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Abstract 

Background & Purpose: The purpose of this study is to design a model to measure employee 

engagement in the Qazvin Civil Registration Organization. 

Methodology: This research is applied in terms of purpose and quantitative in terms of the nature of the 

data. First, by studying the theoretical literature, the factors affecting employee engagement were 

identified, and based on that, a conceptual model of the research was designed. Then, in order to measure 

the level of employee engagement, a hierarchical fuzzy inference system was designed. 

Findings: Factors affecting employee engagement including motivations of social, emotional, and 

intellectual engagement were identified. The proposed model was used to evaluate the level of employee 

engagement in the Qazvin Civil Registration Organization and the results show the performance 

consistent with the reality of the fuzzy inference system. The results showed that in the first level, 

emotional engagements are the most important factors, and among the following parameters, quality of 

work life has the greatest impact on the system output. 

Conclusion: This research provided a multilevel model for measuring the level of employee 

participation in the organization, which dynamically traces the output variable according to the values of 

input variables. This template can be used in various organizations to increase employee participation. 
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مشاركت كاركنان  يابيمنظور ارز به يفاز يچندسطح ستميس يالگو يطراح
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  3پرهام عظيمي، 2 غلامرضا معمارزاده طهران ،1 مهري ملكي
 

  چكيده
  .است اجرا شده ل قزوينسنجش ميزان مشاركت كاركنان در سازمان ثبت احوا برايطراحي الگويي  با هدف اين پژوهش :هدفزمينه و 
ثر بر مشاركت كاركنان ؤابتدا با مطالعه ادبيات نظري، عوامل م. ي استها كم از نظر هدف كاربردي و از نظر ماهيت داده حاضر پژوهش: روش

زي منظور سنجش ميـزان مشـاركت كاركنـان، يـك سيسـتم اسـتنتاج فـا        سپس به ؛دش ترسيممدل مفهومي پژوهش  ،شناسايي و بر اساس آن
  .شدمراتبي طراحي  سلسله

الگـوي   .هاي مشـاركت اجتمـاعي، عـاطفي و فكـري     محرك :اند از مؤثرند، عبارت بر مشاركت كاركنان ي كهعواملها،  بر اساس يافته: ها يافته
طبق بر واقعيت سيستم عملكرد من از آننتايج  كه آزمايش شدمنظور ارزيابي ميزان مشاركت كاركنان در سازمان ثبت احوال قزوين  هب پيشنهادي

و در بـين  بيشـتري دارد  هـاي مشـاركت عـاطفي  اهميـت      نتايج نشان داد كـه در سـطح اول، محـرك   . كند حكايت مياستنتاج فازي ارائه شده 
  .گذارد ميرا بيشترين تأثير كيفيت زندگي كاري بر خروجي سيستم  ،پارامترهاي زيرين آن

طـور پويـا    ارائه الگوي چندسطحي براي سنجش ميزان مشاركت كاركنان در سازمان است كه به ،ترين دستاورد اين پژوهش مهم: گيري نتيجه
منظـور افـزايش ميـزان     هـاي مختلـف بـه    تواند در سـازمان  اين الگو مي. كند بيني مي با توجه به مقادير متغيرهاي ورودي، متغير خروجي را پيش

  .استفاده شودمشاركت كاركنان 
  

  دولتي، مديريت منابع انساني سازمان ،يمراتب سلسله ياستنتاج فاز ستميكاركنان، سازمان ثبت احوال، سمشاركت : ها كليدواژه
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  مقدمه
سـطوح   قي ـها مشـتاقند تـا از طر   سازمان. شده است ليتبد تيريمد ةحوزدر حياتي  مياز مفاه يكيمشاركت كاركنان به 

شـده   رفتـه يباور پذ نيا ).2020 ،1شروتريا و دهاندا(بهتر استفاده كنند  يو سازمان ياز عملكرد فرد ،زيادو مشاركت تعامل 
ها  بر عملكرد آن يمثبت ريتأث و اين مشاركت، كنند يبا كار خود ارتباط برقرار مدارند  زيادي ي كه مشاركتكاركنان است كه

موافـق اسـت كـه مفهـوم مشـاركت       كـرده و  يبانيپشـت  است كه از اين موضوع پژوهشگرانييكي از ) 2008( 2تاير. دارد
 ييشناسـا بـا  تواننـد   يم انياست و كارفرما ركا طيدر مح تياهماستفاده و  ت،يمحبوب شيسرعت در حال افزا به ،كاركنان

انجام دهند تـا بـراي   در سازمان خود  اي گونه به را كياستراتژ ماتيدهند، تنظ مي شيكه مشاركت كاركنان را افزا يعوامل
   .)2014، 3ثاب ف ووش، بيايماندين( ايجاد شودمثبت  يروان جو كاركنان

ها و رفتارهاي مثبت مرتبط با شغل، سـلامت و رفـاه و    و به نگرش شود مي  غلي تقويتمشاركت كاركنان با منابع ش
مانند طراحي شـغل   ،هاي مديريت منابع انساني توان آن را با استراتژي و مي انجامد ميعملكرد برتر شغلي و واحد تجاري 

  ).2015، 4شائوفلي(كارراهه افزايش داد  ةتوسعرهبري، آموزش و  ةتوسع، )مجدد ةتوسع(
 جملـه  از ،شـغلي  افـزايش رضـايت   و كاركنـان  غيبـت  كـاهش  ها، آن در كاري ةانگيز كاركنان، ايجاد ةروحي تقويت
 مديران ،سازمان براي كاركنان مشاركت مثبت پيامدهاي به توجه با. استبراي مشاركت كاركنان شده  شناسايي پيامدهاي

سـازمان  ). 1400اصـلاني و رجبـي،   ( را افزايش دهند سازمان در كاركنان مشاركتتا  هستند هاييكار راه يوجو جستدر 
منظور افزايش ميـزان مشـاركت    ههاي مناسب بكار راه ةرائااي كه  گونه به ؛نيست اثبت احوال كشور نيز از اين قاعده مستثن

مان ثبـت احـوال   سـاز  هايدر فراخوان نظام پيشـنهاد  ،سطح انگيزشي كاركنان يعنوان بخشي از محور ارتقا ، بهكاركنان
  . مدنظر قرار گرفته است

 اثربخشـي  و كـارايي  در افـزايش  كاركنان مشاركت نقش ضرورت و اهميت منظور به دولت بار، نخستين براي ايران در
 ،اداري عـالي  شـوراي  28/05/1377مـورخ  جلسـة   در آنـان،  كـاري  تـوان  و رضايت افزايشهمچنين،  و دولتي هاي دستگاه
 هـا  دسـتگاه  كليـة  و هـا  بانـك  هـا،  شركت ،ها همؤسس ها، وزارتخانهكلية  در پيشنهادها بررسي و ذيرشپ نظام كه دكر تصويب

 اداري نظـام  اصـلاح  راه نقشه عنوان تحت ،اداري عالي شوراي 14/12/1392مورخ نامة  تصويب در آن، متعاقب. مستقر شود
 پـنجم  برنامةاز  راهبردي فناوري بخش پشتيبان هاي ل دم از يكي عنوان به پيشنهادها نظام نظام، كلي هاي سياست بر مبتني

 كشـوري،  خـدمات  مـديريت  اسـاس قـانون   بـر  ،همچنين. شد معرفي سازمان در كاركنان مشاركت جهت )مديريتي فناوري(
 كشـور و  كارشناسـي  تـوان  و مـديريت  تقويـت  بـه  ،نهم آن بند كهاست  شده تدوين اداري نظام در تحول گانة ده هاي برنامه

: از اسـت  عبـارت  قـانون  20 مـادة  موجب به ،برنامه اين محورهاي از و يكي پرداخته است كارها در خودكنترلي روحية تقايار
هـا   گيـري  تصـميم  در آنـان  خلاقيـت  و انديشـه  و فكـر  از مندي بهره و كارمندان مشاركت جلب براي مناسب سازوكار ايجاد

  ).1398 ،احمدي آقا و سرشت فرخ سليميان، مرادي،(
  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Shrotryia & Dhanda 
2. Thayer 
3. Imandin, Bisschoff & Botha 
4. Schaufeli 
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مدرن  تيريمد يها وهيهمچنان در ش ،يتيريعنوان ابزار مد مشاركت كاركنان بهگونه كه اشاره شد،  ترتيب همان بدين
مثبـت مشـاركت كاركنـان در     هـاي ريتأث دربـارة  يتيريمد يريگ ميهر گونه تصم يحال، قبل از القا نيبا ا. رديگ يشتاب م

ايمانـدين و همكـاران،   ( در سازمان مشـخص شـود   اركنانك شاركتمسطوح  يريگ است كه ابتدا اندازه يسازمان، ضرور
2014(.   

