا
و بهره وري به مفهوم يك نسبت ) Toor & Ogunlana, 2010, p.232(انجام دادن كارهاي درست 

در ). Taheri, 2008, p.22(هميشگي بين خروجي به ورودي به عنوان معيارهايي از عملكرد ياد كرده اند 
بهره وري به مفهوم نتايج حاصل از نهاده ها به عنوان مشخصه هاي كليدي عملكرد پژوهشي ديگر نيز، از 

محققان از طريق تعيين نقاط قوت و ضعف كار گروهي ). Scott-Ladd et al., 2006, p.409(ياد شده است 
و فردي بر شناسايي تفاوت بين عملكردهاي فردي و گروهي تمركز مي كنند و اين تفاوت عملكرد از 

در تحقيقي ديگر، از ). Hsu et al., 2012, p.330(دست مي آيد ه سنجش بهره وري يا نتايج حاصله ب طريق
نوآوري نيز به عنوان معياري حياتي كه منجر به افزايش مزيت رقابتي بلندمدت و توسعه پايدار مي گردد، 

كه از آن مي توان ؛ )Eriksson & Westerberg, 2011, p.198(براي سنجش عملكرد استفاده شده است 
عملكرد نوآورانه يعني عملكردي كه سازمان در آن اعضا را به استفاده از ايده هاي نوآور جهت «به عنوان 

حركت بسمت پيشرفت تشويق مي كند يا به عبارتي از عملكرد مبتني بر ايده هاي خلاق و نوآور حمايت و 
  ). Alain & Felix, 2011, p.416(نام برد  »پشتيباني مي كند 

  

  پيشينه تحقيق
طور كه اشاره شد، تحقيقات در زمينه سبك مشاركتي، نگرش شغلي كاركنان، احساسات و عواطف  همان

صورت جداگانه صورت گرفته است، اما تحقيق حاضر جامع تر بوده و در جهت غناي ادبيات تحقيق ه ب
  .آورده شده است )1(چند نمونه از تحقيقات در جدول . انجام شده است
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 پيشينه تحقيق:)1(جدول
  عنوان تحقيق سال نويسندگان  رديف

  تصميم گيري مشاركتي به عنوان راهبردي جهت كاهش خستگي شغلي 1983 جكسون  1
  اثر مديريت كيفيت و مشاركت در تصميم گيري بر عملكرد فردي2000 الايزراستاشوسكي و  2

3  
اسكات لاد،

   تراواگلين و مارشال
بين مشاركت در تصميم گيري، نگرش هاي وظيفه، تلاش كاري،  روابط علي 2006

  پاداش، رضايت شغلي و تعهد

4  
نوري تاجر، محفوظ
 پور، نوروزي نژاد

تصميم گيري مشاركتي سرپرستان بيمارستان هاي آموزشي دانشگاه علوم  2007
  پزشكي و خدمات پزشكي، درماني ايران

مطالعه  - شاركتي بر رضايت شغلي كاركنانبررسي اثرات تصميم گيري م 2008   جورفي  5
  بانك كشاورزي استان خوزستان: موردي

6  
وانگ، تي سوي و

  ژين
، عملكرد و نگرش )وظيفه گرا و رابطه گرا(رفتارهاي مديران ارشد اجرايي  2011

  كاركنان

ديريت و آيا احساسات نقش ميانجي را در رابطه بين سبك هاي رهبري و م 2011 لي، كيم، سان و لي  7
  عملكرد شغلي را در محيط خدماتي ايفا مي كند؟

  نقش تصميم گيري مشاركتي: كاهش تعارض كار و زندگي2011 وانگ  8
  

  )استنتاج نظري(فرضيات پژوهش و مدل پيشنهادي 
 5صورت ه در اين بخش، براساس مطالعات نظري صورت گرفته، روابط ميان متغيرهاي مورد مطالعه را ب

  :يان مي نماييمفرضيه زير ب
  تصميم گيري مشاركتي و عواطف و احساسات

برخي مطالعات پيشنهاد نمودند كه يكي از استراتژي هاي اثربخش جهت كاهش خستگي شغلي و پيامدهاي 
اين است كه مديران به جاي متمركز نمودن فرايندهاي  -يعني كاهش جابجايي ها و غيبت كاركنان –آن 

سازماني، اين امكان را براي كاركنان فراهم آورند تا در تصميمات نقش تصميم گيري در سطوح بالاي 
برخي ديگر از ). Jakson, 1983, pp.4-5(بيشتري ايفا كنند؛ يعني در تصميم گيري مشاركت نمايند 

محققان نيز معتقدند كه افزايش مشاركت كاركنان در تصميم گيري آنان را قادر مي سازد بر نحوه اجراي 
ثر گذارند، موانع پيش روي انجام كارشان را رفع كنند و از اين طريق خستگي شان را در كار مشاغلشان ا

شناسان سازماني و صنعتي توصيه هاي فراواني را ؛ از طرفي، روان)Wang, 2011, p.156(كاهش دهند 
عدد جهت طور مته درباره نحوه كاهش خستگي شغلي پيشنهاد نموده اند؛ كه يكي از استراتژي هايي كه ب

). Jakson, 1983, p.4(كاهش خستگي شغلي پيشنهاد شده، افزايش مشاركت در تصميم گيري است 
محققاني ديگر نيز، در پي تحقيقات خود به اين نتايج دست يافتند كه افسردگي ، خستگي و استرس شغلي 
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كاركناني كه  در كاركناني كه استقلال عمل و مشاركت بيشتري در تصميم گيري ها داشتند نسبت به
از سويي وي بهمراه همكارانش مدعي شدند كه كميِ . مشاركت و استقلال كمتري داشتند، كمتر بود

مشاركت در تصميم گيري ها سبب فقدان ارزش فردي، احساس يك كارمند جزء و زيردست بودن، 
                                               كاهش اعتماد به نفس، ناراحتي، دلسردي و فقدان انگيزه مي گردد 

)Noori Tajer, Mahfoozpoor & Noroozi Nezhad, 2007, p.8 .( همچنين مشاركت افراد در امور
سازماني بخصوص فرايند تصميم گيري منجر مي شود كه آنان در كار اداري و سازماني خود از آزادي 

