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Abstract 
To achieve their goals, organizations need to consider several factors, one of 

the most important of which is organizational participation. Isfahan 
Governorate, in line with its organizational mission, tries to provide quality 
services with a central program through encouraging increased   participation of 
employees and taking advantage of their opinions and suggestions. Hence, the 
current research is aimed to present a model for increasing employee 
participation in Isfahan Governorate. To this end, 54 influencing factors 
regarding employee participation were extracted through the review of research 
literature. The intended research community consisted of all the employees and 
managers of Isfahan Governorate, and 21 senior managers of the organization 
who were recruited through convenience samling and their opinions were 
analyzed using the fuzzy Delphi method. The final factors were codyfied in 7 
dimensions of leadership, job satisfaction, performance evaluation, clear goal 
setting and policy making, organizational culture, human resource measures and 
organizational structure. The conceptual model and the relationship of the 
factors were presented using the DEMATEL method. The conceptual model 
with the addition of employee participation as a dependent variable was 
quantitatively investigated using the structural equation modeling method. The 
results revealed that there is a positive significant relationship between 
leadership and human resources measures; leadership and organizational 
structure; organizational structure, goal-setting and policy-making; human 
resources measures and organizational culture; organizational culture and 
performance evaluation; goal-setting and policy-making component and 
performance evaluation; performance evaluation component and job 
satisfaction; and job satisfaction and employee participation. 
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1. Introduction 

In order to achieve their goals, organizations need to consider several 

factors, one of the most important of which is organizational participation. In 

line with its organizational mission, Isfahan Governorate also tries to provide 

quality services with a central program through encouraging increased the 

participation of employees and taking advantage of their opinions and 

suggestions. 

 

2. Literature Review 

 Although not much time has passed since the emergence of the idea of 

participation in industrial and commercial property and management science, 

the results of the studies conducted in this field confirm that participation in 

both fields has been associated with success and has provided many benefits to 

all; however, the development and expansion of participation has not yet been 

achieved properly. A number of studies have been conducted regarding the 

factors, dimensions, indicators, and variables affecting employee participation. 

For example, Lee et al. (2023) in their study entitled “Organizational Image and 

Employee Engagement: Examining the Interrelationships between Interpreted 

External Image and Perceived Organizational Identity”, investigated the effect 

of organizational image on employee engagement, emphasizing the mediating 

and moderating role of identity and perceived organization and investigated the 

relationship between external mental image and employee participation. The 

results of the research showed that both image dimensions positively affect 

employee participation. Specifically, the findings showed that perceived 

attractive or positive organizational identity may act as a catalyst to enhance 

employee engagement even in the presence of a long-term negative external 

image for public organizations. Also, Vijesh et al. (2022), in a research titled 

“Factors Affecting the Participation of Virtual Employees in India during the 

Covid-19 Outbreak”, statistically evaluated the factors that can affect the level 

of employee participation. The collected data was related to 208 remote 

workers, collected through an  online questionnaire. The results of the research 

showed that appropriate virtual tools, contact with the leaders of the 

organization, mental health examination and virtual training increase employee 

participation. 

 

3. Methodology  

The current mixed exploratory research, with a practical goal, was 

conducted in three phases: the first phase using the fuzzy Delphi method, the 

second phase using the Dimtel method and the third phase using structural 

equation modeling method. At first, to collect the qualitative research data, 

textual data and interviews were used and an open questionnaire was sent to the 
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participants. Moreover, closed questionnaires were also used in the second and 

third parts of the research. 

 

4. Results  
The results revealed that there is a positive significant relationship between 

leadership and human resources measures; leadership and organizational 

structure; organizational structure, goal-setting and policy-making; human 

resources measures and organizational culture; organizational culture and 

performance evaluation; goal-setting and policy-making component and 

performance evaluation; performance evaluation component and job 

satisfaction; and job satisfaction and employee participation.  

 

5. Discussion 
 The review of the related literature revealed that no research has been 

done in order to present a comprehensive model of organizational participation 

by combining the fuzzy Delphi approach and structural equation modeling. 

Hence, to fill this study gap to some extent, the present study wasconducted. 

Also, from a practical point of view, conducting this research can act as a 

guiding light for the senior managers of Isfahan Governorate by presenting a 

model for increasing employee participation in this organization and help them 

formulate appropriate strategies in the field of human resources. 

Organizational climate informs the way management works and affects the 

sense of responsibility, increasing employee participation, performing tasks and 

achieving organizational goals. Ideally, when a person feels trusted in an 

organization, they will be more engaged, more productive, more loyal, and 

more confident. With empowerment, employees are motivated to use their 

abilities, skills and creativity at work, and hence, their participation in the 

organization will increase. Hence, the following are recommended: choosing 

the right style in leadership and management, clarifing the goals of the 

organization, appropriate organizational structure, creating a productive 

organizational culture and motivation to cultivate motivated forces, 

determinating performance evaluation indicators, increasing job satisfaction and 

training employees through creating innovative and constructive environments. 

Moreover, other organizations can take steps to improve their human resources 

by using the results and recommendations of this research. Respecting human 

values and taking advatange of the employees’ suggestions regarding the 

predetermined goals of the organization are among the goals of Isfahan 

Governorate, included in the agenda of this organization.  
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 یکردررسی عوامل مؤثر بر مشارکت کارکنان در استانداری اصفهان با روارائۀ مدل و ب

 دلفی فازی 
 

 3، مهدی یداللهی * 2حمید تابلی ،1محسن اسماعیلیان
 

 (19/11/1401پذیرش نهایی: -02/08/1401)دریافت:
 

 چکیده
، نهاآترین همم كی ازیباشند كه نیازمند عوامل متعددی می ،منظور دستیابی به اهداف خوده ها بسازمان
د با كنش میخود تلا موریت سازمانیأدر راستای انجام ماست. استانداری اصفهان نیز  سازمانی وجود مشاركت
دمات با خه ارائۀ بنسبت  آنها هایگیری از نظرات و پیشنهادو بهره كاركنانو جلب مشاركت  برنامه محوری

یده نجام گردداری اصفهان اافزایش مشاركت كاركنان در استانتحقیق حاضر با هدف ارائۀ مدل  .كیفیت اقدام نماید
ه است. استخراج شد قیقاز طریق بررسی ادبیات تحعامل تأثیرگذار بر مشاركت كاركنان  54و برای این منظور، 

 نفر كه عبارت از مدیران 21جامعۀ تحقیق مورد نظر متشكل از كلیه كاركنان و مدیران استانداری اصفهان بوده و 
آنها مورد  ی، نظراتی فازارشد سازمان بودند، به عنوان نمونه در دسترس انتخاب شده و با استفاده از روش دلف

شغلی، ارزیابی عملكرد،  بعد رهبری، رضایت 7در  با استفاده از كدگذاری بررسی قرار گرفته است. عوامل نهایی
اند شده بندیبقهزمانی طمنابع انسانی و ساختار سا گذاری شفاف، فرهنگ سازمانی، اقداماتگذاری و سیاستهدف

سازی وش مدلرفاده از ا استبو ارتباط آنها با استفاده از روش دیمتل، ترسیم و مدل مفهومی تحقیق ارائه شده كه 
اسان پرداخته شده نفر از كارشن 82معادلات ساختاری به بررسی كمی مدل و فرضیات تحقیق با نظرسنجی از 

ساختار ی؛ ر سازمانساختا و یرهبری؛ و اقدامات منابع انسان یرهبر نیبدهد كه ج به دست آمده نشان میاست. نتای
 یبایو ارز یسازمان فرهنگی؛ و فرهنگ سازمان یاقدامات منابع انسانگذاری؛ استیو س گذاریو هدف یسازمان