 نگـاهي  هـاي آن  كننـده  تعيـين  بـه  بايـد  ،و مشـاركت كاركنـان   شغلي درگيري سطح افزايش منظور علاوه بر آن، به
  ).1393، وند و كرماني ، كوليدرويش(باشيم  داشته جانبه همه و گرايانه واقع

مشـاركت   ةدر زمين ـ؛ امـا  مشاركت كاركنان صـورت پذيرفتـه اسـت    ةزميني در هاي متعدد واضح است كه پژوهش
 هاي دولتي وجود ندارد كه با نگاهي جامع براي سازمان مطلوبمشخص و  يمدل، گيري بيني و تصميم پيش برايكاركنان 
   .شود ميحائز اهميت در اين حوزه محسوب  اي مسئله

سنجش ميزان مشاركت كاركنان در سـازمان   منظور بهاحي الگويي طرپژوهش با توجه به آنچه گفته شد، هدف اين 
بر افزايش مشاركت كاركنـان در سـازمان،    مؤثراز طريق شناسايي عوامل  كهدر پژوهش حاضر تلاش بر اين است  .است

زمان مثبـت مشـاركت كاركنـان در سـا     هـاي گيري از اثر بهره در جهتبه مديران سازمان ثبت احوال الگويي ارائه شود تا 
 :شود هاي زير پاسخ داده مي براي دستيابي به اين مهم، به پرسش .ياري رساند

  ي ارزيابي مشاركت كاركنان كدامند؟ها ها و شاخص مؤلفه و ابعاد .1
 مشاركت كاركنان به چه ترتيب است؟ بر افزايش مؤثربندي عناصر  ميزان اثرگذاري و اولويت .2

  پژوهش ة نظريپيشين
  مشاركت كاركنان

مشاركت كاركنان، از  .كند ميدر كارشان اشاره كاركنان مندي، درگيري، تعهد و اشتياق  به ميزان احساس علاقه 1مشاركت
  ). 2015شائوفلي، (متفاوت است  دارد،اجباري  ةرود و با اعتياد به كار كه انگيز رضايت شغلي فراتر مي

 يها هدف به تا انگيزاند ميبر را آنان كه ستا گروهي يها موقعيت در كاركنان عاطفي و ذهني درگيرشدن مشاركت،
: گرفتـه اسـت   جـاي  مهـم  ةانديش ـ سه تعريف اين در. كنند مسئوليت احساس ها آن به رسيدن براي و رسانند ياري گروه
  .كردن مسئوليت احساس و دادن ياري شدن، درگير
 ، نـه فقـط  اسـت  عـاطفي  و ذهنـي  يدرگيـر  يامعن به مشاركت ،چيز هر از بيش و پيش :عاطفي و ذهني يدرگير )الف

 كـه  شخصـي . جسـماني  وضـعيت  نـه  ،اسـت  شـناختي  روان حالـت نوعي  ،درگيرشدن از منظور. عضلاني تلاش و فعاليت
  .كند مي پيدا دست »درگير ـ خود« وضعيت به درآيد، »درگير ـكار« حالت به آنكه جاي به ،كند مي مشاركت

 دادن يـاري  بـه  را كاركنـان  ،مشـاركت  كـه  اسـت  آن مشـاركت  در پنـدار  دومـين  :دادن يـاري  بـراي  برانگيختن )ب
 بينـي  پـيش  نظريـه  در كه همچنان را خود آفرينندگي و ابتكار يها سرچشمه تا كنند مي پيدا اختيار كاركنان انگيزاند، ميبر
 تمشـارك . شـود  تفكيـك مـي   »موافقـت « از مشـاركت  تي،وضعي چنين در. بازگشايند سازمان يها هدف سوي به شود، مي

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Employee engagement 



  
  

  54  ملكي و همكاران.../مشاركتيابيمنظور ارزبهيفازيچندسطح ستميس يالگو يطراح

  
 

 ،آن ارزش تـرين  بـزرگ . اسـت  شده گيري تصميم آن ةدربار پيش از كه است چيزي ةدربار موافقت جلب از بيش اي پديده
  .است كاركنان ةهم آفرينندگي قدرت و خلاقيت به دستيابي

 ليتمسـئو  پـذيرفتن  بـه  خود گروه يها فعاليت در تا انگيزاند ميبر را كاركنان سرانجام مشاركت، :مسئوليت پذيرش )ج
 و رسـند  مـي  »درگيـري  ـ  خود« حالت به سازمان در افراد ،آن راه از كه است اجتماعي فراگرد نوعي اين. شوند داده سوق
 و »ما« ةواژ از گويند، مي سخن خود سازمان ةدربار آنان كه هنگامي. شود كامياب در مسير هدفش سازمان كه خواهند مي
 ،ايمـاني ( »آنـان « نـه  ،»سـت ما« مشـكل  اين گويند مي ،بينند مي كار در كليمش كه هنگامي. كنند مي استفاده »آنان« نه

1390.(  
 ـ عـاطفي  و ذهني درگيري :از است عبارت مشاركت كه گفت توان مي ،مشاركت از فوق ريفتع به توجه با  ةداوطلبان
انگيـزه   ،وهـي گر يهـا  هـدف  به دستيابي جهت فرد در كه خود سازمان و خود به مربوط گروهي يها موقعيت در شخص

توسـعه   حـال  در مسـتمر  طـور  به مشاركت هاي روش .شود شريك كار مسئوليت دروي  كه شود مي باعث و كند ايجاد مي
 عملكردهـاي  كـه  شـود  ايجاد ذهنيتي كاركنان واقعي از مشاركت و يابد گسترش ها سازمان در كاركنان مشاركت تا است

 مـديريت  ،اسـاس  ايـن  بـر  كاركنان افزايش يابـد و  رضايتمندي ، سطحانزم هم و آورد بار به سازمان سطح در را مطلوبي
 مشاركت، نوع اين در .شود مي ادغام با هم غيرمستقيم و مستقيم مشاركت آن در كه مديريتي. يابد توسعه مدرن مشاركتي

   ).2007  ،1رسآند( شود كامل مي كاركنان هاينظر نقطه و هاپيشنهاد زيردستان، هاي هنظري با مديران گرايي حرفه
 تكامـل  صـنعتي  انقـلاب  اوايـل  در ،صنعتي داري سرمايه جوامع پيدايش با تاريخي نظر از كارگران مشاركت انديشه

 دمكراتيـك  را كار محل مديريت و باشند داشته كنترل كاري روند بر تا كردند مي سعي كارگران بود كه زماني اين و يافت
 و ممكـن  آن سـازي  پيـاده  و اسـت  ناپـذير  اجتنـاب  امري ها سازمان در مشاركت لگان مك ةگفت طبق). 2003 ،2چن( كنند

 وابسته هم به درون از و اند پيچيده بسيار ،شوند مي اتخاذ امروزي هاي در سازمان كه هايي گيري تصميم زيرا ؛است ضروري
 فقـط  ،كاركنـان  مشـاركت ). 2000 ،3بلـوت ( شـود برعهدة چند نفر گذاشـته   ها اين تصميم اتخاذ يتمسئولكه  است نياز و

 و رمـان (سـت  ها سـازمان  در مشاور عنوان به ،كاركنان ةتجرب و دانش از استفاده بلكه ؛نيست كاركنان اطلاعات از استفاده
 ).2000 ،4لورنتزن

 گروهـي  اهـداف  به رسيدن در را كاركنان كه اي گونه به ؛است گروهي موقعيت در فكري و ذهني درگيري مشاركت
 دخالـت  مربوطـه  امـور  در داوطلبانـه  صورت به افراد بايد ،آن در كه است فرايندنوعي  مشاركت .سازد مي ولو مسئ ترغيب
 ،شـود  نمـي  اطـلاق  اقدام خـاص  به مشاركت. باشند داشته را ثرؤم دخالت مناسب براي ةانگيز و توان كه شرطي به ؛كنند
 دشـوار  بسـيار  مشـاركت  از مـانع  و جامع تعريفي ةارائ .است زندگي تمامي ابعاد در ها انسان ةفعالان شركت مفهوم به بلكه
متفـاوتي   معنـاي  كاري هاي نظام و ها تنوع فرهنگ به توجه با نويسندگان و نظران صاحب اين اصطلاح در بين زيرا ؛است

   .است شده ارائه مشاركت ةدربار متفاوتي هاي تعريف دارد و به همين دليل،
 تعـاريف  مشاركت، از ابعادي يا عدب بر آنان كيدأت ،نيز و نويسندگان و نظران صاحب ةعلاق و موقعيت جايگاه، به بسته