ي اعمال نمايند و انگيزش آنان بيشتر شود عمل بيشتري برخوردار شوند، بر زندگي كاري خود كنترل هاي
)Robbins. 2008, p.104 .( مطالعات نشان مي دهد كه مشاركت در تصميم گيري، كاركنان را قادر مي

تصميم گيري مشاركتي باعث مي شود ). Wang, 2011, p.156(سازد استرس را در شغلشان كاهش دهند 
عنوان يك شخص توانمند و مهم براي سازمان در نظر ه ب مديران به كاركنان خود اعتماد كنند و آنها را

 باعث مي شود كه كاركنان احساس باارزش بودن كرده و اعتماد بنفس آنها بالا رود بگيرند؛ كه اين امر
)Gardner; Van Dyne & Pierce, 2004, p.307; Wang, 2011, p.156(. بنابراين فرض مي شودكه:  

  .م گيري  بر عواطف و احساسات تأثير مثبت معناداري مي گذاردمشاركت در تصمي ):H1(فرض اول 
  

  تصميم گيري مشاركتي و نگرش كاركنان
محققان در تحقيقات خود يافتند كه مشاركت در تصميم گيري منجر به تنوع، با مفهوم بودن و مهم بودن 

مي گردد؛ آنها  وظايف، استقلال و در مجموع بهبود نگرش كاركنان نسبت به وظايف محوله در شغل
مشاركت ... همچنين پي بردند، كاركناني كه در فعاليت هاي كاري، فرايندهاي تعيين هدف و حل مسأله و 

مي نمايند و به نحوي بر آن اثر مي گذارند، رضايت شغليشان افزايش مي يابد و پيامد آن، تعهدشان نسبت 
محققين ديگر يافتند كه، مشاركت ). Scott-Ladd et al., 2006, p.401(به سازمانشان نيز ارتقا مي يابد 

افراد در امور سازماني بخصوص فرايند تصميم گيري منجر مي شود كه آنان در كار اداري و سازماني خود 
همچنين ). Robbins, 2008, p.104(متعهدتر و سرانجام اينكه رضايت آنان نسبت به كارشان افزايش يابد 

كردند و در ارض بود، تنش بيشتري را تجربه ميش هايشان در تضاد و تعمحققان پي بردند، كساني كه نق
بنابراين، تصميم گيري . شغلشان نسبت به كساني كه تضاد و تعارض نداشتند، رضايت شغلي كمتري داشتند

مشاركتي و افزايش ارتباطات ميان اعضا را به عنوان ابزاري جهت كاهش ابهام و تعارض نقش معرفي 
وانگ نيز در تحقيقات خود به اين نتيجه رسيد كه مهمترين استراتژي ). Jakson, 1983, pp.4-6(نمودند 

                    جهت كاهش تعارض شغلي، افزايش مشاركت افراد در فرايند تصميم گيري مي باشد 
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)Wang, 2011, p.154 .( محققان انضباط يا)مي  را اصلاح رفتار نامطلوب كاركنان تعريف) خود نظمي
كنند، انضباط در شغل ايجاد نخواهد شد، مگر اينكه رئيس و مرئوس در جوي دوستانه، مسائل را مطرح و 

؛ )Sa'adat, 2007, p.327(با همكاري و همفكري يكديگر، سعي در يافتن راه حلي براي آنها برآيند 
، شيوه ي انجام امور همچنين محققي بيان كرد زماني كه همه اعضا بطور يكسان در كارها مشاركت كنند

               مي شود ) خودنظمي(خود را خودشان تنظيم  خواهند كرد و اين باعث انضباط شغليشان 
)Alvani, 2005, p.162 .( نيز به دنبال رويكردي است كه انضباط شغلي و ايجاد ديدگاه  21تفكر قرن

ردي بايستي متوجه مشاركت كاركنان سيستمي و بهبود ارتباطات را تسهيل و افزايش دهد، چنين رويك
  :  بنابراين مي توان چنين فرض كرد كه). Noori Tajer et al., 2007, p.7(باشد 

  .مشاركت در تصميم گيري  بر نگرش شغلي كاركنان تأثير مثبت معناداري مي گذارد ):H2(فرض دوم 
  

  تصميم گيري مشاركتي و عملكرد
كه مشاركت و اهميت دادن به كاركنان، ايجاد روحيه همكاري و محققين در مطالعات هاثورن پي بردند 

شور و شوق در كاركنان موجب افزايش فعاليت و عملكرد آنان و در نهايت منجر به افزايش بهره وري 
آنان گرديد يا به عبارتي اين تحقيقات نشان داد كه ميزان توليد و كارايي، تابع همكاري هاي گروهي است 

)Sa'adat, 2007, p.20 .( مشاركت افراد در امور سازماني بخصوص فرايند تصميم گيري منجر مي شود كه
                           آنان در كار اداري و سازماني خود بازدهي، توليد و بهره وري بيشتري كسب كنند 

)Robbins, 2008, p.104 .(ف و حل هنگامي كه كاركنان در فعاليت هاي كاري، فرايندهاي تعيين هد
همچنين ). Scott-Lad et al., 2006, p.401(عملكردشان افزايش مي يابد  ،مشاركت نمايند... مسأله و 

. طور مستقيم و غير مستقيم بر عملكرد اثر مي گذارده مطالعات رفتار سازماني نشان دادند كه همكاري ب
م عمل مي كند و منجر به بهره براي مثال، همكاري به عنوان يك عامل مهم براي موفقيت توسعه ي سيست

بنابراين، همكاري و برقرار ي ارتباطات مستمر جهت توسعه  .وري بالا و رضايتبخش بودن فرايند مي شود
هاي سازمان  نظريه؛ از سويي در )Hsu et al., 2012, p.333( استعملكرد كارامد و اثربخش نياز 

به عنوان  .مكاري منجر به بهبود عملكرد مي گشتندساختارهايي معرفي شدند كه با تسهيل امور و ايجاد ه
عدم (ارتباطات موازي، انجام امور در سطوح مربوطه  :مثال، ساختار ارگانيك كه واجد ويژگي هايي از قبيل

كه از ويژگي هايش عدم  –، مسطح بودن هرم سازماني )احاله ي امور براي تصميم گيري به رده بالاتر
، روابط نزديك شغلي و تخصصي، همكاري و همراهي پرسنلي بود،  - ي باشدتمركز در تصميم گيري ها م