و  یشغل تیضاری؛ شغل تیرضا عملكرد و یابیارز؛ عملكرد یابیو ار گذاریاستیو س گذاریهدف؛ عملكرد
 داری وجود دارد.رابطه مثبت و معنیمشاركت كاركنان 

 
 کلیدی: هایواژه

 یاختارسازی معادلات سمشارک كاركنان، منابع انسانی، مشاركت سازمانی، دلفی فازی، مدل
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 مقدمه
و  توسعه در مسیر كه هستند بشری تمدن در اجتماعی هایپدیده ترینبزرگ عنوان به هاسازمان

 تر،وظیفه پررنگ و نقش این زمان، گذشت با و اندداشته عهده بر پررنگی نقش اجتماعی هایمحیط پیشرفت
باشند)زارعی می هاسازمان این گردانندگان كه هستند افراد این و است گردیده ترمحسوس و ترتخصصی
مندی از قدرت خلاقیت و نوآوری و  به دلیل بهره(. منابع انسانی هر سازمانی 21-20، 1395ودیگران، 

گردند و هرگونه پیشرفت و بهبودی در سازمان، ترین دارایی هر سازمانی محسوب میمهم اندیشه و تفكر
پذیرد و استفادۀ همه جانبه و مؤثر از منابع انسانی، ضامن موفقیت و رشد هر توسط این منبع مهم صورت می

 (. 96، 1395باشد)عابدینی و گلشن، سازمانی می
صورت  مختلفی هایروش از تواند می سازمان اهداف جهت در انسانی منابع كارآمد و مؤثر از استفاده

 آن رساندن فعل به و افراد توان بالقوه از استفاده با گیری از مشاركت كاركنان و مدیریت مشاركتیپذیرد؛ بهره
برخی از . (88: 2022است)مولانگ،  وشر مهمترین توان گفتمی هاست و البتهروش این از یكی

معتقدند كه سه انقلاب در عرصۀ مدیریت  1نظران عرصۀ مدیریت، مانند لی پرستون و جیمز پستصاحب
اتفاق افتاده است؛ انقلاب اول، سلسله مراتب سازمانی و انقلاب دوم، جدایی مالكیت از مدیریت است و اكنون 

 (. 54، 1399، 2قلاب در مدیریت مطرح شده است )رابینرترین انمشاركت به عنوان سومین و مهم
به كار، درگیركردن كاركنان  كاركنان درگیركردن علاقه زیادی به توانمندسازی، انسانی، منابع محققان

 و انسانی و دانش سرمایه از حداكثری استفاده برای هاو سازمان مدیران به بخشی قدرت برای مقدم خط
مكتب مدیریت علمی  (. از76، 2016، 3اند )ویكینسون و فایداشته عملكردشان بهبود برای آنها تلاش

كوشش در  و اندحركت كرده مسیر این در های بعدی همگیتئوری نهضت روابط انسانی و تا تیلورگرفته
د مور سازمان اصلی مسائل برای برد برد حل راه عنوان به كه بوده یكپارچۀ نهایی ساختار یافتن یک راستای
 استراتژی اصلی عنوان به مقدم خط كاركنان دادن چگونه از مشاركت كه انددریافته قرار گیرد. مدیران استفاده

كنند. به علاوه رقابت فشرده در بازارهای كالا و خدمات و سه دهه تغییرات  استفاده وریبهره افزایش برای
را در مجموعه ابزارهای مدیریتی تضمین مدیریتی برای كاهش سلسله مراتب سازمانی، جایگاه مشاركت 

ها، هایی كه در آنها دانش و بصیرت انسان(. و در آینده، شبكه70: 2016كرده است )ویكینسون و فای، 
هایشان با هم جمع شده است، جامعه انسانی را به پیش خواهد برد. بر هوش و نبوغ آنان، خلاقیت و نوآوری

اركتی سازمانی به عنوان الگوی نوین مدیریتی جهانی ضرورتی انكارناپذیر اساس این شواهد، استقرار نظام مش

                                                           
1 . Lee E Preston & James E Post 

2 Rabinz, S 

3 Wilkinson,A.,& Fay C 
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، 1است و تحقق آن مستلزم بسترسازی و توجه به عوامل زمینه ساز و محرک مشاركت است )اسكات و چان
 اقتصادی كشورهای و اجتماعی سیاسی، هاینظام ساختار در سریع تغییرات و بنیادی (. تحولات102، 2004

 هماهنگی و ضرورت سو از یک موجود معنوی و مادی منابع از بیشتر هرچه مندیبهره لزوم و هانج مختلف
 سطوح در مشاركت كه تحقق آورده پدید را شرایطی دیگر، از سوی فن و علم روزافزون هایپیشرفت با

 هاینظام یبررس و نقد. گیرد توجه قرار مورد نوین مدیریت راهبردهای از یكی عنوان به سازمان مختلف
یابند  گرایش گروهی كارهای انجام به سمت هاسازمان عملكردی راهبردهای شد سبب سنتی مدیریتی
 (. 63، 2016، 2)هانایشا

گذرد ولی از ظهور اندیشۀ مشاركت در مالكیت صنعتی و بازرگانی و علم مدیریت، زمان زیادی نمی هرچند
 و بوده همراه موفقیت ن است كه مشاركت در هر دو زمینه بانتایج مطالعات انجام شده در این حوزه مؤید ای

ای شایسته به شكل  هنوز مشاركت پدیدۀ اما توسعه و گسترش .است آورده فراهم همگانی زیادی مزایای
تحقیقات  مشاركت كاركنانها و متغیرهای تأثیرگذار بر در خصوص عوامل، ابعاد، شاخص .است نگرفته صورت

و تعامل  یسازمان ریتصوبا عنوان ای ( در مطالعه2023و همكاران ) 3؛ به طور مثال، لیاست شده فراوانی انجام
را  یسازمان ریتصو ریتأث درک شده یسازمان تیشده و هو ریتعب یخارج ریتصو نیروابط متقابل ب یكاركنان: بررس

ذهنی  ریتصو نیبو  رک شدهد یسازمان تیهو ۀكنندلیو تعد یانجیبر نقش م دیبر مشاركت كاركنان، با تأك
به طور مثبت بر  ریكه هر دو بعد تصو دادهنشان  تحقیق جینتااند؛ كرده یو مشاركت كاركنان بررسخارجی 

مثبت  ایجذاب  درک شده یسازمان تیكه هو انددادهها نشان  افتهی، بویژه .گذارندیم ریمشاركت كاركنان تأث
 یمنف یخارج ریتصو کیدر حضور  یحتتعامل كاركنان  تیوتق یبرا زوریكاتال کیممكن است به عنوان 

(، در تحقیقی با عنوان 2022و همكاران ) 4همچنین، ویجش عمل كند. یعموم یهاسازمان یمدت برا یطولان
 یآمار یابیو ارز یبررس، به 19دیكوو دوره شیوع بیماریدر هند در  یثر بر مشاركت كاركنان مجازؤعوامل م

 208 موردی جمع آوری شده درهاداده ؛دنبگذار رید بر سطح مشاركت كاركنان تأثنتوانیم اند كهپرداخته یعوامل
 یكه ابزارها دادهنشان  حاصل از تحقیق جی. نتااندشده یآورجمع نیبا پرسشنامه آنلا بوده كه دوركار كارمند
مشاركت  شیباعث افزا ،یسلامت روان و آموزش مجاز یمناسب، تماس با رهبران سازمان، بررس یمجاز

اند: ارائۀ كرده كاركنان ( دو تعریف از مشاركت2019و همكاران ) 5علاوه بر این، ووهلگموس شود. یكاركنان م
 یک عنوان دیگری به و( رفتارها و احساسات شناخت،) وجهی چند ساختار یک عنوان به كاركنان یكی مشاركت