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Andres 
2. Chen 
3. Blewett 
4. Remmen & Lorentzen 
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 .شود محققان سرگرداني و حيرت موجب است ممكن گاه ،تعاريف گوناگوني و تنوع اين و دارد وجود از مشاركت گوناگوني
 از اغلب. بردند كار به اي حرفه وكار بكس و مشاوره هاي شركت در را آن و بررسي كردند را كاركنان مشاركت پژوهشگران،

. )2009  ،1راسـكورد  و رابينسـون ( شـود  مـي  يـاد » سـازماني  تعهـد « و» سـازماني  شهروندي رفتار« به كاركنان مشاركت
  .)2012، 2سوفيان و اندرو( است سازمان به احساسي و فكري تعهد نوعي كاركنان، مشاركت

 پيشنهاد، ةارائ اظهارنظر، نقش، ايفاي بيانگر ،تعاريف اين بررسي كه است شده مطرح مشاركت از متعددي تعاريف
 كه دارد اشاره كار از روشي به كاركنان مشاركت است كه معتقد )2005( 3لاينس .است كار ةتوسع و بهبود حل، راه ةارائ
 با آن حل راه ريكارگي به و سازمان مسائل حل براي ،سازماني مختلف سطوح و وظايف با سازمان اعضاي، آن موجب به

  .)2001 ،4اورتگا و كبررا كبررا،( كنند مي همكاري يكديگر
 هاي گيري تصميم و اطلاعات دادن در كاركنان هاي ايده و هانظر كه فرايندي تعريف شده است كاركنان مشاركت

   ).2006 ،5كوينج و گريمسرد( گيرد دربرمي را سازماني
 قدرت، انتقال .داند مي كاركنان به قدرت انتقال را ها سازمان در اركنانك مشاركت پيامد ترين مهم )2006( 6استيسن

 كه است شده ريزي پايه باور اين اساس بر قدرت انتقال مفهوم .است وظايفشان بارةدر كاركنان به قدرت تفويض روند
 اين آگاهي دست يابند كه به مديران و دارد نياز كاركنان به سازمان مقدار همان به و دارند نياز سازمان به كاركنان
  .هستند ها سازمان در سرمايه و دارايي ترين باارزش كاركنان
 در اصلى عنصر و كنند مى معرفى ها آن به را جديد خدمات و محصولات و اند نزديك مشتريان به كاركنان اين

 كه است اين مؤيد مديريت علم به مرتبط تحقيقات نتايج ).2006 ،7گو و تسه لي،( شوند مي محسوب سازمانى فرايند
 و موفقيت انساني، و بالقوه نيروهاي اين از بهينه و مؤثر استفادة كه هستند انساني منابع ،سازمان اصلي هاي سرمايه

  ).1388 عامري، سيد( است مناسب مديريتي سبك اتخاذ هدف، اين تحقق لازمة و كند مي تضمين را سازمان اثربخشي
افراد  كه را هايي هدف يابند، درميو  پيوندند مي سازمان به خود فردي هاي هدف ختنسا برآورده منظور به افراد

 ها انسان .يابد تحقق مي ها آن در مشاركت و مساعدت باو  سازمان طريق از دست پيدا كنند، ها آنبه  دنتوان نمي تنهايي به
 استقرار و مديريت علم پيشرفت به توجه با مه ما كشور در .نياز دارند يكديگر با مشاركت و همكاري به ،امور ةهم در

 و سلاجقه(بسيار در كانون توجه قرار گرفته است  مديريت، امر در مشاركت موضوع نهادها، و ها سازمان در نوين مديريت
  ).1389 هنرآموز،

  پژوهشتجربي ة پيشين
هـاي ايـن    كاركنان همراه با يافتـه  شدة داخلي و خارجي در حوزة مشاركت هاي انجام طور خلاصه پژوهش ، به1 جدول در

  .شود ها مشاهده مي پژوهش
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1. Robinson & Schroeder 
2. Andrew & Sofian 
3. Lines 
4. Cabrera, Cabrera & Ortega 
5. Grimsrud & Kvinge 
6. Stassen 
7. Li, Tse & Gu 
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 هاي مشاركت كاركنان در سازمان محركپيشينة پژوهش در زمينة  .1جدول 
  منابع شاخص  مؤلفه  ابعاد

رك
مح

 
عي

جتما
ت ا

شارك
ي م

ها
  

آزادي بيان 
  كاركنان

يـت روانـي در   بـازخور صـادقانه، ايجـاد احسـاس امن    سـازوكارةارائ
ــران  ــان، اشــتراك اطلاعــات، تشــويق رهب ــه كاركن  در مشــاركت ب

مراتب، فرصت  سلسله كاهش هاي اقدام و اعتمادسازي هايوگو گفت
گيـري در ارتبـاط بـا شـغل، ايجـاد اطمينـان در كاركنـان از         تصميم
 .ها با رئيسدر ميان گذاشتن ايدهشان، فرصتهايشدن ايدهشنيده

ــا  ــ ،جيهـ ــورو، سـ ــاجوپوتنـ ، )2019( 1ارين و شـ
فامدالـه   ،، كوون)2018( 2عبدالطيف و موهد عارف

  )2016( 3و پارك

  ارتباطات

 كـردن اطلاعات شفاف، آگـاهة، ارائمؤثرگيري از كانال ارتباطيبهره
كاركنان از عملكرد و ماهيت سازماني، فرصت برقراري ارتباط رو به 

 برقـراري  بـراي  لازم هـاي  مهارت كسب در كاركنان از بالا، حمايت
 هـدف  بـا  ورودي ارتباطات به دادن پاسخ و دادن ارتباط خوب، گوش

 مستمربهبود

، پـريمن و  ، رابينسـون )2020( 4زيندوف و ماگايسا
ــي ــرا و )2004( 5دي ه ــرا ، ميش ــون و ميش  6بوينت

  )1391(كاخكي و زاهدي  ، حسني)2014(

رك
مح

 
في

عاط
ت 

شارك
ي م

ها
  

فرهنگ 
  سازماني

 حور، فرهنگ مشوق خلاقيـت، فرهنـگ مشـاركتي   مفرهنگ انسان
، فرهنـگ  )مـدير از كاركنـان  (سازي، فرهنگي حمايتي  مبتني بر تيم

 پذيريانطباق

، نيمينن و دنيسون، )2017( 7برنياه و اوبابيسوداركو
  )1393(، درويش و همكاران )2014( 8كتربا

  شهرت سازمان
 ـ(اقتدار سازمان، احترام سازمان در جامعـه ، ميـزان  )حساسـياةجاذب

سازمان از نظر فعاليت در راسـتاي منـافع جمعـي، ميـزان      به اعتماد
گويي سازمان، كيفيت خدمات سـازمان،   كارايي سازمان، ميزان پاسخ

 انداز و رهبري سازمان، ايفاي مسئوليت اجتماعيچشم

، )2020( 9سانتاس، اوزر ، ازل، سـايجلي و اوزكـان  
 11ريــل ، فــامبران و ون)2011( 10و علــي علــي

 مقدم، اميرخـاني و عبـدالملكي    زاده ديها  ،)2004(
)1395 (  

كيفيت زندگي 
  كاري

پاداش مناسب و كافي، تكريم و قدرداني كاركنان، سلامت و ايمني، 
، دسترسـي بـه   سـازمان تميز بودن محـيط كـار، كيفيـت تجهيـزات     

سلامت روان، ايجـاد   ةمشاوراي، دسترسي به  خدمات بهداشت حرفه
زنـدگي، فـراهم آوردن امكـان    ـ   ي برابر شغلي، تعادل كارها فرصت
 .پيشرفت

ــاش  ــتنانينگرام و آوينـ ــحني)2021( 12سـ  13، سـ
 15، كــانتن و ســعداله )2016( 14، القرنــي)2019(
، )2004( دي هـي  و من پري ، رابينسون، )2012(

، سـلطانيان و  ، مرتضايي، حيدري پهلوانانحميدي
  )1393( حيدري مقدم

رهبري و 
  مديريت

 هاها، نظردريافت انديشه(عامل رهبر و زيردست، مديريت مشاركتيت
گيري، حل مشكلات و  گذاري، تصميم كاركنان در هدف هايو ابتكار

آفـرين،   ، رهبـري تحـول  )ر سازماني از طريـق نظـام پيشـنهادها   يتغي
 .رهبري خدمتگزار، رهبري اخلاقي

چ و ها  ،)2014( 16سنا، روبرت و كريستوفر  ن،اباگو
تاجيـــك و ، )2010( 18، وايلـــي)2013( 17ندلبـــو
  )1396( سيدي و موسوي، )1398( اقدمي  قاسمي
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ها
ري

 فك
كت

شار
م

  

، )2014( 19، لپيســاري، تــراس، هرينگتــونتــراس .، خودمختاري در شغل)گردش شغلي(شغل چالشي، شغل متنوع  طراحي شغل
 )1395(رجبي ديورزم