 هايمحيط مناسبي براي خلاقيت و نوآوري كاركنان ايجاد مي كرد و زمينه را براي ارائه نظرات و پيشنهاد
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). Alvani, 2005, pp.239-240(بديع و نو فراهم مي آورد و منجر به بهود عملكرد نوآورانه مي شد 
ه تازگي نيز پي بردند تسهيم دانش به عنوان يكي از مشخصه هاي مشاركت، ابزاري اساسي است محققين ب

كه كاركنان از آن طريق مي توانند متقابلاً دانش خودشان را مبادله كنند و به نوآوري و سرانجام بهبود 
كند، براي بهبود بنابراين، تسهيم دانش علاوه بر مزايايي كه ايجاد مي . عملكرد سازماني كمك نمايند

ها بشدت متكي بر  ابتكارات نوآورانه در سازمان. عملكرد فردي، گروهي و سازماني نيز بسيار حياتي است
دانش، مهارت و تجربه كاركنان در فرايند خلق ارزش مي باشند كه از طريق تسهيم دانش مي توان اين 

بنابراين ). Wangs, 2012, pp.8899-8901(تجارب و مهارت ها را در جهت بهبود عملكرد استفاده نمود 
  :فرض مي شود كه

  .تأثير مثبت معناداري مي گذارد كاركنانمشاركت در تصميم گيري  بر عملكرد شغلي  ):H3(فرض سوم 
  

  تصميم گيري مشاركتي، عواطف كاركنان و عملكرد شغلي
طريق ايجاد انگيزش در افراد ، معتقد بودند كه برآوردن نيازهاي اساسي و از آن )1966( هرزبرگ و مازلو

نقش مهمي در كارآيي و توليد آنها ايفا مي كند و شركت داشتن كارمند در تصميم گيري ها و مطرح 
شمار آمده ه از جمله اين نيازهاي اساسي ب) منظور مقبوليت وي از سوي مديران و ساير همكاران(بودن او 

الكساندر استاجكوويچ و فرِد اوتانز، طي مرور مطالعات تجربي در ). Alvani, 2005, pp.154-155(است 
پي بردند كه افزايش اعتماد ) اعتماد به نفسواژه آكادميك براي (زمينه خودبسندگي يا خودكارآمدي 

هاي تصميم گيرنده مي تواند منجر به بهبودهاي  گروهبنفس افراد به واسطه مشاركت دادن آنها در 
جاي اتكاي صرف بر اطلاعات خود، به كاركنان ه د شود؛ زيرا در اين حالت مديران بمعناداري در عملكر

خود اعتماد كرده و از دانش آنها نيز استفاده مي كند و اين منجر به افزايش اعتماد بنفس كاركنان و 
 & ,.Hollenbech & Hall, 2004, p.254; Talaulicar; Grundei, J(احساس ارزشمندي در آنان مي شود 

Werder., 2005, p.525 .( نتايج يكي از مطالعات رابطه معنادار و معكوس بين استرس شغلي و عملكرد
شغلي را بيان مي كند؛ در اين مطالعه نشان داده شد كه استرس شغلي بطور معناداري عملكرد يك شخص 

يزش شغلي، اين جمله مطالعات در زمينه انگ). Bashir & Ramay, 2010, p.122(يا فرد را كاهش مي دهد 
                                          كه انگيزش شغلي عملكرد كاركنان و رضايتشان را بهبود مي بخشد تأييد مي كنند 

)Tell et al., 2007, p.4 .( خستگي مي تواند منجر به غيبت هاي مكرر و جابجايي زياد و همچنين بر
؛ يا به صورت علائمي نظير؛ لغزش متعدد در )Jakson, 1983, p.3(عملكرد فرد و سازمان تأثير گذارد 
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بنابراين ). Jones et al., 2005, p.226(عملكرد، كاهش توانايي عملكرد مطلوب و كم كاري نمايان شود 
  : فرض مي شود كه

  .تصميم گيري مشاركتي به واسطه عواطف و احساسات بر عملكرد اثر مي گذارد ):H4(فرض چهارم 
  

  م گيري مشاركتي، نگرش كاركنان و عملكرد شغليتصمي
تنوع، با مفهوم بودن، مهم بودن و استقلال در وظايف شغلي منجر به بهبود نگرش كاركنان نسبت به 
وظايف محوله در شغل مي گردد و اين امر نتايجي از جمله انگيزش بالا، رضايت كاري بيشتر، غيبت و 

هايت كيفيت كاري بهتر يا افزايش عملكرد فرد را در پي خواهد و در ن) تعهد بالاتر(ترك حرفه كمتر 
ها درباره رابطه بين رضايت شغلي و توليد يا  همچنين نخستين ديدگاه). Alvani, 2005, p.163(داشت 

بازدهي فرد در اين خلاصه مي شد كه يك كارگر با نشاط و شاد، كارگري مولد و پربازده است 
)Robbins, 2008, p.47 .(سويي ديگر محققان معتقد بودند، احتمال كمي وجود دارد مبني بر اينكه  از

همچنين كاركناني كه متعهد هستند به احتمال . كاركنان متعهد گرايش به تأخير و غيبت از كار داشته باشند
بعلاوه، مشاهده شد . ترك مي كنند) يا ساير مشاغل(كمي سازمانشان را جهت كشف فرصت هاي جديد 

. )Davenport, 2010, p.277(سازماني تأثير مثبتي بر انگيزش و عملكرد شغلي مي گذارد  كه تعهد
تحقيقات نشان دادند كه سطوح پاييني از تعهد سازماني ممكن است براي سازمان و اعضاي آن ناكارامد 

مي آيد، باشد، در حالي كه سطح بالايي از آن كه بر اثر مشاركت افراد در جلسات تصميم گيري به وجود 
            اثرات مثبتي از جمله عملكرد بالاتر، رضايتمندي بيشتر و جابجايي كمتر به همراه خواهد داشت 

)Mathieu & Zajac, 1990, p.87; Charles & Schwepker, 2001, p.41 .( بنابراين مي توان فرض كرد
  :كه

  .عملكرد شغلي اثر مي گذارد تصميم گيري مشاركتي به واسطه ي نگرش شغلي بر ):H5(فرض پنجم 
  