شغلی(. همچنین بر اساس  فرسودگی برعكس اختصاصی، لتمای یک ذهنی، مثبت حالت یک) واحد ساختار

                                                           
1.Scott‐Ladd, B., & Chan, C. C 

2. Hanaysha, J 

3.Lee, S 

4.Vijesh Chaudhary 

5.Wohlgemuth 

https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/?term=Chaudhary%20V%5BAuthor%5D
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 مدیریت، سبک) سازمانی عوامل دستۀ سه به كاركنان را نیز مشاركت بر مؤثر های پیشین، عواملپژوهش
 فیزیكی، انرژی) فردی عوامل و( غیره و شغل هایویژگی كار، محیط) شغلی عوامل ،(غیره و شغلی پاداش

 با خلاقیت بر آوریتاب ای به تأثیر( در مطالعه2018)  1از سوی دیگر، موتیكا. اندهكرد تقسیم( غیره و خودآگاهی
 كاربردی هدف، لحاظ به و كمی مطالعات نوع از پژوهش كاركنان پرداخته است. این مشاركت میانجی نقش
 نین،همچ. است تبریز بوده برق نیروی توزیع شركت كاركنان كلیه شامل مطالعه وی آماری جامعه. است

 نشان گرفته است؛ نتایج انجام شركت این كاركنان نظرات وسیله به و پرسشنامه طریق از هاداده گردآوری
 مشاركت همچنین،. دارد تأثیر كاركنان خلاقیت و مشاركت بر مستقیم صورت به كاركنان آوریتاب كه دهدمی

 كاركنان مشاركت نقش میانجی نتیجۀ دیگر، سوی از. دارد تأثیر كاركنان خلاقیت بر مثبت صورت به كاركنان
 وجود كه دهدمی نشان مطالعه این نتایج .بوده است معنادار كاركنان، خلاقیت و كاركنان آوریتاب بین رابطه در

 از. كند ارائه كلیدی نقش كاركنان خلاقیت بهبود در تواندمی برق، شركت كاركنان آوریتاب بالای سطوح
 و كنترل مطلوبی نحو به را اثر این تواندمی كاركنان مشاركت اهمیت با نقش كه بدانند دبای مدیران دیگر، سوی
نقـش میانجـی مشـاركت ( به بررسی و تعیین 1401در تحقیقات داخلی نیز، حامدی و همكاران ). كند تقویت

روش، نا اـن آمـوزش و پـ اـ و شـغلی در رابطـه بیـن صفـات شـخصیت و عملكـرد شـغلی در كاركن ج
 اند كه با توجه به ارتباط مستقیم بین مسئولیت پذیری، برونپرداخته و به این نتیجه رسیده شـهرداری تهـران

ا عملكـرد شـغلی كاركنـان،  ش  بایدگرایـی و مشـاركت شـغلی بـ رای افزایـ اـ بـ ه نقـش ایـن متغیره بـ
ئـولیت پذیـری بـه  و زایـش مشـاركت شـغلیتمهیداتـی را بـرای افتوجه كنند و  عملكـرد شـغلی كاركنـان مس

  كاركنان مراكز فنی و حرفه ای كشورنفر از  384( با بررسی 1400همچنین، كریمی و همكاران ). عمـل آورنـد

و انگیزه پیشرفت كاركنان  و تعهد مشاركت بر میزان سلامت روان سلامت سازمانی واند كه به این نتیجه رسیده

مشاركت،  سبب تاثیرگذاری بر ،سلامت روان تلاش جهت بهبود سلامت سازمانی و ،به عبارتی ؛تاثیرگذار است
پیشبرد نوآوری از ( معتقد است كه 1399) علاوه براین، سمندی .و انگیزه پیشرفت كاركنان می گردد تعهد 

های نوآوری كارمند محور كاركنان تأثیرگذار طریق مشاركت كاركنان با نقش میانجی رهبری چندگانه در شیوه
پیشبرد نوآوری از طریق مشاركت كاركنان و رهبری چندگانه از طریق  به طور جزئینیست. در صورتی كه 

نوآوری  داری دارد. اما بین رهبری چندگانه و پیشبردشهر تأثیر معنیشاهینمشاكت كاركنان آموزش و پرورش 
به این خود  قیدر تحق یزن( 1398یوسفی ) .داری نداردشهر تأثیر معنیدر كاركنان آموزش و پرورش شاهین

 ن،یبر اشركت مرتبط است. علاوه  کیدر  ایپو یهاتیبا قابلبه طور مثبت كه مشاركت كاركنان  نتیجه رسیده
 یهاافتهیكنند.  لیتسه ردستانیز یررسمیاعتماد و كنترل غ قیتوانند مشاركت كاركنان را از طریم رانیمد

                                                           
1.Motyka 

https://sid.ir/search/paper/%D8%B3%D9%84%D8%A7%D9%85%D8%AA%20%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://sid.ir/search/paper/%D8%B3%D9%84%D8%A7%D9%85%D8%AA%20%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://sid.ir/search/paper/%D8%AA%D8%B9%D9%87%D8%AF%20%D9%88%D8%B1%D8%B2%D8%B4%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://sid.ir/search/paper/%D8%AA%D8%B9%D9%87%D8%AF%20%D9%88%D8%B1%D8%B2%D8%B4%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://sid.ir/search/paper/%D8%B3%D9%84%D8%A7%D9%85%D8%AA%20%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://sid.ir/search/paper/%D8%B3%D9%84%D8%A7%D9%85%D8%AA%20%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://sid.ir/search/paper/%D8%AA%D8%B9%D9%87%D8%AF%20%D9%88%D8%B1%D8%B2%D8%B4%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
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 و به مشاركت كاركنان دهدیرا نشان م ایپو یهاتیو قابل یررسمیكنترل غ نیب یرابطه مثبت نیهمچن قیتحق
 .كندیاشاره م ایپو یهاتیاعتماد و قابل نیدر رابطه ب یانجیم نعنوابه

شاركت فزایش ما مدل طراحی و ارائۀ های پیشین، این تحقیق به دنبالبه بررسی پژوهش توجهبا 
ش مشاركت افزای ربهای مؤثر استانداری اصفهان است كه در این راستا، شناسایی ابعاد و مؤلفه كاركنان در

ستانداری ااركنان كاركت دل بر افزایش مشهای مكاركنان استانداری اصفهان و تعیین میزان اثرگذاری مؤلفه
 حاظل از هم و نظری حاظل از هم حاضر تحقیق باشد؛ با توجه به این توضیحات، انجاماصفهان، مورد توجه می

 در كه پژوهشی هشپژو هایپیشینه بررسی به توجه با نظری لحاظ است؛ از ضرورت و اهمیت دارای عملی
 اشد،ب اختاریسازی معادلات سرویكرد دلفی فازی و مدل تلفیق با سازمانی مدل جامع مشاركت ارائۀ راستای
 تواندمی تحقیق این انجام كه داشته وجود زمینه این در مشهود مطالعاتی خلأ یک است؛ بنابراین نگرفته صورت

 از تواندمی تحقیق این انجام نیز، عملی لحاظ از همچنین،. نماید كمک خلأ این شدن پر به زیادی حدود تا
 این ارشد یرانمد برای هنمارا چراغ عنوان استانداری اصفهان، به در افزایش مشاركت كاركنان مدل ارائۀ طریق

 ایرس همچنین. نماید کكم آنها انسانی به منابع حوزه مناسب هایاستراتژی تدوین در و كرده عمل سازمان
 گام خود یانسان نیروی رتقایا راستای در پژوهش، این یپیشنهادها و نتایج از استفاده با توانندمی هاسازمان
 بط با سازمان وراد مرتاز اف و كمک گرفتن یانسان یهاارج نهادن به ارزشهمچنین، با توجه به اینكه  .بردارند