  فناوري
آمـوزش  (شـغللازم در زمينـةروز وبـههـايفنـاوريبهدسترسي

، )هاي ابري و هوش مصـنوعي  فناوريمجازي، دوركاري و گسترش 
 .در ايجاد استقلالفناوريپذيري، نقشدر انعطاففناورينقش

، عاكفيــان و )2019( 20و وانــگ هانــگ ،چــو ژاي،
  )1396(رشيدي 
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1. Jha, Potnuru, Sareen & Shaju 
2. Abdul Latif & Mohd Arif 
3. Kwon, Farndale & Park 
4. Zindove & Magaisa 
5. Robinson, Perryman & Heyday 
6. Mishra, Boynton & Mishra 
7. Brenyah & Obuobisa-Darko   
8. Denison, Nieminen & Kotrba 

9. Santas, Ozer, Saygili & Ozkan 
10. Ali & Ali 
11. Fombrun & Van reil 
12. Setyaningrum & Avinash 
13. Sahni  
14. Alqarni 
15. Kanten & Sadullah 
16. Bhagwan, Sena, Robert & Christopher 
17. Hoch & Dulebohn 
18. Wiley 
19. Teräs, Leppisaari, Teräs & Herrington 
20. Xie, Chu, Hwang & Wang  
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  پژوهش شناسي روش
سـپس   ؛شـكل گرفـت   هـا  ؤالو س ها هدف پژوهش، يعنيهاي  و بر اساس آن، گزارهد شابتدا پرسش اصلي پژوهش بيان 

اجـراي  بررسـي، بـراي    در دسـت موضـوع  خصوص با توجه به غناي ادبيات در . دشپژوهش مرور  ةپيشينمباني نظري و 
هاي مدل مفهـومي اوليـه    ها و شاخص مؤلفه در ادامة كار،. آماري تعيين شد ةنمونانتخاب و جامعه و  ، روش كميپژوهش
ي   ةنام ـ و بر اساس آن، پرسـش  شدندبا استفاده از روش دلفي فازي اعتبارسنجي  ندگرفته از ادبيات پژوهش بودكه بر كمـ

ي و آزمون تجربـي مـدل   هاي كم منظور گردآوري داده نامه، به  پس از بررسي روايي و پايايي پرسش. طراحي شد پژوهش
از طريـق سيسـتم    پـژوهش مـدل رياضـي    ،در نهايت. ر گرفتقراآماري  ةجامعاعضاي  در اختيار اي نامه ، پرسشپژوهش

  .دشو نتايج آن گزارش  ترسيماستنتاج فازي 
 آمـاري شـامل   ةجامع ـ. ها، كمي اسـت  حاضر از جهت هدف، كاربردي و از نظر ماهيت داده گفتني است كه پژوهش

جم نمونه با توجه بـه جـدول كرجسـي و    ح. استنفر  119كاركنان و مديران اداره ثبت احوال استان قزوين به تعداد  ةكلي
  ). 2 جدول( شدنفر برآورد  91مورگان، 

  پژوهشآماري  ةجامعه و نمون. 2جدول

  نام اداره  رديف
 تعداد كاركنان

  تعداد نمونه
  جمع  قراردادي  پيماني  رسمي

)33×91(119/0 = 25  33  2  9  22  كل ةادار  1  

)31×91( 119/0 = 24  31  3  9  19  قزوين  2  
)12×91( 119/0 =  12  1  7  4  ستانتاك  3  9 
)14×91( 119/0 = 11  14  1  5  8  زهرا بوئين  4  

)7×91( 119/0 = 5  7  -  -  7  آبيك  5  

)5×91( 119/0 = 5  5  -  2  3  البرز  6  
)6×91( 119/0 = 4  6  -  3  3  محمديه  7  

)5×91( 119/0 = 5  5  -  3  2  آوج  8  

)2×91( 119/0 =1  2  -  1  1  ضياآباد  9  

)2×91( 119/0 =1  2  -  -  2  يالموت غرب  10  
)2×91( 119/0 =1  2  -  1  1  الموت شرقي  11  
 91  119  7  40  72  جمع كل  12

  
روش ميـداني و از طريـق    هاي اوليه نيز بـه  داده. اي استفاده شد هاي ثانويه، از مطالعات كتابخانه براي گردآوري داده

 28هـاي مشـاركت اجتمـاعي،     گويه براي محـرك  13 ،امهن پرسشاين در . ندآوري شد ساخته جمع محقق ةنام ابزار پرسش
نامه بـا اسـتفاده از    روايي اين پرسش. ه بودمشاركت فكري، در نظر گرفته شد گويه براي 6مشاركت عاطفي و  گويه براي

توضيح و تعاريف عملياتي مربوط بـه  ه خبر 25بتدا اهداف آزمون براي ا. شدبررسي  CVR(1( نسبت روايي محتوا ةمحاسب
مفيـد  (بخشي ليكرت  سه مقياسرا بر اساس  ها ؤالستا هريك از  شد درخواستها  سپس از آن ؛دشبيان  ها ؤالمحتواي س

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Content Validity Ratio 
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 رابطـة اين نسبت با توجه به  در نهايت، .كنندو مشخص بندي  طبقه) ضرورتي ندارد ،ولي ضروري نيست مفيد است است،
  . گيري شد زير اندازه

ܴܸܥ  )1رابطة  = ݊௘ − ேଶேଶ  

 حـداقل مقـدار  . انـد  ضـروري را انتخـاب كـرده    ةتعداد خبرگاني است كه گزين ـ neتعداد كل خبرگان و  Nكه در آن 
حـداقل  پژوهش كه در اين  اند كردهرا ارزيابي  ها گويهكه شود  تعيين ميبر اساس تعداد خبرگاني  CVRشده براي  پذيرفته

  ). 3جدول (تعيين شد  37/0 مقداراين 

  نامه بررسي روايي محتواي پرسش. 3 ولجد
CVR گويه مفيد مفيد ولي غيرضروري غيرضروري CVR گويه مفيد مفيد ولي غيرضروري غيرضروري 

0/52 2 4 19 25 0/84 0 2 23 1 
0/52 0 2 23 26 0/76 0 3 22 2 
0/52 1 5 19 27 0/44 3 4 18 3 
0/60 3 2 20 28 0/52 2 4 19 4 
0/84 0 0 25 29 0/44 2 5 18 5 
0/76 3 0 22 30 0/44 4 3 18 6 
0/68 1 3 21 31 0/84 0 2 23 7 
0/60 1 4 20 32 0/92 0 1 24 8 
0/52 2 4 19 33 0/84 0 2 23 9 
0/52 1 5 19 34 0/84 0 2 23 10 
0/44 1 6 18 35 0/44 2 5 18 11 
0/60 0 5 20 36 0/52 1 5 19 12 
0/60 2 3 20 37 0/52 0 6 19 13 
0/68 2 2 21 38 0/52 3 3 19 14 
0/68 0 4 21 39 0/52 0 6 19 15 
0/76 0 3 22 40 0/44 3 4 18 16 
0/76 0  3  22  41  0/60 0  5  20  17 
0/60 0  5  20  42  0/84 0  2  23  18 
0/44 2  5  18  43  0/60 1  4  20  19 
0/52 2  4  19  44  0/60 1  4  20  20 
0/92 0  1  24  45  0/84 0  2  23  21 
0/84 0  0  25  46  0/76 0  3  22  22 
0/76 0  3  22  47  0/44 2  5  18  23 

0/52 4  2  19  24 
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سـپس بـا اسـتفاده از روش     ؛توزيع شـد  پژوهش ةنموننامه در بين  پرسش 30نامه، ابتدا  براي بررسي پايايي پرسش
  . دشنامه محاسبه  پرسش هاي ؤالميزان پايايي س ،آلفاي كرونباخ

  پژوهش ةنام بررسي پايايي پرسش. 4جدول
  ضريب آلفاي كرونباخ  مؤلفه  بعد

 0/816 0/897  آزادي بيان كاركنان  هاي مشاركت اجتماعي محرك
 0/869  ارتباطات

  هاي مشاركت عاطفي محرك

  فرهنگ سازماني

0/963 

0/831 
 0/904  شهرت سازمان

 0/894  كيفيت زندگي كاري
 0/904  رهبري و مديريت

 0/719 0/824  طراحي شغل  هاي مشاركت فكري محرك
 0/740  فناوري

  
 يمتغيرهـا پايـايي مناسـب    تمـام  ،4مطابق نتايج جدول . مناسب است پايايي ةدهند نشان 8/0آلفاي كرونباخ بالاتر از 

  .سيستم استنتاج فازي استفاده شد وسازي رياضي  ها از مدل براي تحليل داده. دارند

  ي پژوهشها يافته
  .كند را توصيف ميپژوهش  ةنام آوري شده از پرسش هاي جمع ، نتايج داده5جدول 