  مدل پيشنهادي
كه روابط ميان متغيرهاي تصميم گيري  )2 شكل(در اين بخش، فرضيات پژوهش در قالب مدل پيشنهادي 

  .مشاركتي، نگرش، عواطف و احساسات و عملكرد كاركنان را بخوبي نشان مي دهد، آورده شده است
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  روش شناسي تحقيق
  نمونهجامعه و 

و كليه شعب بانك مسكن ) جامعه(تحقيق حاضر در صنعت بانكداري شهرستان رشت انجام گرفته  
پرسنل در سطح متصديان امور بانكي،  151شعبه بوده و مجموعاًداراي  15شهرستان رشت كه در مجموع 

بنابراين . شد در نظر گرفته) به روش تصادفي ساده(ناظران و مديران مي باشد، به عنوان نمونه تحقيق 
پرسشنامه هاي تمام پرسنل توزيع گرديد و با همكاري تمامي پاسخ دهندگان،  151پرسشنامه ميان كليه 

. مورد قابليت بررسي داشتند 147پرسشنامه عودت داده شده  151از . پژوهش تكميل و عودت داده شد
ع در كشور، داراي ساختاري دليل انتخاب صنعت بانكداري اين است كه اين صنعت نسبت به ساير صناي

نظام مندتر بوده، و با عدم تنوع وظيفه و كمبود آزادي عمل مواجه است و مشاركت جز در سطوح عالي 
. صورت مي گيرد) گروه اسمي(آن، در سطوح پاييني كمتر به چشم مي خورد و يا فقط در سطح ظاهري 

اير بانك ها و ساير صنايع با ساختاري مشابه از اما از طرفي، نتايج حاصل از اين نمونه قابليت تعميم به س
پس هدف اصلي اين پژوهش كه بررسي تأثير راهبرد تصميم گيري . را داراست... جمله صنعت بيمه و 

كليه شعب  -مشاركتي بر نگرش، عواطف و عملكرد كاركنان بود، در صنعت بانكداري شهرستان رشت
  . از نظر هدف، مي تواند بسيار كاربردي باشد بنابراين اين تحقيق. بانك مسكن انجام گرفت

 مدل پيشنهادي پژوهش:2شكل

H2 

H1

H3 

H4 

H5 

  تصميم گيري مشاركتي
همفكري و همكاري وشركت دادن افراد در . 1

  تصميم گيري
 و ها نظريه ارائه براي كاركنان از دعوت .2

  رينوآو پيشنهادات
  تسهيم و به اشتراك گذاري دانش توسط اعضا. 3

 عواطف و احساسات
 خستگي شغلي. 1

 انگيزش. 2

 اعتماد بنفس. 3

احساس با ارزش . 4
 بودن

  استرس شغلي. 5

 نگرش كاركنان
 نگرش به وظيفه. 1

 تعهد سازماني. 2

 رضايت شغلي. 3

 ابهام و تعارض نقش. 4

  انضباط شغلي. 5

 عملكرد كاركنان
 كارايي.1

 اثربخشي. 2

 بهره وري. 3

نوآوري در . 4
  عملكرد
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استفاده گرديد كه نتايج آن در جدول  KMOدر اين پژوهش جهت بررسي كفايت حجم نمونه از آزمون 
  .ذكر شده است )2(

 )KMO(نتايج آزمون كفايت حجم نمونه  :)2(جدول

KMO 829/0شاخص كفايت حجم نمونه   

Approx. Chi-Square 971/659 آزمون بارتلت  

 136 درجه آزادي

000/0 سطح معناداري  

با توجه به اينكه اين عدد هرچه به يك نزديك تر . مي باشد 829/0،  2در جدول  KMOمقدار شاخص 
باشد بهتر است؛ در نتيجه مي توان گفت كه حجم نمونه مورد نظر در اين پژوهش جهت تبيين مناسب و از 

نشان مي دهد كه ) sig >05/0(نين معنادار بودن آزمون بارتلت همچ. كفايت مناسبي برخوردار است
  .تحليل عاملي جهت بررسي و شناسايي ساختار داده ها مناسب مي باشد

  

  ابزار گردآوري اطلاعات، روايي و پايايي
پس، جهت انجام مطالعات . تحقيق حاضر از نظر گردآوري داده ها توصيفي از نوع پيمايشي بشمار مي رود

يعني پرسشنامه  ؛و گردآوري داده ها از ابزاري كه در اغلب تحقيقات پيمايشي استفاده مي شود ميداني
پرسشنامه پژوهش محقق ساخته بوده و سؤالات آن براساس شاخص هاي استخراج شده . استفاده نموديم

اي سؤال است كه براساس طيف پنج گزينه  17در بررسي ادبيات موضوع تشكيل شده و مجموعاً شامل 
كاملاً موافق طراحي شده تا از اين طريق به نگرش پاسخ دهندگان پي = 5كاملاً مخالف تا = 1ليكرت از 

سؤال مربوط به متغير تصميم گيري مشاركتي،  3: طبقه بندي سؤالات پرسشنامه بدين ترتيب مي باشد. ببريم
سؤال نيز مربوط به متغير  4و  سؤال مربوط به متغير عواطف و احساسات 5سؤال مربوط به متغير نگرش،  5

  .آورده شده است 3جدولكليه شاخص هاي مربوط به سؤالات پژوهش در . عملكرد
و هم ) اعتبار محتوايي(روايي پرسشنامه هم توسط اساتيد دانشگاهي و كارشناسان مورد بررسي قرار گرفت 

نتايج تحليل . د قرار گرفتصورت مورد تأيي 2، كه در هر SPSSتوسط تحليل عاملي به كمك نرم افزار 
طور كه مشاهده مي شود، نتايج  آورده شده است؛ و همان 3جدول عاملي جهت تأييد روايي پرسشنامه، در 

مي باشد  862/0تا  514/0تقسيم كرده است و بارهاي عاملي از ) عامل 4يا (جزء  4تحليل نيز آيتم ها را در 
آلفا (پايايي پرسشنامه . ذف نشد و روايي تأييد گرديدبالاتر است، بنابراين سؤالي ح 5/0و چون از 