ستور كار دشد و در بامی استانداری اصفهان شده به كمک افراد، از اهداف نییتع شیاز پ یهابه هدف دنیرس
 باشد. زمان قرار گرفته است و مورد توجه استاندار نیز میاین سا

 
 باشد:ه شرحزیر میب ؛ ضمنا اهداف تحقیق دهدمدل مفهومی پیشنهادی پژوهش را نشان می( 1)شكل شماره 

 

 استانداری اصفهان افزایش مشاركت كاركنان در مدل طراحی 

 نصفهاان استانداری افزایش مشاركت كاركنا های مؤثر برشناسایی ابعاد و مؤلفه 
 اصفهان داریهای مدل بر افزایش مشاركت كاركنان استانتعیین میزان اثرگذاری مؤلفه 
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 . مدل مفهومی تحقیق 1شکل 

Figure 1. conceptual model  

 

 
 

 روش  ابزار و 
كاربردی و در حیطه تحقیقات آمیختۀ اكتشافی قرار دارد؛ در این  ،حاضر از حیث هدف پژوهش

 10تر از نفر از مدیران ارشد و میانی استانداری اصفهان با سابقه كار بیش 21خبرگان شامل  پژوهش
 سال با تحصیلات حداقل كارشناسی ارشد و آشنا با موضوع تحقیق، در نظر گرفته شدند. 

لازم برای روش حداقل  ۀحجم نموندر مرحله دوم نیز خبرگان به پرسشنامه دیمتل پاسخ دادند؛ 
در  %25با ضریب تشخیص  %95در سطح اطمینان با استفاده از روش تحلیل توان  1زئیج مربعات
های دیگر مورد استفاده پژوهشگران قرار می روش ۀشده است. این جدول بیش از هم هارائ 1جدول 

 .گیرد

 بر اساس روش کوهن  یئحجم نمونه حداقل مجذورات جز .1جدول 
st squares based on Cohen's methodTable 1. Sample size of partial lea 

تعداد روابط 
(Number of 

relationships) 
2 3 4 5 6 7 8 9 10 

حجم نمونه 
(Sample size) 

52 59 65 70 75 80 84 88 91 

                                                           
1. PLS-SEM 
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نفر تخمین زده  80و جدول كوهن  10بر این اساس تعداد نمونۀ تحقیق حاضر بر اساس قاعدۀ 
 95ود وند، حدنده نشها برگرداامكان وجود دارد تعدادی از پاسخشده است. با توجه به اینكه این 
ر ابتدا ها استفاده شد. دهای آنپرسشنامه كامل دریافت و از داده 82پرسشنامه توزیع شد كه در نهایت 

 از براینامۀ بهای متنی و مصاحبه و ارسال پرسشهای پژوهش كیفی از دادهآوری دادهجهت جمع
نامۀ بسته در بخش دوم و سوم پژوهش نیز از پرسش تحقیق استفاده شد.مشاركت كنندگان در 

 استفاده شده است.
 

 هایافته

 مرحله اول تحقیق: دلفی فازی
ین اد و در شناسایی بر اساس مرور گسترده، عوامل اثرگذار بر مشاركت كاركنان شاول،  مرحلهدر 
ا نظر ها باخصكه این ش ارائه شده های مستخرج از ادبیات پژوهشعامل به عنوان شاخص 54بخش، 

در اجرایی  خبرگـان در مـورد ایـن عوامـل از(. 2خبرگان مورد غربالگری قرار گرفتند )جدول شماره 
 شد تا  خواسته كنندگاناول، از شركت ۀعمل آمد. در پرسشنام نظرخواهی بهاستانداری اصفهان 

 کیش كلاسدر رو یرحله به مرحله طوفان فكرم نیكنند. ا و یا حذف اضافه، دییتأمتغیرهایی را 
 متغیر توسط خبرگان حذف شدند.  11كه در این مرحله تعداد  اشاره دارد یدلف

 

 . عوامل مؤثر بر مشارکت کارکنان مستخرج از ادبیات تحقیق2جدول 
Table 2. Factors affecting employee participation extracted from research literature 

 

 منبع متغیرهای اثرگذار ردیف
 (1397، 1(، )یكتاصابر1397)موتیكا،   تاب آوری كاركنان 1

 (1394)خسروانی،  شده ادراک بیرونی اعتبار 2

 (1400)محمدپور،  رهبری اخلاقی  3

 (1400حمدپور، (، )م2010(، )ویتینگتون و گالپین، 2017)ویتینگتون و دیگران،  رهبری تحول گرا 4

 (2018و دیگران،  3(، )سكتون2012، 2، )سوآنگ( 2019و دیگران،  )ووهلگموس دیریت سبک م 5

 ( 2018و دیگران،  4)یانگ شخصیتی كاركنان های ویژگی 6

 (1387)محمودی،  منابع قدرت  7

 (1397)یكتاصابر،  حمایت سازمانی درک شده 8

                                                           
1. Yektasaber 

2 .Sawang 

3. Sexton 

4 .Young 
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 (1399(، )شبانی، 1398ی، (، )توكل2021و دیگران،  1)یوریبتباریا معنویت در محل كار 9

 (1397)محمودی،  ساختار سازمانی 10

 (.2006، 2(، )لین1394(، )خسروی، 1392)خسوری،  فرهنگ و ارزش ها و جو سازمانی 11

 (2017و دیگران،  3)بوساک صمیمیت در محیط كار 12

 (2018)یانگ و دیگران،  خوش بینی 13

 (2012(، )آلبرت، 1397)یكتاصابر،  توانمندسازی كاركنان 14

 (2012، 4آندرو و سوفیان) مدیریت استعدادها 15

 (2010و دیگران،  5)آلفس اقدامات منابع انسانی  16

 (2010و دیگران،  6(، )دوو18(، )1397)یكتاصابر،  عدالت سازمانی  17

 (2010)ویتینگتون و گالپین،  اعتماد كاركنان به مدیر و رهبر 18

 (2017، 7(، )مسكلیس1397كتاصابر، )ی صداقت مدیران 19

انگیزش درونی و انگیزش بیرونی  20
 )نظام پاداش یا تنبیه(

 (2017(، )ویتینگتون و دیگران، 1397(، )محمودی، 1397)یكتاصابر،  

 لازم مالی منابع و بودجه تأمین 21
 مشاركت های برنامه برای

 (1392)خسروی، 

 (1397)یكتاصابر،  تفویض اختیار 22

 (1397)یكتاصابر،  نظام ارزیابی عملكرد 23

 (2009، 8)مدلین و گرین رضایت شغلی 24

توسعه شغلی و وجود مسیر ارتقای  25
 شغلی

 (1397)یكتاصابر، 

 (.2017و دیگران،  9)لیو حقوق و مزایا 26

 (2009و كاروناراتن،  10(، )پتون1397)یكتاصابر،  احترام به كاركنان 27

 (2009(، )پتون و كاروناراتن، 1397اصابر، )یكت مربی گری 28

 (1397)یكتاصابر،  تناسب شغل و شاغل 29

ویژگی های شغل )غنی سازی  30
 شغل و تنوع شغل(

 (2012وآنگ، (، )س2010(، )ویتینگتون و گالپین، 2017)ویتینگتون و دیگران، 

 (2019ووهلگموس و دیگران،  (،  )1397)یكتاصابر،  تعهد كاری كاركنان 31

 (2019)ووهلگموس و دیگران،  محیط كار سالم 32

 (،  1397)یكتاصابر،  نظارت و كنترل 33

                                                           
1 .Uribetxebarria 

2 .Lin 

3. Bosak 

4 .Andrew, O. C., & Sofian, S. 