  پژوهشتوصيف متغيرهاي . 5جدول
انحراف معيار ميانگين  حداكثر حداقل مؤلفه  عدب  

  يجتماعامشاركت  هاي محرك
 8/328  10  428/6  كاركنان انيب يآزاد

8/491 
0/965 

0/884 
 0/949 8/654  10  6  ارتباطات

  عاطفيمشاركت  هاي محرك

 8/202  10  5  فرهنگ سازماني

8/098 

0/150 

0/971 
 0/569 8/195  10  5  شهرت سازمان

 0/928 8/078  10  5  كيفيت زندگي كاري
 0/141 7/919  10  5  تيريو مد يرهبر

  فكريمشاركت  هاي محرك
 7/985  10  5  شغل يطراح

8/245 
0/235 

0/941 
 0/241 8/505  10  5  فناوري

  
ابتدا با تجميع پارامترهاي ورودي در . مراتبي است ، يك سيستم استنتاج سلسلهپژوهشفازي در اين سيستم استنتاج 

و  هـا  سـه سيسـتم اسـتنتاج فـازي بـا ورودي      ،ديگـر  بيـان بـه  . پارامترهاي سطح دوم تشكيل خواهد شد ،ها مؤلفهسطح 
  : شود هاي زير تشكيل مي خروجي
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  افرازبندي متغيرهاي ورودي سيستم استنتاج فازي اول. 6جدول 
  رهاي كلاميمتغي عدد فازي

   )L( ضعيف/ كم   )15/0، 0(
  ) M(متوسط   )15/0،  5/0(

   )H( قوي/ زياد  )15/0، 1(

  افرازبندي متغيرهاي خروجي سيستم استنتاج فازي اول. 7جدول
  متغيرهاي كلامي عدد فازي مثلثي

 )VL(بسيار كم   )0، 0، 25/0(

  )L( كم   )2/0، 375/0، 55/0(
  )M( ط متوس  )325/0، 5/0، 675/0(
  )H(زياد   )45/0، 625/0، 8/0(

  )VH( بسيار زياد  )75/0، 1، 1(
  

منظور تشخيص قواعد، از دانـش افـراد خبـره     در اين تحقيق به. شد، قواعد سيستم استنتاج فازي تعيين 2 ةدر مرحل
، دو متغيـر ورودي وجـود   تر گفته شد، در اين سيستم طور كه پيش همان. استفاده شد) اي حرفهافراد  و استادان دانشگاهي(

 كـرد بيـان  بـراي آن  قـانون   9تـوان   ميبنابراين  ؛دارد كه هر يك براي تعريف توابع عضويت، به سه حالت تقسيم شدند
 در هـر (ذكر است كـه در ايـن تحقيـق     شايان. اند تأييد كردهخبرگان  دهد كه ي را نشان ميقواعد 8جدول ). 9	=	3	×	3(

  . اشاره كردند ها خبرگان به آن، قواعدي بودند كه تمام ينهاي واعدق) سيستم استنتاج فازي چهار

  پژوهشسيستم استنتاج فازي اول  ةد تأييدشدقواع .8جدول 

 قانون ةشمار
  آنگاه اگر

  مشاركت اجتماعي ارتباطات آزادي بيان
  خيلي كم  ضعيف  كم  1
 خيلي كم  متوسط  كم  2
 متوسط  قوي  كم  3
 كم  ضعيف متوسط  4
 متوسط  متوسط متوسط  5
قوي متوسط  6  زياد
ضعيف  زياد  7  زياد
 خيلي زياد  متوسط زياد  8
قوي يادز  9  خيلي زياد

  
 يهـا  هداد كـردن وارد يي ماننـد هـا  اي از روش مجموعـه  موتور اسـتنتاج . ، موتور استنتاج فازي تعيين شد3 ةدر مرحل

اين پژوهش، موتـور   در. رود كار مي بهدادن نتايج سيستم استنتاج فازي  براي نشان است كه يفاز نيو استنتاج قوان يورود
ترين روش استنتاج اسـت كـه بـا تركيـب قواعـد       روش ممداني، پذيرفته. شده است ايجاد ممداني روش اساس بر استنتاج

عمال ا است كه با اي گونه بهعملكرد موتور استنتاج فازي . كند ميانساني، سيستم را كنترل  هاي شده از تجربه زباني كسب
  . شود خروجي مشخص ميها و قواعد،  آن روي ورودي
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تعـداد   كـه   از آنجـايي  سپس دست آمد؛ بهها  عضويت آن ةدرجها تبديل شد و  ها به مقدم در اين بخش، ابتدا ورودي
 انونق ـ ي هـر هـا  حاصـل مقـدم   دهندة شاند كه نشو ايجادتا عددي  شد مينيمم استفاده ملگراز عود، ب 1ها بيشتر از  مقدم
ميزان صحت قوانين را  ةزمينگيري در  كه تصميماستفاده شده است از روش مينيمم  امعمال روش استلزدر بخش ا .است

مجمـوع   ،آن ةواسـط  كـه بـه  ه اسـت  از روش ماكزيمم استفاده شدها  براي بخش تجميع خروجيهمچنين،  .كند معين مي
   .شود مي فازي واحد تركيب ةمجموعيك  صورت به ،وانين فازيق ةهم هاي خروجي

زدايـي   و بايـد فـازي   شـود  شكل فازي تعريف مي در روش ممداني، خروجي به. زدايي انجام گرفت ، فازي4 ةدر مرحل
 قطعـي  عـدد  يـك  فازي بـه  ةمجموع يك، است كه طي آن فرايندي سازي، فازي دي. شودشود تا خروجي قطعي حاصل 

 و خروجي) فازي خروجي هاي حاصل اجماع مجموعه(فازي  ةمجموع يك فازي، ورودي فرايند دي بنابراين. شود تبديل مي

 .زدايي متغير خروجي استفاده شده است براي فازي مركز ثقل در اين پژوهش، از روش. است يك عدد قطعي آن

امتيـاز   دسـت آمـده اسـت و    بـه  8654/0امتياز  براي ارتباطاتو  8328/0امتياز  آزادي بيان براي ،2بر اساس شكل 
توان گفت كـه هـر دو متغيـر آزادي بيـان و ارتباطـات در       بنابراين مياست؛  824/0 عي براي متغير مشاركت اجتماعيقط

ز آن ، نتايج تحليل رفتار متغير خروجـي حـاكي ا  3بر اساس شكل  همچنين، .ارتقاي مشاركت اجتماعي كاركنان اثرگذارند
  . است مؤثربيشتر از ارتباطات در ايجاد مشاركت اجتماعي كاركنان  ،است كه آزادي بيان

  

  
  ميزان مشاركت اجتماعي در سازمان ثبت احوال استان قزوين. 2شكل 

  
  رفتار متغير مشاركت اجتماعي بر اساس متغيرهاي ورودي. 3شكل
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  سيستم استنتاج فازي دوم
زمان، كيفيـت  فرهنگ سازماني، شـهرت سـا  : اند از عبارت هاي اين سيستم ، وروديمشاهده شد 1گونه كه در شكل  همان

  . مشاركت عاطفي است نيز خروجي اين سيستم. زندگي كاري و رهبري و مديريت
بوده اسـت   7و  6 هاي افرازبندي متغيرهاي ورودي و خروجي همانند جدول. دندشسازي  ، متغيرها فازي1 ةمرحلدر 

در اين سيسـتم، چهـار متغيـر    . نددش، قواعد سيستم استنتاج فازي تعيين 2 ةمرحلدر . شده استكه از تكرار آن خودداري 
بيـان   تـوان  را ميقانون  81بنابراين  ؛ورودي وجود دارد كه هر يك براي تعريف توابع عضويت، به سه حالت تقسيم شدند

 ـدر . انـد  دهد كه همة خبرگـان تأييـد كـرده    ي را نشان مي، قواعد9جدول ). 81 = 3 × 3 × 3 × 3( كرد ، موتـور  3 ةمرحل
از روش مينـيمم   عمال روش استلزامدر بخش ا. شد  ايجاد ممداني روش اساس بر موتور استنتاج. ين شداستنتاج فازي تعي

  .انجام شد مركز ثقل روش زدايي به ، فازي4 ةدر مرحل. ها از روش ماكزيمم استفاده شد و براي بخش تجميع خروجي