طور كه ديده  آورده شده است و همان )3(جدول محاسبه و مقاديرش در  SPSSنيز با نرم افزار ) كرونباخ
  .  پس پايايي پرسشنامه نيز قابل تأييد است. مي باشند 7/0مي شود، بالاتر از 
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  روش تحليل عاملي نتايج تحليل روايي پرسشنامه به: )3(جدول   

رها
تغي

م
  

  )متغيرهاي مشاهده شده(شاخص ها 
آلفا   اجزاء و بارهاي عاملي

  4  3  2  1  كرونباخ

تي
ارك

مش
ي 
گير

يم 
صم

 ت

توسعه همكاري و مشاركت ميان سطوح مختلف سازماني از طريق 
  - PM-1(  655/0 443/0  132/0  031/0(برقراري ارتباطات مستمر 

  
  
  
843/0  

ه جمعي يعني اعضاي تصميم گيرنده بطور آزادانه عقايد تأكيد بر انديش
هاي خود را مطرح و در تعيين اهداف سازمان مشاركت نمايند  و ديدگاه

)PM-2(  
763/0 221/0  232/0  007/0  

  - PM-3(  594/0 558/0  020/0  080/0( تسهيم و به اشتراك گذاري دانش توسط اعضا

غل
ه ش

ن ب
كنا

كار
ش 

گر
ن

  

وظايف و  گرش نسبت به تنوع وظايف، بامفهوم بودنن: نگرش به وظيفه
  ATT-1(  110/0  852/0 247/0  185/0(مهم بودن آنهاست

  
  
  
  
814/0  

-ATT(شاخصي است از وفاداري فرد نسبت به سازمان : تعهد سازماني

2(  501/0  634/0 019/0 -  200/0 -  

  ATT-3(  254/0  808/0 020/0 -  046/0(كار را معرف خود دانستن: رضايت شغلي
ناآگاهي و عدم وجود اطلاعات لازم در مورد شغل : ابهام و تعارض نقش

)ATT-4(  321/0  514/0 481/0 -  265/0  

  ATT-5(  110/0  793/0 079/0  224/0(اصلاح رفتار نامطلوب كاركنان : انضباط شغلي

ات
اس
حس

 و ا
طف

عوا
 

/Emo-1(  024/0  178(خستگي شغلي 
0  024/0  822/0 

  
  
  
700/0  

/Emo-2( 413/0  248(گيزش ان
0  088/0  663/0 

/Emo-3(  226/0  038(اعتماد بنفس 
0-  131/0  768/0 

/Emo-4(  230/0  208(احساس با ارزش بودن 
0  161/0  617/0 

/Emo-5(  069/0  114(فشار رواني يا استرس شغلي 
0-  171/0  862/0  

رد
ملك

ع
 

-Per(فاده از منابع انجام دادن درست كارها يا است: راندمان يا كارايي

1(  054/0  540/
0  623/0 032/0 -  

  
  
809/0  

/Per-2(  442/0  051(انجام دادن كارهاي درست : اثربخشي
0-  741/0 186/0  

دست آمده از مجموع نهاده ها ه كل ب خروجي يا ستاده : بهره وري
)Per-3(  215/0  270/

0  782/0 197/0  

د فرايندها و خدمات نوآور، هاي جديد با ايجاانجام فعاليت: نوآوري
/Per-4(  030/0  547( ينهاي نوهايد از حمايت

0  592/0 004/0  

  887/0  آلفا كرونباخ كل پرسشنامه
مي باشد كه ) پنهان(متغير مكنون  4طور كلي شامل ه پس از انجام تحليل عاملي، تأييد شد كه اين پژوهش ب
منظور از متغيرهاي . مورد سنجش قرار مي گيرند هركدام با متغيرهاي مشاهده شده مربوط به خودشان
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يا تعداد  2بلكه با استفاده از  ،طور مستقل اندازه گيري نمي شونده ، متغيرهايي هستند كه ب)پنهان(مكنون 
به عنوان مثال، متغير عملكرد در اين پژوهش . بيشتري متغيرهاي مشاهده شده مورد سنجش قرار مي گيرند

پس متغيرهاي پنهان . كارآيي، بهره وري، اثربخشي و نوآوري سنجيده شده است با شاخص هايي از جمله
با اين تفاوت كه متغير . اين پژوهش همان تصميم گيري مشاركتي، نگرش، عواطف و عملكرد مي باشد

و متغير عملكرد به عنوان متغير مكنون ) نقش مستقل(تصميم گيري مشاركتي به عنوان متغير مكنون بيروني 
احساسات كاركنان به عنوان متغيرهاي واسطه يا  -متغير نگرش و عواطف  2و ) نقش وابسته(ي درون

سپس جهت آزمون مدل هاي اندازه گيري به منظور صحت متغيرهاي مشاهده . ميانجي، معرفي شده اند
ادي و آزمون شاخص هاي مدل ساختاري پيشنه) روابط مسير(شده براي متغيرهاي پنهان، آزمون فرضيه ها 

شاخص براي برازش مدل  5تا  3معمولاً بين . استفاده نموديم AMOS 18.0از نرم افزار ) مدل كامل(
-Chi(نسبت كاي مربع به درجه آزادي : شاخص كه عبارتند از 5استفاده مي شود كه براي اين پژوهش 

Square/df(ي برازش ، شاخص نكوي)GFI( شاخص هاي برازش تطبيقي ،)CFI(هنجار  ، شاخص برازش
  .در نظر گرفته شده است )RMSEA( ريشه ميانگين مربعات خطاي برآوردو ) NFI(بونت -شده يا بنتلر

، آزمون هاي اندازه گيري )پنهان(به منظور بررسي صحت متغيرهاي مشاهده شده براي متغيرهاي مكنون 
دل هاي اندازه دست آمده براي شاخص هاي برازش مه مقادير ب. صورت گرفت AMOSتوسط نرم افزار 

  .آورده شده است )4(جدول گيري پژوهش در 
  

  مقادير شاخص هاي برازش مدل هاي اندازه گيري:)4(جدول
 متغيرهاي مكنون

  
  شاخص هاي برازش

  حد قابل قبول  دست آمده براي مدل هاي اندازه گيري پژوهشه مقادير ب
تصميم گيري
  مشاركتي