5 .Alfes 

6. Dow 

7. Meskelis 

8. Medlin, B., & Green, K. 

9 .Lleo 

10 .Paton 
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 (2019)ووهلگموس و دیگران،  خودآگاهی 34

 (2012)اندرو و سوفیان،  امنیت شغلی 35

هدف گذاری و سیاست گذاری  36
 روشن و شفاف

 (2017)ویتینگتون و دیگران، 

 (2012اندرو و سوفیان، ) رفتار شهروندی سازمان 37

 (2019)ووهلگموس و دیگران،  سلامت و ایمنی كاركنان 38

 (2012)اندرو و سوفیان،  استرس  39

 (1397)یكتاصابر،  كاهش بروكراسی اداری 40

 (2018)سكتون و دیگران،  ارائۀ بازخورد به كاركنان 41

 (2017، 1)كنگ و سانگ ارتباطات كاری 42

 (2010(، )دوو و دیگران، 1397)محمدی،  استقلال شغلی 43

 (2018)سكتون و همكاران، (، 1397)یكتاصابر،  سعۀ صدر مدیران 44

 (1394)خسروانی،  ریسک پذیری مدیران 45

 (2017(، )ویتینگتون و دیگران، 1394)خسروانی،  مهارت و دانش كاركنان 46

 (2018)كنگ و سانگ،  مسئولیت اجتماعی سازمان 47

 ( 1397)مجیدی،  وزش كاركنانآم 48

 (1397)یكتاصابر،  پیرو-تبادل رهبر 49

 (2016)سارنگی و واتس،  هوش فرهنگی 50

 (1397)یكتاصابر،  شایسته سالاری و شایسته پروری 51

دسترسی به منابع اطلاعاتی  52
 سازمان

 (2011، 2)ژو و توماس

 (2019ووهلگموس و دیگران، ) عدم تمركز 53

 (.2014)اسناوی و دیگران،  یجانیهوش ه 54

 

 ز اعمالال بعد مرحله او ۀبه منظور بررسی میزان توافق بین خبرگان، پرسشنام بعد گامدر 
رخواست آنها د ل و ازبه همراه میانگین نظرات خبرگان برای اعضا پانل خبرگان ارسا لازمتغییرات 

های ضاوترات و قاز در نظموده و در صورت نیها را مرور نپاسخدر رابطه با موارد باقی مانده شد تا 
جددا پرسشنامه برای ممتغیر دیگر حذف شدند و  5كه در این مرحله نیز تعداد  خود تجدید نظر كنند

به  3ول عداد جداه از با استفاددور سوم اصلاح و ارسال شد. برای این منظور از خبرگان خواسته شد 
 هر یک از متغیرها امتیاز بدهند.

 

                                                           
1 .Kang, M., & Sung, M 

2. Xu, J., & Thomas, H. C 
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 . متغیرهای کلامی و اعداد فازی مثلثی3ل جدو
Table 3. Verbal variables and triangular fuzzy numbers 

 یکلام متغیرهای

(Verbal variables) 

 طیف لیکرت

(Likert scale) 

 اعداد فازی مثلثی

(Triangular fuzzy numbers) 

 9 (0/7, 0/9, 0/9) (very muchخیلی زیاد )

 7 (0/5, 0/7, 0/9) (Muchزیاد )

 5 (0/3, 0/5, 0/7) (mediumمتوسط )

 3 (0/1, 0/3, 0/5) (Lowکم )

 1 (0/1, 0/1, 0/3) (very Low) کم یلیخ

 
و  m و میانگین l كمینه جهت تجمیع نظر خبرگان از فرمول زیر استفاده شد؛ به این صورت كه

 شده است.  در نظر گرفته u بیشینه

(1)  
 

تجمیع فازی  پس ازنشان داده شده است.  4ات خبرگان در جدول نتایج حاصل از تجمیع نظر
 اده برایسهای شبه دست آمده پرداخت. یكی از رو مقادیر زداییدیدگاه خبرگان باید به فازی

 :است (2رابطه ) زدائی میانگین اعداد فازی مثلثی به صورتفازی

 
 
 (2)  
 

Crisp number= Z*= max        
 

 M هستند. منظور از M تفاوت چندانی باهم ندارند و همواره عددی نزدیک به  دیرمقا

 مقدار این، وجود ااز اعداد فازی مثلثی مختلف است. ب m میانگین حاصل از تجمیع مقادیر محتمل
-و فازی پس از انتخاب روش مناسب. شودمحاسبه شده در نظر گرفته می   قطعی بزرگترین

براساس  تحمل ۀآستانمقدار در نظر گرفت. ها باید یک آستانه تحمل آیتمزدایی مقادیر برای غربال 
اگر مقدار قطعی حاصل از  ؛تواند متفاوت باشددیدگاه پژوهشگر از پژوهشی به پژوهش دیگر می

 شودیید میأظر تزدایی دیدگاه تجمیع شده خبرگان، بزرگتر از آستانه تحمل باشد شاخص مورد نفازی
؛ در تحقیق حاضر شوداگر این مقدار كوچكتر از آستانه تحمل باشد شاخص مورد نظر حذف می و

تأیید و غربالگری عوامـل از طریـق مقایسـه مقـدار ارزش در نظر گرفته شده است و  6/0مقدار 
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نشان داده  4ماره ت كه نتایج آن در جدول شصورت پذیرف 6/0 اكتسـابی هـر شاخص با مقدار آستانه
 شده است.

 

 . نظرات نهایی خبرگان در روش دلفی فازی4جدول 
Table 4. Final opinions of experts in fuzzy Delphi method 

یف
رد

(N
O

)
 

 

 عوامل
(Factors) 

 میانگین فازی 

(Fuzzy average) میانگین فازی زدایی
 

(A
v

erag
e d

e
-

fu
zzificatio

n
) 

یرد 
 ا

یپذ
رش

 
(R

e
jec

tio
n

 o
r a

c
c
e
p

ta
n

c
e
) 

 
u1 u2 u3 

 های شخصیتی کارکنانویژگی 1
Personal characteristics of employees 

0/5 827273/0 0/9 742424/0 1 

 رهبری اخلاقی 2
Ethical Leadership 0/5 790909/0 0/9 730303/0 1 

 رهبری تحول گرا 3
transformational leadership 0/3 663636/0 0/9 621212/0 1 

 سبک مدیریت 4
management style 0/5 809091/0 0/9 736364/0 1 

 حمایت سازمانی درک شده 5
Perceived organizational support 0/5 790909/0 0/9 730303/0 1 

 مربی گری 6
coaching 0/5 790909/0 0/9 730303/0 1 

 ساختار سازمانی 7
Organizational Structure 0/5 845455/0 0/9 748485/0 1 

 صمیمیت در محیط كار 8
Intimacy in the workplace 0/5 809091/0 0/9 736364/0 1 

 اعتماد كاركنان به مدیر و رهبر 9
Employees' trust in the manager and leader 0/3 681818/0 0/9 627273/0 1 

 توانمندسازی كاركنان 10
Empowering employees 0/5 827273/0 0/9 742424/0 1 

 مدیریت استعدادها 11
Talent management 0/3 736364/0 0/9 645455/0 1 

 اقدامات منابع انسانی 12
HR practices 0/5 809091/0 0/9 736364/0 1 

 عدالت سازمانی 13
Organizational Justice 0/5 827273/0 0/9 742424/0 1 

 معنویت در محل كار 14
Spirituality at work 0/1 590909/0 0/9 530303/0 0 

 خوش بینی 15
optimism 0/1 518182/0 0/9 506061/0 0 
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16 
 شاركتم های برنامه برای لازم مالی منابع و بودجه تأمین