  پژوهشسيستم استنتاج فازي دوم  ةقواعد تأييد شد. 9جدول 

 نقانو ةشمار
  آنگاه  اگر

  مشاركت عاطفي رهبري و مديريت  كيفيت زندگي كاري  شهرت سازمان فرهنگ سازماني

  خيلي كم  كم  كم  كم  كم  1
 متوسط  كم  زياد  كم  كم  2

كم  كم  كم  كم  زياد  3
 خيلي كم  زياد  كم  كم كم  4

 خيلي كم  كم  كم  زياد كم  5

كم زياد زياد  6 زياد زياد
زياد زياد  زياد  7 زياد  يادخيلي ز

زياد  زياد  زياد  زياد كم  8
زياد زياد زياد  9 كم زياد
زياد كم زياد  10 زياد  خيلي زياد

متوسط متوسط متوسط  11 متوسط  متوسط

زياد متوسط متوسط  12 متوسط زياد
متوسط متوسط زياد  13 متوسط زياد
متوسط متوسط متوسط  14 زياد  متوسط

متوسط زياد متوسط  15 متوسط  متوسط

زياد متوسط زياد  16 متوسط  خيلي زياد

زياد كم زياد  17 كم زياد
زياد متوسط متوسط  18 زياد زياد
زياد كم كم  19 زياد  متوسط

زياد زياد متوسط  20 متوسط زياد
زياد زياد كم  21 كم  متوسط
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و  8078/0 ريكيفيت زندگي كا، 8195/0 شهرت سازمان، 8202/0امتياز  براي فرهنگ سازماني، 4بر اساس شكل 
توان  بنابراين مي است؛ 774/0امتياز قطعي براي متغير مشاركت عاطفي  ودست آمده  به 7919/0 مديريت و رهبري براي

گفت كه هر چهار متغير فرهنگ سازماني، شهرت سازمان، كيفيت زندگي كاري و مديريت و رهبري در ارتقاي مشـاركت  
  .عاطفي كاركنان اثرگذارند

  

  
  ن مشاركت عاطفي در سازمان ثبت احوال استان قزوينميزا. 4شكل 

حاكي از آن است كه فرهنگ سازماني بيشتر از شهرت سازماني در ايجاد ) 5شكل (نتايج تحليل رفتار متغير خروجي 
است و هر چقدر كه شهرت سازمان افزايش يابد، چنانچه فرهنگ سازماني كمتر از متوسط  مؤثرمشاركت عاطفي كاركنان 

كمـي بيشـتر از فرهنـگ سـازماني در ايجـاد       ،كيفيـت زنـدگي كـاري   . خواهد بود ترمشاركت عاطفي ايجادشده كم باشد،
همچنين فرهنگ سازماني بيشتر از مديريت و رهبري در ايجـاد مشـاركت عـاطفي    . است مؤثرمشاركت عاطفي كاركنان 

فرهنـگ سـازماني كمتـر از متوسـط باشـد،       باشد، چنانچـه  تر است و هرچه مديريت و رهبري سازمان قوي مؤثركاركنان 
كيفيـت زنـدگي كـاري بيشـتر از شـهرت سـازمان در ايجـاد         از سوي ديگر،. خواهد بود ترمشاركت عاطفي ايجادشده كم

در ايجـاد مشـاركت عـاطفي     ،هر دو متغير شـهرت سـازماني و مـديريت و رهبـري    . است مؤثرمشاركت عاطفي كاركنان 
يت زندگي كاري بيشتر از مديريت و رهبري سازمان در ايجاد مشـاركت عـاطفي كاركنـان    كيف ،همچنين. ندمؤثركاركنان 

  . است مؤثر
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  رفتار متغير مشاركت عاطفي بر اساس متغيرهاي ورودي. 5شكل 

  سيستم استنتاج فازي سوم
روجـي ايـن   و خ فنـاوري طراحـي شـغل و    انـد از  عبـارت  هاي اين سيستم وروديمشاهده شد،  1گونه كه در شكل  همان

  . مشاركت فكري است ،سيستم
بوده اسـت   7و  6 هاي همانند جدول ،افرازبندي متغيرهاي ورودي و خروجي. دندشسازي  ، متغيرها فازي1 ةدر مرحل

در اين سيسـتم، دو متغيـر ورودي   . دش، قواعد سيستم استنتاج فازي تعيين 2 ةمرحلدر  .شود ميكه از تكرار آن خودداري 
). 9 = 3 × 3(شود  بيان ميقانون  9بنابراين  ؛ر يك براي تعريف توابع عضويت، به سه حالت تقسيم شدندوجود دارد كه ه

 بـر  و ، موتور استنتاج فازي تعيين شد3 ةدر مرحل. شود اند، مشاهده مي ي كه تمام خبرگان تأييد كرده، قواعد10جدول در 
از روش  ،هـا  وش مينـيمم و بـراي بخـش تجميـع خروجـي     از ر ،عمال روش اسـتلزام در بخش ا. بود ممداني روش اساس

  .انجام گرفت مركز ثقل روش زدايي به ، فازي4 ةمرحلدر . ماكزيمم استفاده شد
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  سيستم استنتاج فازي بندي نتايج  جمع
هاي مشاركت اجتماعي، عاطفي و فكري كاركنان  محرك ،هاي اين سيستم وروديمشاهده شد،  1گونه كه در شكل  همان

  . مشاركت كاركنان در سازمان است ،ي اين سيستمو خروج
در . بـود  7و  6 هـاي  افرازبندي متغيرهاي ورودي و خروجي هماننـد جـدول  . دندشسازي  ، متغيرها فازي1 ةمرحلدر 

در اين سيستم، سه متغير ورودي وجود دارد كه هر يـك بـراي تعريـف    . شد، قواعد سيستم استنتاج فازي تعيين 2 ةمرحل
ي خبرگان تأييد قواعد). 27 = 3 × 3 × 3( كردقانون بيان  27 توان مي بنابراين؛ ت، به سه حالت تقسيم شدندتوابع عضوي

 روش اسـاس  بـر  موتـور اسـتنتاج  . ، موتور استنتاج فـازي تعيـين شـد   3 ةمرحلدر . شود مشاهده مي 11اند، در جدول  كرده
از روش مينـيمم و بـراي بخـش     عمـال روش اسـتلزام  ش ادر بخ. محاسبه شد ها وروديعضويت  ةدرجابتدا  .بود ممداني

 مركز ثقـل  در اين بخش، از روش. زدايي انجام گرفت ، فازي4 ةمرحلدر . ها از روش ماكزيمم استفاده شد تجميع خروجي

  .شدزدايي متغير خروجي استفاده  براي فازي

  پژوهشقواعد تأييد شده سيستم استنتاج فازي چهارم  .11جدول

 نقانو ةشمار
  آنگاه اگر

  مشاركت كاركنان در سازمان مشاركت فكري مشاركت عاطفي  مشاركت اجتماعي
  بسيار كم  كم  كم  كم  1
 بسيار كم  متوسط  كم  كم  2
كم  كم  متوسط  كم  3
كم  4 زياد زياد  كم
زياد  5 زياد   بسيار زياد  زياد
زياد  6 زياد  بسيار زياد  متوسط
كم  زياد  زياد  7  بسيار زياد
زياد  8 مك كم  متوسط
متوسط  زياد  9 متوسط زياد
زياد  10 متوسط زياد زياد
زياد  11 كم متوسط  متوسط
زياد  12 كم زياد  متوسط
زياد  13 متوسط كم  متوسط
زياد متوسط  14 متوسط   بسيار زياد
زياد متوسط  15 زياد  بسيار زياد
كم متوسط  16 كم كم
زياد  كم متوسط  17 كم
كم متوسط  18 متوسط كم
متوسط متوسط  19   متوسط  متوسط
كم  20 متوسط متوسط   متوسط
متوسط  زياد  21 زياد  كم
متوسط  متوسط  22 كم  متوسط
متوسط  متوسط  23  متوسط  زياد
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 779/0 مشـاركت فكـري  و  774/0 مشـاركت عـاطفي  ، 824/0امتيـاز   مشاركت اجتمـاعي  ، براي8بر اساس شكل 
توان گفت كه هر سه متغير  بنابراين مي است؛ 741/0 شاركت كاركنان در سازمانامتياز قطعي براي متغير م آمده و دست به

هاي مشاركت فكـري در مشـاركت كاركنـان در     هاي مشاركت عاطفي، و محرك هاي مشاركت اجتماعي، محرك محرك
  .سازمان اثرگذار هستند

  

  
  ميزان مشاركت كاركنان در سازمان ثبت احوال استان قزوين. 8شكل

بيشـتر از   ،هـاي مشـاركت عـاطفي    كـه محـرك   دهـد  نشان مي، نتايج تحليل رفتار متغير خروجي 9كل بر اساس ش
هـاي مشـاركت اجتمـاعي     همچنين، محـرك . است مؤثرهاي مشاركت اجتماعي در مشاركت كاركنان در سازمان  محرك