نگرش
  كاركنان

عواطف و 
  احساسات 

د عملكر
  شغلي

  3تا  1بين   913/2  016/2 527/1 36/1 نسبت كاي مربع به درجه آزادي
  9/0بزرگتر از   GFI( 933/0 953/0 958/0  979/0(ي برازششاخص نكوي

شاخص هاي برازش تطبيقي
)CFI(  

  9/0بزرگتر از   98/0  954/0 98/0 985/0

شاخص برازش هنجار شده
)NFI(  

  9/0از بزرگتر   971/0  919/0 946/0 95/0

ريشه ميانگين مربعات خطاي
  )RMSEA(برآورد 

  08/0كوچكتر از   06/0  041/0 051/0 031/0

هاي اندازه گيري  نمايش داده شده است، مقادير شاخص هاي برازش مدل )4(جدول طور كه در  همان
اي پژوهش، همگي حد قابل قبول را كسب نموده اند و اين صحت متغيرهاي مشاهده شده براي متغيره
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باشد كه  3تا  1به عنوان مثال نسبت كاي مربع به درجه آزادي بايستي بين . مكنون را بخوبي تأييد مي كند
در همه مدل هاي اندازه گيري، اين شاخص در بازه ي مورد نظر وجود دارد؛ يا اينكه شاخص نيكويي 

تر باشند،  نزديك 1 برازش، شاخص برازش تطبيقي و شاخص برازش هنجارشده هر اندازه كه به مقدار
مشاهده مي شود  )4(جدول طور كه در  بدان معناست كه مدل از برازش مناسبي برخوردار است و همان

همچنين ريشه ميانگين مربعات . است 1و نزديك به عدد  9/0مقادير همه مدل هاي اندازه گيري بالاتر از 
  .زه گيري اين مقدار نيز رعايت شده استهاي اندا باشد كه در مدل 08/0خطاي برآورد بايستي كمتر از 

پس از اينكه صحت مدل هاي اندازه گيري نيز تأييد شد، مدل ساختاري كل و فرضيات پژوهش را نيز 
  . مورد آزمون قرار داديم كه نتايج يافته ها در بخش يافته هاي تحقيق آورده شده است

    

  يافته هاي تحقيق
ل هاي اندازه گيري، براي برقراري روابط علي بين متغيرهاي پس از اجراي تحليل عاملي و آزمون مد

ترسيم و ) آموس( AMOS18.0مستقل، ميانجي و وابسته، مدل پيشنهادي پژوهش با استفاده از نرم افزار 
، از همان )مدل كامل(جهت آزمون مدل ساختاري پژوهش . سپس مورد بررسي و تحليل قرار گرفت

كار گرفته شده بود، استفاده شد كه نتايج ه مدل هاي اندازه گيري ب شاخص هاي برازشي كه جهت آزمون
  .نمايش داده شده است )5(جدول آن در 

 

  مقادير شاخص هاي برازش مدل ساختاري پژوهش: )5(جدول 
 متغيرهاي مكنون

  شاخص هاي برازش
دست آمده براي همقادير ب

شاخص هاي برازش مدل 
  ساختاري پژوهش

  حد قابل قبول

  3تا  1بين 234/1 كاي مربع به درجه آزادينسبت 
  9/0بزرگتر از  GFI( 95/0(شاخص نكوئي برازش

  9/0بزرگتر از  CFI( 959/0(شاخص هاي برازش تطبيقي
  9/0بزرگتر از  NFI( 946/0(شاخص برازش هنجار شده

ريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد
)RMSEA(  

  08/0كوچكتر از  043/0

  
. ملاحظه مي شود، كليه شاخص هاي برازش، مدل ساختاري را تأييد مي كنند )5(در جدول طور كه  همان

قرار گرفت و مقادير شاخص هاي نيكوئي  3تا  1در بازه ي  234/1زيرا كاي مربع هنجار شده با مقدار 
و در را كسب كردند  9/0مقاديري بيش از ) 946/0(و هنجار شده ) 959/0(، برازش تطبيقي )95/0(برازش 
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مدل نيز بايستي  P-Valueهمچنين مقدار . دست آورده را ب 08/0نيز مقداري كمتر از  RMSEAنهايت 
پس از اينكه برازش . باشد كه در مدل ساختاري پژوهش اين مقدار نيز رعايت شده است 05/0بالاتر از 

  . آمده است مدل تأييد شد، به ارزيابي روابط بين متغيرهاي پژوهش پرداخته شد كه در ادامه
، ضرايب تخميني استاندارد مسيرِ مربوط به اثرات مستقيم تصميم گيري مشاركتي بر نگرش، )3 شكل(

  . عواطف و عملكرد و اثرات ميانجي عواطف كاركنان و نگرش شغلي كاركنان بر عملكرد را نشان مي دهد

  
 Amos افزارخروجي نرم -)در حالت تخمين استاندارد( ضرايب رگرسيوني : نتايج مدل مسير: 3شكل 

  

تأييد و  H5و  H1 ،H2 ،H4فرضيه پژوهش يعني فرضيات  4دست آمده از مدل نشان مي دهد كه ه نتايج ب
در ادامه به ترتيب به تشريح دلايل رد يا قبول فرضيات . رد مي شود H3پشتيباني مي شوند و فقط فرضيه 

  :پرداخته مي شود
بر عواطف ) اثر مستقيم(ميم گيري مشاركتي اثر مثبت معناداري اولين يافته پژوهش اين است كه تص •

  . تأييد شد H1بنابراين فرض ). p<0.01 ;0.75=(و احساسات كاركنان مي گذارد 
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طور مستقيم و معناداري بر نگرش شغلي ه دومين يافته پژوهش اين است كه تصميم گيري مشاركتي ب •
 . نيز تأييد گرديد H2بنابراين فرض ). p<0.01 ;0.91=(كاركنان اثر مي گذارد 

طور مستقيم بر ه سومين يافته پژوهش اين است كه مشاركت در تصميم گيري تأثير معناداري ب •
بنابراين ).  :n.s.= not significant ;0.40-=عدم معناداري(عملكرد شغلي كاركنان نمي گذارد 

أثير مثبت و معنادار تصميم گيري مشاركتي بر عملكرد شغلي بود، رد شد و كه مبني بر ت H3فرض 
چنان، تعجب انگيز نبود؛ زيرا تأثير تصميم گيري  البته، اين نتيجه آن. مورد پشتيباني قرار نگرفت