Providing the necessary budget and 

financial resources for participation 

programs 
0/5 790909/0 0/9 0.730303 1 

 اریاخت ضیتفو  17
delegation of authority 0/3 754545/0 0/9 0.651515 1 

 ارزیابی عملکرد 18
performance evaluation 0/5 845455/0 0/9 0.748485 1 

 رضایت شغلی 19
Job Satisfaction 0/5 827273/0 0/9 0.742424 1 

 خودآگاهی 20
self-awareness 

0/1 554545/0 0/9 0.518182 0 

 احقوق و مزای 21
salary and benefits 0/3 0/7 0/9 0.633333 1 

 احترام به کارکنان 22
Respect for employees 0/3 718182/0 0/9 0.639394 1 

23 
 کاهش بروکراسی اداری

Reduction of administrative 

bureaucracy 
0/1 536364/0 0/9 0.512121 0 

24 
 توسعه شغلی و وجود مسیر ارتقای شغلی

Career development and the existence 

of a career promotion path 
0/5 809091/0 0/9 0.736364 1 

 امنیت شغلی 25
Job security 0/3 718182/0 0/9 0.639394 1 

26 
 هدف گذاری و سیاست گذاری روشن و شفاف

Clear and transparent goal setting and 

policy 
0/3 0/7 0/9 0.633333 1 

27 
 گی های شغل )غنی سازی شغل و تنوع شغل(ویژ 

job characteristics (job enrichment and 

job variety) 
0/3 736364/0 0/9 0.645455 1 

 نظارت و کنترل 28
Monitoring and control 0/3 0/7 0/9 0.633333 1 

 بازخورد به کارکنان ۀارائ 29
Provide feedback to employees 0/3 0/7 0/9 0.633333 1 

 ارتباطات کاری 30
work relationships 0/3 772727/0 0/9 0.657576 1 

 مهارت و دانش کارکنان 31
Skills and knowledge of employees 0/5 790909/0 0/9 0.730303 1 

32 
 ه(نبیانگیزش درونی و انگیزش بیرونی )نظام پاداش یا ت

Intrinsic motivation and extrinsic 

motivation (reward or punishment 

system) 

0/5 845455/0 0/9 0.748485 1 

 آموزش کارکنان 33
Staff training 0/5 0/82 0/9 0.74 1 
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 پیرو-تبادل رهبر 34
Leader-follower exchange 0/5 0/82 0/9 0.74 1 

35 
 فرهنگ و ارزش ها و جو سازمانی

Culture, values and organizational 

atmosphere 
0/5 827273/0 0/9 0.742424 1 

 شایسته سالاری و شایسته پروری 36
Meritism and meritocracy 0/5 845455/0 0/9 0.748485 1 

37 
 دسترسی به منابع اطلاعاتی سازمان

Access to information resources of the 

organization 
0/5 845455/0 0/9 0.748485 1 

 صداقت مدیران 38
Honesty of managers 

0/1 0/52 0/9 0.506667 0 

 
می در مفهو براساس نتایج روش دلفی فازی و نظرات خبرگان، در مرحلۀ كدگذاری، كدهای

ها، همی مؤلفز تماقالب مفاهیم مشابه قرار گرفت و به هر گروه یک برچسب یا مؤلفه زده شد و ا
 قرار گرفت.كه مورد تأیید خبرگان نیز  های فرعی استخراج شدمقوله

 
 بندی عوامل. دسته5جدول 

Table 5. Classification of factors 

 ردیف بعد مؤلفه

 رهبری اخلاقی
 1 رهبری

 رهبری تحول گرا

 آموزش كاركنان

 2 ساختار سازمانی

 پیرو-تبادل رهبر

 تفویض اختیار

 عدالت سازمانی

 گریمربی

 احترام به كاركنان

 3 ی سازمانیهافرهنگ و ارزش
 صمیمیت در محیط كار

 شایسته سالاری و شایسته پروری

 حمایت سازمانی درک شده

 توانمندسازی كاركنان
 4 یاقدامات منابع انسان

 مدیریت استعدادها

 ارتباطات كاری

 دسترسی به منابع اطلاعاتی سازمان 5 یگذار استیو س یهدف گذار

 اركتمش لازم برای برنامه های تأمین بودجه و منابع مالی

 امنیت شغلی

 ویژگی های شغل )غنی سازی شغل و تنوع شغل( 6 یشغل تیرضا

 مهارت و دانش كاركنان
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 اعتماد كاركنان به مدیر و رهبر

 (هیبتن ای)نظام پاداش  یرونیب زشیو انگ یدرون زشیانگ

 حقوق و مزایا

 كاركنان یتیشخص هاییژگیو

 ظارت و كنترلن

 ارائۀ بازخورد به كاركنان 7 عملكرد یابیارز

 توسعه شغلی و وجود مسیر ارتقای شغلی

 

 

 مرحله دوم تحقیق: تشخیص روابط بین متغیرها بر اساس روش دیمتل
ای هرین روشتردیكه از كاربنوع رابطۀ علت و معلولی متغیرها با استفاده از تكنیک دیمتل 

فزار از نرمای آن، های ریاضتعیین شد. برای اجرای تكنیک دیمتل و فرمول یری استگمسائل تصمیم
 اكسل به شرح زیر استفاده شد:

نفر از  5ار طراحی شد و در اختی 7*7(، ماتریسی Mبرای تشكیل ماتریس روابط مستقیم )
د )میزان دیگر بوبر یك لدوی عوامبهۀ میزان تأثیر دودهندنشانها كه خبرگان قرار گرفت. مقیاس داده

عریف شد. تخصیص ت، 5( بر اساس اصطلاحات زبانی مطابق جدول jبر عامل  iیا نفوذ عامل  ریتأث
 دست آمد.به 8 و 7، 6های اصطلاحات زبانی، مقایسه زوجی و ماتریس روابط مستقیم مطابق جدول

 
 

 هداد یآوردجمع در یخاکستر اعداد و یزبان اصطلاحات صیتخص. 6 جدول
Table 6. Allocation of linguistic terms and gray numbers in data collection 

 اعداد فازی اصطلاحات زبانی

very low impact (1) 
 تأثیر بسیار کم

[0/2 ،0] 

low impact (2) 
 تأثیر کم

[0/2 ،0/4] 

Moderate effect (3) 
 [0/4،0/6] تأثیر متوسط

high impact (4) 
 تأثیر زیاد

[0/8 ،0/6] 

Very high impact (5) 
 تأثیر بسیار زیاد

[1 ،0/8] 
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 مشارکت کارکنان مدل هایعامل یزوج سهیمقا. 7جدول 

Table 7. Pairwise comparison of the factors of the employee participation model 
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 (leadership)رهبری 0 5 2 5 1 2 1

1 2 5 1 1 0 1 
ساختار سازمانی 

(Organizational 

structure) 

5 1 1 1 0 1 5 
های سازمانی فرهنگ و ارزش

(Organizational 

culture and values) 

1 1 2 0 5 1 1 
 HR)اقدامات منابع انسانی 

practices) 

5 1 0 1 1 1 1 
گذاری و سیاست گذاری هدف

(Goal setting and 

policy making) 

1 0 1 1 1 1 2 
 Job)رضایت شغلی 

Satisfaction) 

0 5 1 2 1 2 2 
ارزیابی عملکرد 

(performance 

evaluation) 

 
 (M) میمستق روابط سیماتر. 8 جدول

Table 8. Direct relationship matrix (M) 
 

a 7 a 6 a 5 a 4 a 3 a 2 a 1 

F
ac

to
r

 U
p

 lo
w

 

U
p

 lo
w

 

U
p

 lo
w

 

U
p

 L
o

w
 

U
p

 L
o

w
 

u
p

 L
o

w
 

u
p

 L
o

w
 

0
/2

 0
/4

 0
/2

 0
/4

 