هـاي مشـاركت    محـرك گر، از سوي دي .تأثير داردهاي مشاركت فكري در مشاركت كاركنان در سازمان  بيشتر از محرك
هـاي   محـرك  هچ ـ و هـر  تأثيرگـذار اسـت  هاي مشاركت فكري در مشاركت كاركنان در سازمان  بيشتر از محرك ،عاطفي

هاي مشاركت عاطفي كم است، مشاركت كاركنان در سازمان زياد نخواهـد   باشد، مادام كه محرك ترمشاركت فكري زياد
  .دش
  

  
  در سازمان بر اساس متغيرهاي ورودي رفتار متغير مشاركت كاركنان .9شكل



  
  

   1401 پاييز، 3شماره ، 12، دوره مطالعات منابع انساني  69  

 
 

  گيري نتيجهبحث و 
 ـاي و اعضاي  خبرگان دانشگاهي و حرفه هايوتحليل نظر نتايج پژوهش حاضر، بر مبناي گردآوري و تجزيه آمـاري   ةنمون

ني مبـا  ةمطالعمدل پژوهش بر اساس . ثبت احوال در استان قزوين استخراج شده است ةمتشكل از كاركنان و مديران ادار
بر مشاركت كاركنـان،   مؤثرموجود در زمينه مشاركت كاركنان طراحي شده است و بر اين اساس، عوامل  ةپيشيننظري و 

 ،تـرين دسـتاورد ايـن پـژوهش     مهـم . دشموجود استخراج  ةپيشيناز ادبيات و  ،هاي مشاركت كاركنان تحت عنوان محرك
ميزان مشاركت  ةزمينگيري در  بيني و تصميم تواند براي پيش اين مدل مي. مشاركت كاركنان است ةزمينمدلي در  طراحي

  .شود ها پرداخته مي وتحليل داده  در ادامه، به تفسير نتايج حاصل از تجزيه. كاركنان در سازمان كاربرد داشته باشد
  3مدل مشاركت كاركنان در هـاي   هـاي مشـاركت عـاطفي و محـرك     هاي مشاركت اجتماعي، محـرك  محرك(عد ب

فرهنگ سازماني، شهرت سازمان، كيفيت زندگي كاري، رهبـري و   ،ارتباطات ،آزادي بيان( مؤلفه 8، )كت فكريمشار
 . شدشاخص شناسايي  47و ) و طراحي شغل فناوري ،مديريت

  و  آزادي بيـان  كـه  تـوان گفـت   مـي  در اين راسـتا، . استهاي آزادي بيان و ارتباطات  مؤلفهمشاركت اجتماعي شامل
    :دهد را افزايش مي مشاركت اجتماعي در سازمانشاخص  كمك چند به ر يكارتباطات، ه

 بازخور صادقانه، ايجـاد احسـاس امنيـت روانـي در كاركنـان، اشـتراك        سازوكار: هاي آزادي بيان شاخص
مراتـب،   سلسـله  كـاهش  هاي اقدام و اعتمادسازي هايوگو گفت در مشاركت به اطلاعات، تشويق رهبران

شـان،   هـاي  شـدن ايـده   گيري در ارتباط با شغل، ايجاد اطمينان در كاركنان از شنيده وجود فرصت تصميم
  . ها با رئيس ايجاد فرصت در ميان گذاشتن ايده

 كاركنـان از   كـردن  اطلاعـات شـفاف، آگـاه    ةارائ، مؤثرگيري از كانال ارتباطي  بهره :ارتباطاتهاي  شاخص
 آوردن دسـت  بـه  در كاركنان از رتباط رو به بالا، حمايتعملكرد و ماهيت سازماني، فرصت براي برقراري ا

 بهبـود  هـدف  با ورودي ارتباطات به دادن پاسخ و دادن خوب، گوش ارتباط برقراري براي لازم هاي مهارت
  .مستمر

  كمك چندين شاخص، به افزايش مشاركت عـاطفي   و هر مؤلفه به است تشكيل شده مؤلفهمشاركت عاطفي از چهار
 : شود ازمان منجر ميكاركنان در س

 محور، فرهنگ مشوق خلاقيت، فرهنگ مشاركتي مبتني بـر   فرهنگ انسان :فرهنگ سازمانيهاي  شاخص
  .پذيري سازي، فرهنگي حمايتي، فرهنگ انطباق تيم

 سـازمان از نظـر    بـه  اقتدار سازمان، احترام سازمان در جامعه، ميزان اعتمـاد  :شهرت سازمان هاي شاخص
گويي سازمان، كيفيت خدمات سازمان،  ي منافع جمعي، ميزان كارايي سازمان، ميزان پاسخفعاليت در راستا

  .انداز و رهبري سازمان، ايفاي مسئوليت اجتماعي چشم

 كاركنان، سلامت و از اعطاي پاداش مناسب و كافي، تكريم و قدرداني  :كيفيت زندگي كاري هاي شاخص
اي، دسترسـي   ، دسترسي به خدمات بهداشت حرفهسازمانات ايمني، تميز بودن محيط كار، كيفيت تجهيز

 .زندگي، فراهم آوردن امكان پيشرفت ـهاي برابر شغلي تعادل كار سلامت روان، ايجاد فرصت ةمشاوربه 
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 آفرين، رهبـري   تعامل رهبر و زيردست، مديريت مشاركتي، رهبري تحول :رهبري و مديريت هاي شاخص
  .خدمتگزار، رهبري اخلاقي

 پـژوهش،  بر اساس نتـايج  تشكيل شده است كه و طراحي شغل  فناوري ةمؤلفكت فكري در اين پژوهش از دو مشار
  :دنكن هاي زير به افزايش مشاركت فكري كاركنان در سازمان كمك مي كمك شاخص به

 شغل چالشي، شغل متنوع، خودمختاري در شغل :طراحي شغلهاي  شاخص. 

 از جملـه آمـوزش مجـازي،     ،شـغل  و لازم بـراي روزآمـد   هـاي  به فناوري دسترسي :فناوري هاي شاخص
 فنـاوري پذيري، نقـش   در انعطاف فناوريهاي ابري و هوش مصنوعي، نقش  فناوريدوركاري و گسترش 

  .در ايجاد استقلال
 در  ،هـاي مشـاركت فكـري    هاي مشـاركت عـاطفي و محـرك    هاي مشاركت اجتماعي، محرك هر سه متغير محرك

  . سازمان اثرگذارند مشاركت كاركنان در
 مشاركت عاطفي، مشاركت اجتماعي و : اند از عبارت ترتيب هاي مشاركت كاركنان در سازمان، به بندي محرك اولويت

  .مشاركت فكري
 ترين شاخص در افزايش خروجي  هاي عاطفي كاركنان در سازمان، مهم محرك ةمؤلفبه هاي مربوط  در ميان شاخص

 .بود كيفيت زندگي كاري است، به)مشاركت كاركنان(سيستم 

  پيشنهادها
  :شده است، پيشنهادهايي به شرح زير ارائه پژوهشآمده از  دست با توجه به نتايج به

 هـاي   هاي مشاركت اجتمـاعي، محـرك   شامل محرك ،هاي مشاركت كاركنان با توجه به نتايج تحقيق، محرك
اجتماعي، عاطفي  هاي كه ايجاد مشاركت از آنجا .هاي مشاركت فكري شناسايي شد مشاركت عاطفي و محرك

منظـور بهبـود و    بـه  شـود كـه   توصيه مـي شود،  ميمنجر در سازمان  آنانبه ارتقاي مشاركت  ،و فكري كاركنان
ارتقاي مشاركت در سازمان، سازمان ثبت احوال بر ارتقاي مشاركت اجتماعي، عاطفي و فكري كاركنان تمركـز  

  .كند

 بـه تقويـت مشـاركت     ،هاي مشاركت اطفي در كاركنان بيشتر از انواع ديگر محركاز آنجا كه ايجاد مشاركت ع
منظور ارتقاي مشـاركت كاركنـان در    به ،مديران سازمان كه شود شود، پيشنهاد مي ميمنجر كاركنان در سازمان 

محـور، رهبـري و مـديريت     ترتيب بر ارتقـاي كيفيـت زنـدگي كـاري، فرهنـگ سـازماني مشـاركت        هب ،سازمان
هـا در دسـتوركار    شود كه ايـن اقـدام   ميدر اين خصوص پيشنهاد  .كنندمحور و شهرت سازمان تمركز  اركتمش

فـراهم آوردن امنيـت در    ،تكريم و قدرداني از آنان و پاداش مناسب و كافي به كاركنان ةارائ: سازمان قرار گيرد
 ةمشـاور اي و  ات بهداشـت حرفـه  آوردن دسترسي بـه خـدم   فراهم ،سازمانكيفيت تجهيزات  افزايش ،محل كار