با اين وجود، يافته . ميلادي تاكنون مورد مطالعه قرار گرفته است 1940مشاركتي بر عملكرد از دهه 
  . دست آمده از مطالعات تحليلي متفاوت استه هاي ب

چهارمين يافته پژوهش حاضر اين است كه عواطف و احساسات كاركنان منجر به سطح بالايي از  •
؛ و از آنجايي كه تصميم گيري مشاركتي بر عواطف و )p<0.01 ;0.71=(عملكرد مي شود 

شت، متغير عواطف و احساسات كاركنان به احساسات كاركنان، تأثير مثبت و معناداري مي گذا
پس تصميم گيري . عنوان متغير ميانجي بين تصميم گيري مشاركتي و عملكرد نقش ايفا كرد

طور غير مستقيم بر عملكرد تأثير مي ه طور مستقيم بر عواطف و احساسات كاركنان و به مشاركتي ب
  . نيز تأييد گرديد H4بنابراين فرض . گذارد

ه پژوهش حاضر اين است كه نگرش شغلي كاركنان منجر به سطح بالايي از عملكرد مي پنجمين يافت •
؛ و از آنجايي كه تصميم گيري مشاركتي بر نگرش كاركنان، تأثير مثبت و )p<0.01 ;0.83=(شود 

كرد معناداري داشت، متغير نگرش كاركنان به عنوان متغير ميانجي بين تصميم گيري مشاركتي و عمل
پس تصميم گيري مشاركتي بطور مستقيم بر نگرش كاركنان و بطور غير مستقيم . نقش ايفا مي كند

  . نيز تأييد گرديد H5بنابراين فرض . بر عملكرد تأثير مي گذارد
  

  بحث و نتيجه گيري
هاي با توجه به اينكه تحقيقات در حوزه تصميم گيري مشاركتي و مزاياي بهره گيري از آن در اغلب كشور

دنيا و همچنين ايران در طي چند سال گذشته در كانون توجهات قرار گرفته و از كاركنان و اعضا به عنوان 
عاملي مهم در سازمان ياد شده، اما هنوز هم سازمان هاي زيادي در كشور وجود دارند كه از شيوه هاي 

منظور، سعي كرديم نقش  بدين. غيرمشاركتي در تصميم گيري و سبك مديريتي خود استفاده مي كنند
از جمله (تصميم گيري مشاركتي را به عنوان راهبردي كاربردي كه مي تواند مشكلات اساسي سازمان 
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عدم تعهد سازماني، نگرش منفي به شغل و سازمان، عدم رضايت شغلي، آسيب هاي عاطفي و روحي 
احساسات و عملكرد شغلي  را حداقل سازد و منجر به بهبود نگرش،) كاركنان و كاهش عملكرد شغلي

شاخص استخراج شد كه  17بنابراين پس از مطالعات كتابخانه اي . كاركنان شود  مورد بررسي قرار دهيم
يعني تصميم گيري مشاركتي،  ،عامل يا متغير اصلي 4پس از انجام تحليل عاملي و تأييد خبرگان در قالب 

سپس، مدلي ارائه شد كه شامل يك . رديدنگرش شغلي، احساسات و عواطف و عملكرد طبقه بندي گ
نگرش و (و دو متغير ميانجي ) عملكرد شغلي(، يك متغير وابسته )تصميم گيري مشاركتي(متغير مستقل 

سپس مدل هاي اندازه گيري جهت تأييد صحت متغيرهاي مكنون ومدل ساختاري كل و . بود) عواطف
حليل قرار گرفتند و شاخص هاي برازش مقاديري فرضيات تحقيق توسط نرم افزار آموس مورد تجزيه و ت

دست آمده از برآورد ه همچنين يافته هاي ب. دهنده قابل قبول بودن مدل بود را كسب كردند كه نشان
همچنين يافته ها نشان دادند . فرضيه رد شد 1فرضيه تأييد گرديد و  4استاندارد ضرايب مسير نشان داد كه 
اما به واسطه  ،بطور مستقيم بر عملكرد شغلي كاركنان اثر نمي گذارد كه اگرچه تصميم گيري مشاركتي

در اين بخش لازم است . ايجاد نگرش شغلي و عواطف و احساسات مثبت بر عملكرد تأثير مي گذارد
دست آمده در اين پژوهش با نتايج ساير تحقيقات مشابه صورت گيرد تا ه مقايسه اي ميان يافته هاي ب

  .  ته هاي پژوهش حاضر باشدگواهي بر صحت ياف
يافته مشابه وجود دارد؛ يافته هاي يكي از تحقيقات پيشين عبارت بود از  2در راستاي اولين يافته پژوهش، 

از جمله اعتماد (اينكه مشاركت دادن افراد در امور سازماني و تصميم گيري منجر به ارضاي نيازهاي بالا 
) پذيرش از سوي ديگران يا همان احساس با ارزش و مفيد بودنبنفس، احترام، خودشكوفايي و رسيدن به 

نتايج يكي از يافته هاي محققان ديگر نيز حاكي از آن بود كه رفتار رهبري ). Jorfi, 2008, p.73(مي شود 
  ).Lee et al., 2011, p.948(مشاركتي و حمايتي، به احساسات و عواطف مثبت كاركنان منجر مي شود 

يافته اين پژوهش نيز، محققان پيشين نيز به اين نتيجه دست يافته بودند كه تصميم گيري  در راستاي دومين
تعهد سازماني، نگرش به وظيفه و رضايت شغلي رابطه : مشاركتي با مشخصه هاي نگرش شغلي از جمله

حاكي از  انجام گرفت نيز 2011نتايج تحقيقي كه در سال ). Scott-Ladd et al., 2006, p.406(مثبتي دارد 
      بر نگرش كاركنان تأثير مثبت معناداري مي گذارد ) مشاركتي(آن بود سبك رهبري رابطه مدار 

)Wang et al., 2011, p.101.(  
در راستاي سومين يافته پژوهش نيز بايستي اذعان نمود كه، برخي محققين ادعا مي كردند كه تصميم 