0 0
 0

/8
 

1
 0

/2
 

0
/4

 

0
/8

 

1 0
 0

/2
 

a 1 



 و همکاران محسن اسماعیلیان                                                                                     ...ارائۀ مدل و بررسی عوامل 

 

(197) 

 

 

0
/2

 0
/4

 0
/2

 0
/4

 0
/8

 

1
 

0
 

0
 

0
 0

/2
 

0
 0

/2
 

0
/2

 

0
/4

 

a 2 

0
/2

 0
/4

 0
/2

 0
/4

 0
/8

 

1
 

0
 0

/2
 

0
 0

/2
 

0
 0

/2
 

0
/8

 

1
 a 3 

0
/2

 0
/4

 0
/2

 0
/4

 0
/2

 

0
/4

 

0
 0

/2
 

0
/8

 

1
 

0
 

0
 0

/2
 

0
/4

 

a 4 

0
/8

 

1 0
/2

 0
/4

 

0
 0

/2
 

0
/8

 

1
 

0
 0

/2
 

0
/8

 

1
 

0
 

0
 a 5 

0
/2

 0
/4

 

0 0
/2

 0
/2

 0
/4

 0
/2

 0
/4

 0
/2

 0
/4

 0
/2

 0
/4

 0
/2

 0
/4

 

a 6 

0 0
/2

 0
/8

 

1 0 0
/2

 0
/2

 0
/4

 

0 0
/2

 0
/2

 0
/4

 0
/2

 0
/4

 

a 7 

 
 

( Nسازی ماتریس روابط مستقیم )برای نرمال:  1سازی ماتریس روابط مستقیمنرمال

در اكسل تعریف شده و با  4 و 3های كند، فرمولكه شدت نسبی حاكم بر روابط مستقیم را تعیین می
-به 8و معادلات ریاضی مذكور، نرمالایز ماتریس روابط مستقیم مطابق جدول  7استفاده از جدول 

 .دست آمد

 
(3                              )          

 
(4                                           )  

 

 
 
 
 
 
 

 

                                                           
1. Direct Relations Matrix Normalized  
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 (N) میمستق روابط سیماتر زینرمالا .9 جدول
Table 9. Normalization of direct relations matrix (N) 
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شود اسبه می، مح5ی فرمول ریكارگبه( با Tماتریس ارتباط كل ) :ارتباط کل ماتریس تشکیل

، 8ده از جدول در اكسل وارد شد و با استفا 3است. فرمول  n×nیک ماتریس واحد  Iكه در آن 
 دست آمد.، به9جدول  صورتبهماتریس ارتباط كل 

 
(5                        ) 
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 (T) کل ارتباط سیماتر. 10 جدول

Table 10. Total correlation matrix (T) 
a 7 a 6 a 5 a 4 a 3 a 2 a 1 Factor 
Up Up Up Up Up up up  

0/167 0/83 0/167 0/27 0/83 0/03 0 a 1 
0/833 0/17 0/833 0/03 0/17 0 0/03 a 2 
0/167 0/83 0/167 0/03 0 0/03 0/97 a 3 
0/167 0/17 0/833 0 0/17 0/03 0/97 a 4 
0/167 0/17 0 0/27 0/17 0/03 0/03 a 5 
0/167 0 0/167 0/03 0/83 0/97 0/03 a 6 

0 0/83 0/167 0/03 0/17 0/97 0/97 a 7 

 
است،  ریرپذیأثتیا  اررگذیتأثۀ عوامل دهندنشاندر مرحلۀ پایانی تكنیک دیمتل، نمودار علیّ كه 

 (.1فهومی پژوهش طراحی شد )شكل شماره تهیه و بدین ترتیب مدل م

 سازی معادلات ساختاریمرحلۀ سوم تحقیق: ارزیابی کمی مدل با رویکرد مدل
: در ش استكه از هدف تحقیق مشخص است در مرحلۀ سوم، پرسشنامه شامل دو بخ همانطور

ر رفت و دگواهد ها و عوامل مؤثر بر افزایش مشاركت كاركنان مورد سؤال قرار خبخش اول گویه
زمان ه در ساراج شدبا استفاده از عوامل استخبخش دوم سؤالاتی در مورد میزان مشاركت كاركنان 

غیر رو، مت ز اینمطرح خواهد شد. ا برای سنجش متغیر مشاركت كاركنان به عنوان متغیر وابسته
خاطر ه ب(. 2 شكل)مشاركت كاركنان به عنوان متغیر وابسته به مدل مفهومی تحقیق اضافه گردید 

نمودار )ختاری سا معادلاتسازی های پژوهش از جمله روش مورد استفاده یعنی روش مدلمحدودیت
ررسی بمكان ا (،ساختاری معادلات سازیعنوان هسته اصلی در روش مدل مسیر/مدل ساختاری به

حاضر  ی پژوهشمقدور نیست. با این توضیحات الگوی مفهوم رتأثیرات متقابل عوامل با همدیگ
 یكردبا رو یسازی معادلات ساختارتدوین شد. روش مدل 2فرضیه در قالب شكل  هشتمتشكل از 

 -2فهومی م برازش مدل یبررس -1شده است:  یلتشك یاز دو مرحله اصلی حداقل مربعات جزئ
 .هاسازه یانآزمون روابط م

 

 

 یمدل مفهوم برازش

در سه بخش انجام  ی،مدل مفهومبرازش  یبررس یسازی معادلات ساختارروش مدل در
كه در ی، مدل كل یبررس -3ی مدل ساختار یبررس -2یری گبرازش مدل اندازه یبررس -1 شود،یم

 شود.ام از این موارد پرداخته میهر كد یادامه به بررس
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  یریگمدل اندازه برازش

به همراه  یرتغم یک یرندهكه دربرگ شودیم یاز مدل كل یمربوط به بخش یریگمدل اندازه یک
 8آمده است،  2همانطور كه در شكل  یقدر مدل مربوط به تحق ؛است یرسؤالات مربوط به آن متغ

به  یریگمدل اندازه یپرسشنامه وجود دارد. در بخش بررس یاصل یرمتغ 8مربوط به  یریگمدل اندازه
شاخص به  یاییپا یدر بررس .شودپرداخته میواگرا  ییهمگرا و روا ییشاخص، روا یاییپا یبررس
همگرا به  ییروا یو برا یبیترك یاییكرونباخ و پا یآلفا یبضرا ی،عامل یبارها یبضرا یبررس
 شود.پرداخته می 1متوسط اشتراک یبررس

 

 
 افزار توسط محقق(ضرایب مسیر )منبع: خروجی نرم .2شکل 

Figure 2.  path coefficients (source: software output by the researcher) 
 

 ضرایب بار عاملی
دا در حقیقت یک ضریب همبستگی بین متغیرهای مكنون و متغیرهای آشكار یار عاملی یا لامب

كند كه متغیر مكنون چقدر از واریانس در یک مدل اندازه گیری است. این ضریب تعیین می
از نظر آماری  ضریب همبستگی است باید كند و از آن جا كه یکمتغیرهای آشكار را تبیین می

توانیم بوده و نمی 0.4كنیم كه كمتر از حال گاهی اوقات به سؤالات متعددی برخورد می. معنادار باشد

                                                           
1.AVE 
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نشان  4/0نتایج مدل را پس از حذف سؤالات با مقدار كمتر از  3شكل  .كه همه آنها را حذف كنیم
و  دارندهای تحقیق ی روی سازهدارها بارهای معنیشود تمام سؤالمی ملاحظههمانطور كه دهد. می

 مورد تأیید قرار گرفتند.