ريـزي بـراي    برنامـه  ،آوردن امكـان پيشـرفت   فراهم ،هاي برابر شغلي ايجاد فرصت ،سلامت روان براي كاركنان
  . زندگيـ  تعادل كار ايجاد

 محـور، فرهنـگ مشـوق     بر ايجاد فرهنـگ انسـان   ،افزايش جلب مشاركت كاركنان برايهاي سازمان  در برنامه
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پذيري در  و فرهنگ انطباق) مدير از كاركنان(سازي، فرهنگي حمايتي  ركتي مبتني بر تيمخلاقيت، فرهنگ مشا
  .تمركز ويژه شود ،سازمان

 ايجـاد تعامـل    :اين موضوعات تمركز ويژه شود بر ،افزايش جلب مشاركت كاركنان برايهاي سازمان  در برنامه
اري، گـذ  كاركنان در هدف هايو ابتكار ها، نظرها رهبر و زيردست، برقراري مديريت مشاركتي و دريافت انديشه

آفرين، خـدمتگزار و   ير سازماني از طريق نظام پيشنهادها، وجود رهبري تحوليگيري، حل مشكلات و تغ تصميم
   .اخلاقي

 ةرسـاني دربـار   اطـلاع  :اين موضوعات تمركز ويـژه شـود  بر  ،هاي سازمان براي جذب كاركنان مستعد در برنامه 
سـازمان   به، تعهد سازمان به ايفاي مسئوليت اجتماعي، ميزان اعتماد )احساسي ةجاذب(در جامعه احترام سازمان 

سازمان، ميزان كارايي و اقتدار سازمان، ميزان  ةاز نظر فعاليت در راستاي منافع جمعي، كيفيت خدمات ارائه شد
 . انداز و رهبري سازمان گويي سازمان و چشم پاسخ

 سـازمان،   رانمـدي  و كاركنـان  نظـر  ازمـدل در سـازمان ثبـت احـوال،      يآمده از اجـرا  تدس به جيبا توجه به نتا
بنـابراين   برآورد شـده اسـت؛   يو فكر يمشاركت اجتماع يها از محرك تر فيضع يمشاركت عاطف يها محرك

 يفرهنگ سـازمان  ،يكار يزندگ تيفيك شتريهرچه ب تيتقو :شود اين موضوعات به مديران سازمان پيشنهاد مي
  .بر مشاركت سازمان يو شهرت مبتن يمشاركت تيريمد ،يمشاركت

 رهبـران بـه    قيدر كاركنان، اشتراك اطلاعـات، تشـو   يروان تياحساس امن جاديبازخور صادقانه، ا سازوكار ةارائ
در ارتباط با  يرگي ميمراتب، وجود فرصت تصم كاهش سلسله هاي اقدام ،ياعتمادساز يهاوگو گفتمشاركت در 

  .سيبا رئ ها دهيگذاشتن ا انيدر م صتفر جاديا شان، هاي دهيشدن ا دهيدر كاركنان از شن نانياطم ادجيشغل، ا
 يسـازمان  تي ـكاركنـان از عملكـرد و ماه   كـردن  ، آگـاه مؤثر ياز كانال ارتباط يرگي اطلاعات شفاف، بهره ةارائ، 

 يبرقـرار  يلازم بـرا  يهـا  ردن مهارتآو دست از كاركنان در به تيارتباط رو به بالا، حما يبرقرار يفرصت برا
  .با هدف بهبود مستمر يدادن به ارتباطات ورود و پاسخ سپردن ارتباط خوب، گوش

 هـاي و ابتكار هانظر ،ها شهياند افتيو در يمشاركت تيريمد يبرقرار ردست،يرهبر و ز نيب يتعامل قو يبرقرار 
 تيو تقو جاديا شنهادها،ينظام پ قياز طر يزمانسا رييحل مشكلات و تغ ،يرگي ميتصم ،گذاري كاركنان در هدف

  . يخدمتگزار و اخلاق ن،آفري تحول يرهبر
 و اسـتقلال   يآزاد(در شـغل   يخودمختـار  جـاد ي، ا)يگردش شغل(از شغل متنوع  يرگي بهره ،يشغل چالش ةارائ

و  يدوركـار  ،ياز جملـه آمـوزش مجـاز    ،شغلروز و لازم براي  به هاي به فناوري يآوردن دسترس ، فراهم)عمل
از  يرگي ـ بهـره  ،يرپـذي  انعطاف جاديا يبرا فناورياز  يرگي بهره ،يو هوش مصنوع يابر ياه فناوريگسترش 
 .استقلال جاديدر ا فناوري

 منابع

 نـوآوري  هـاي  شـيوه  در چندگانـه  رهبـري : كاركنـان  مشـاركت  طريـق  از نـوآوري  ارتقاي). 1390( فاطمه رجبي، و فرشيد اصلاني،
 آمـوزش،  و تربيتـي  علـوم  شناسي، روان در جديد هاي پيشرفت مجله .شهر شاهين پرورش و آموزش كاركنان رمحو كاركنان

14)38(، 170-181 .  
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 فصلنامه .بندرعباس راهنمايي شهرستان مدارس مديران اثربخشي با سازماني جو و مشاركتي مديريت رابطه. )1390( ايماني، جواد

  .74 -45، )14( 4، تربيتي علوم

ثير تعامل رهبر و زيردست بر مشاركت كاركنـان بـا توجـه بـه نقـش ميـانجي       أت). 1398(رتضي و قاسمي اقدمي، ماطمي يك، فتاج
اقتصـاد و   مهندسـي صـنايع،   چهارمين كنفرانس مـديريت،  .بيني و خودكارآمدي كاركنان در نيروگاه برق منتظر قائم خوش

  https://civilica.com/doc/1000323 حسابداري،

 دولتي، بخش كاركنان وري بهره بهبود در مشاركت نقش تبيين براي مدلي). 1391( السادات شمسزاهدي، و  احمد كاخكي، حسني
  .90-69 ،)11(4 دولتي، مديريت

رابطـه كيفيـت زنـدگي     ).1393( رشيد ،مقدم حيدري و عليرضا ،سلطانيان ؛احمد ،حيدري پهلويان ؛مرضيه ،ييمرتضا ؛يداله ،حميدي
  . 24 -18، )4( 2 ،مجله ارگونومي .كاري با سطح مشاركت و استرس در كاركنان مراكز بهداشتي درماني

 فرهنگ سازماني با درگيري شغلي كاركنان در بيمارسـتان خـاتم   هرابط ).1393(هناز ب ،كرمانيو  يرحسينپ ،كوليوند سن؛ح ،رويشد
  .27 -19، )3(2 ،مجله علوم اعصاب شفاي خاتم. نالانبياي تهرا

-21 ،96 ،سـيمان  فنـاوري  علمي مجله. ها سازمان مديريت در كاركنان مشاركت هاي روش و اصول). 1395( فرزين ديورزم، رجبي
26.  

 -254، )24(راهبـرد يـاس،    مشاركتي، مديريت ايجاد براي راهي پيشنهادات، هاي سيستم .)1389( سحر موز،آهنر و سنجر سلاجقه،
276. 

 كاركنـان  شـغلي  انگيـزش  و مـؤثر  هشيو يك عنوان به مشاركتي مديريت هاي مؤلفه بين هرابط تبيين ).1388( ميرحسن سيدعامري،
  . 17-5، )1(1 ،ورزشي مديريت فصلنامه .غربي آذربايجان استان. بدني تربيت ادارات

 رانسكنف ـ دهمـين  .شـغلي  مشـاركت  و مـديران  اخلاقـي  رهبـري  رابطه بررسي). 1396( سيدمهرداد موسوي، و زينب سيده سيدي،
  .نوآوري و كارآفريني باز كنفرانس هفتمين و مديريت و حسابداري المللي بين

 مـديريت . اجرا الزامات و ها زيرسيستم ها، سازمان در بهينه استعداد مديريت سيستم). 1396( محمدمهدي رشيدي، و نازيلا عاكفيان،
  . 285 -259 ،)40(10 ،)مديريت از فراتر( وري بهره

 .بررسي تأثير شـهرت سـازماني بـر رفتـار شـهروندي سـازماني       ).1395( اكرم مقدم، زاده هادي طيبه و ،اميرخاني ؛مريم ،عبدالملكي
   . 24-1، )81(25 ،)تحول و بهبود(مديريت  مطالعات پژوهشي ـ فصلنامه علمي

 كاركنـان  مشاركت بر مؤثر ملعوا شناسايي). 1397( قربانعلي احمدي، آقا و بهزاد فرخ سرشت، ؛علي معصوم سليميان ؛حبيب مرادي،
   . 144 -111 ،)11( 4 ،انساني منابع مديريت هاي پژوهش .كيفي رويكرد: مازندران استان دريانوردي و بنادر كل اداره در
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