برخي ديگر بر اين باور بودند كه تصميم گيري مشاركتي گيري مشاركتي بر عملكرد تأثيري ندارد؛ اما 
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در اين بخش يك يافته مشابه و يك يافته مخالف با يافته پژوهش . تأثير معناداري بر عملكرد مي گذارد
نتايج يكي از تحقيقات نشان داده بود كه تصميم گيري مشاركتي تأثير مثبتي در . حاضر آورده شده است
اما در تحقيقي ديگر كه اخيراً ). Scott-Ladd et al., 2006, p.406(رد مي گذارد سطح قابل قبول بر عملك

كارگيري سبك مشاركتي و رابطه مدار از سوي مديران ه انجام شده، محققان به اين نتيجه دست يافتند كه ب
  ).Wang et al., 2011, p.101(مستقيماً بر عملكرد اثري ندارد 
برداشت تجربي يكي از تحقيقات . يافته مشابه وجود دارد 2ش حاضر، نيز در راستاي چهارمين يافته پژوه

پيشين اين بود كه محققان معتقد بودند راهبردي وجود دارد كه منجر به ايجاد انگيزش افراد و بهبود تلاش 
د، آنها معتقد بودند كه آن راهبر. آنان مي شود و به واسطه آن عملكرد شغلي و فردي آنان را بالا مي برد

زيرا طبق تعريف، آنان تصميم گيري مشاركتي را به عنوان يك برنامه . تصميم گيري مشاركتي است
نتايج  ).Stashevsky, S. & Elizur, 2000, p.63(انگيزشي جهت بهبود عملكرد شغلي تعريف كرده بودند 

اركتي و دست آمد حاكي از آن بود كه سبك رهبري مشه ب 2011يكي ديگر از محققان كه در سال 
حمايتي، منجر به بهبود احساسات و عواطف كاركنان  شده و بهبود احساسات كاركنان منجر به بهبود 

بنابراين طبق يافته آنان، . خدمات رساني آنان به مشتريان و در نهايت بهبود عملكرد شغليشان مي شد
به واسطه بهبود احساسات مشاركت و ايجاد فضاي دوستانه بين رئيس و مرئوس بطور غير مستقيم؛ يعني 

  ).Lee et al., 2011, p.951(كاركنان بر عملكرد شغلي آنان تأثير گذاشت 
 2004نتايج مطالعات محققان در سال . يافته مشابه وجود دارد 3وهش حاضر نيز پژدر راستاي پنجمين يافته 

                                     نشان داد كه نگرش كاركنان رابطه مثبت معناداري با عملكرد شركت دارد 
)Schleicher et al., 2004, p.167 .( حاكي از آن بود كه  2009همچنين، يافته هاي محققان در سال

با عملكرد سازمان رابطه مثبتي دارد ) با شاخصه هاي تعهد  سازماني و رضايت شغلي(نگرش شغلي 
)Cogliser et al., 2009, p.459 .(شركت كشور چين انجام  125، در 2011ر سال نتايج تحقيقي كه د

گرفت، نيز حاكي از آن بود سبك مشاركتي بر نگرش كاركنان تأثير مثبت معناداري در سطح اطمينان 
مي گذارد، سپس نگرش كاركنان با نقش ميانجي اي كه داشت، بر عملكرد تأثير مثبت معناداري مي % 99

ها نيز معتقد بودند كه سبك مشاركتي بطور مستقيم بر پس آن). Wang et al., 2011, p.101(گذاشت 
  .بر عملكرد اثر مي گذارد) به واسطه نگرش(نگرش كاركنان و بطور غير مستقيم 
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در مجموع مي توان مدعي شد كه ويژگي خاص اين تحقيق جامعيت آن نسبت به تحقيقات پيشين بود 
ص هاي بيشتري را نسبت به ساير تحقيقات مورد ؛ چون شاخ)اندتحقيقاتي كه در پيشينه تحقيق آورده شده(

  . ق به غناي ادبيات تحقيق افزودبررسي قرار داد و از اين طري
   :در پايان به سازمان هايي كه به دنبال رشد و توسعه پايدار و كسب مزيت رقابتي هستند، پيشنهاد مي شود

هايشان استفاده مي كنند  مانكه از سبك هاي سنتي در ساز را دانش مديران خود؛ بخصوص مديراني •
زيرا  سبك هاي جديد مديريتي بر . به وسيله آموزش رويكردهاي نوين و به روز مديريتي بالا ببرند

 . در سازمان تأكيد دارند گروهيتصميم گيري مشاركتي و 

 هبرخوردارند شناسايي و ب) هوش، دانش فني و روابط انساني(كاركناني را كه از توانايي هاي لازم  •
 .طور مؤثر در اموري همچون تصميم گيري و تعيين اهداف سازماني مشاركت دهند

گونه اي فراهم آورند تا افراد نظرات خلاق و نوآور خود ه محيط و ساختار و فرهنگ سازماني را ب  •
 .را آزادانه و به دور از ترس مردود شدن و يا شكست، ابراز نمايند

اطات و اعتماد متقابل در سازمان خود فراهم آورند تا افراد فضايي تسهيل كننده جهت همكاري، ارتب •
 . گذارندببه راحتي دانش خود را با ساير اعضا به اشتراك 

گونه اي كه مديران ه ب كار نو را در سازمان پياده سازند؛استراتژي هاي حمايتي و تشويقي از اف •
ال را با تشويق وارد بحث هاي گروهي سازمان ها بايد به گونه اي رفتار كنند كه افراد ساكت و غيرفع

 .كنند و در اين مسير نبايد راه حل هاي ارائه شده و ابراز نظرهاي آنان را در نخستين وهله رد كنند

از اين طريق مي توان زمينه را جهت تغيير نگرش افراد به مشاغل و سازمانشان در جهت مثبت فراهم كرد و 
  .در نهايت بهبود عملكرد شغليشان شدزمينه ساز بهبود احساسات كاركنان و 

خدمات (و سرعت ) بهبود كيفيت خدمات رساني(به محققان توصيه مي شود، شاخص هايي نظير كيفيت 
همچنين جهت افزايش تعميم پذيري مدل، . را نيز به شاخص هاي عملكرد شغلي اضافه كنند) رساني بهنگام

  .   بررسي نمايند) غيرمشابهبا ساختاري مشابه يا (آن را در ساير سازمان ها 
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