 

 
 ط محقق(افزار توس)منبع: خروجی نرم. نمودار ضرایب بار عاملی پس از حذف مقادیر کمتر از حد مجاز 3شکل 

Figure 3. The graph of factor load coefficients after removing the values lower than the 

permissible limit (source: software output by the researcher) 

 
 

 وایی همگرار، 2یبیترك یاییپا، 1كرونباخ یآلفابررسی روایی و پایایی، از سه معیار  برای

(AVE)  2003، 3)كانو و آزوما 7/0كرونباخ بالاتر از  یمقدار آلفاو روایی واگرا استفاده شده است؛ ،

. به بالا را برای /4( نیز مقدار 533، 2013باشد. چن و چانگ )یمقابل قبول  یایینشانگر پا( 145
 AVE شده و در  ی( معرف14، 7419) 4توسط ورتس و همكاران یبیترك یاییپااند. كافی دانسته

 یهامدل یمناسب برا یدارینشان از پا ،شود 7/0 یهر سازه بالا یبرا CRمقدار  كهیصورت

                                                           
1 .Cronbach Alpha 

2 .Composite Reliability 

3 .Kano & Azuma 

4 .vertos 
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نشان داده شده  8كه مقادیر مربوط به هر متغیر در جدول  (113 ،1978، 1نونالی) دارد یریگاندازه
كه تنها  دهندیم یشنهادرا پ یسیواگرا ماتر ییروا یبررس یبرا، (10، 1981) و لاكر است. فورنل

مربوط به  AVE یرجذر مقاد یحاو یسماتر ینا یكه قطر اصل ین استبالا ا یستفاوت آن با ماتر
 نشان داده شده است. 9در جدول شماره  باشد كهیم یرمتغ 7از  یکهر

 
 

 . مقادیر روایی و پایایی مدل11جدول 
Table 11. Validity and reliability values of the model 

 متغیر 
(Variable) 

 آلفای کرونباخ
(Cronbach's 

alpha) 
 (AVEروایی همگرا )

 پایایی ترکیبی
(Composite 

reliability) 

1 
 ارزیابی عملکرد

(performance evaluation) 0/993 0/986 0/995 

2 
 اقدامات منابع انسانی

(HR practices) 0/888 0.940 0/947 

 0/746 0/899 0/831 (Job Satisfactionرضایت شغلی ) 3
 0/937 0/641 0/952 (leadershipرهبری ) 4

5 
 Organizationalساختار سازمانی )

Structure) 0/772 0/610 0/876 

6 
 Organizationalهنگ سازمانی )فر 

Culture) 0/800 0/550 0/888 

7 
 هدف گذاری و سیاست گذاری

(Goal setting and policy 

making) 
0/703 0/581 0/898 

8 
 مشارکت کارکنان

(Employee participation) 0/908 0/847 0/943 

 
 

ر بازه مجاز در مربوطه مشخص است، خروجی نرم افزار مقادی 12و  11طور كه از جدول همان
  باشد.قرار دارد، بنابراین پایایی و روایی همگرا مورد تأیید می

 
 
 

                                                           
1. Nunnally 
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 . جدول فورنل و لارکر جهت بررسی روایی واگرا12جدول 

Table 12. Fornell and Larcker table to check divergent validity 
 F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 F8 
F1 0/993        
F2 0/317 0/948       
F3 0/321 0/197 0/618      
F4 0/694 0/300 0/261 0/970     
F5 0/607 0/438 0/247 0/469 0/741    
F6 0/322 0/237 0/608 0/277 0/341 0/781   
F7 0/976 0/325 0/321 0/822 0/601 0/325 0/920  
F8 0/399 0/050 0/393 0/245 0/294 0/347 0/372 0/801 

 
رار مورد بررسی ق  SquareRو   2Qهای ی برازش مدل ساختاری نیز شاخصجهت بررس

 نشان داده شده است. 13گرفت كه نتایج آن در جدول 

 
 2Q)ضریب تعیین( و  R Square. مقادیر 13جدول 

Table !3. Values of R Square (determination coefficient) and Q2  
 R Square R Square adjusted 2Q متغیر

 ارزیابی عملکرد
(performance evaluation) 0/198 0/047 0/019 

 اقدامات منابع انسانی
(HR practices) 0/090 0/077 0/074 

 -- 0/103 0/080 (Job Satisfactionرضایت شغلی )
 0/220 0/094 0/190 (leadershipرهبری )

 Organizationalساختار سازمانی )

Structure) 0/056 0/181 0/048 

 0/086 0/212 0/112 (Organizational Cultureفرهنگ سازمانی )
 هدف گذاری و سیاست گذاری

(Goal setting and policy making) 0/103 0/094 -- 

 

ا در حد متوسط زبرای متغیرهای درون 2Qشود مقادیر طور كه در جدول بالا مشاهده میهمان
یش بینی و تبیین پمدل ساختاری پژوهش از لحاظ میزان   2Qباشد، بنابراین با توجه به مقادیرمی

شرح داده  یانسار وارمقد ینارتباط ب 2R یارمعگیرد. همچنین، سازه های وابسته مورد تأیید قرار می
میزان  اضر ازكه در تحقیق ح نمایدیسنجش م یانس،پنهان را با مقدار كل وار یرمتغ یکشده 

 باشد.مطلوبی برخوردار می
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GOF =  

GOF =  = 0/308 

ز برازش كلی انشان  GOFكه با توجه به محدوده مقادیر بیان شده مقدار بدست آمده برای 
 متوسط دارد.

 

 آزمون روابط میان متغیرها
 ررسی وتوان به بگیری، مدل ساختاری و مدل كلی، میهای اندازهپس از بررسی برازش مدل

ن بودن اینادارای پژوهش پرداخت. در این مرحله ضریب اثرگذاری هر متغیر و معهآزمون فرضیه
ر ا در نظرزیر  توان فرضیاتگیرد. بر اساس مدل پیشنهادی تحقیق میضریب مورد بررسی قرار می

 ارائه شده است. 11گرفت كه نتایج بررسی فرضیات نیز در جدول 

 
 . نتایج بررسی فرضیات تحقیق14جدول 

Table 14. The results of research hypotheses 

 

 ردیف
(NO) ( فرضیهHypothesis) T Value 

تأیید یا رد 
(Confirm or 

reject) 

 3/362 .مثبتی وجود دارد ۀرهبری و اقدامات منابع انسانی رابط ۀبین مؤلف 1
تأیید 

(Confirm) 

 5/385 مثبتی وجود دارد. ۀرهبری و ساختار سازمانی رابط ۀبین مؤلف 2
تأیید 

(Confirm) 

3 
د ی وجو مثبت ۀگذاری رابطگذاری و سیاستساختار سازمانی و هدف ۀبین مؤلف

 2/902 دارد.
تأیید 

(Confirm) 

 2/047 ارد.دود مثبتی وج ۀاقدامات منابع انسانی و فرهنگ سازمانی رابط ۀبین مؤلف 4
تأیید 

(Confirm) 

 2/433 رد.مثبتی وجود دا ۀد رابطفرهنگ سازمانی و ارزیابی عملکر  ۀبین مؤلف 5
تأیید 

(Confirm) 

 3/358 .دارد وجود مثبتی ۀگذاری و اریابی عملکرد رابطگذاری و سیاستهدف ۀبین مؤلف 6
تأیید 

(Confirm) 

 3/607 مثبتی وجود دارد. ۀارزیابی عملکرد و رضایت شغلی رابط ۀبین مؤلف 7
تأیید 

(Confirm) 

 3/437 مثبتی وجود دارد. ۀمشارکت کارکنان رابط رضایت شغلی و ۀبین مؤلف 8
تأیید 

(Confirm) 
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 هاافتهی
تحقیق حاضر با هدف ایجاد مدل افزایش مشاركت كاركنان در استانداری اصفهان انجام شده 

 ۀبرای بهبود و استفاد توان نتیجه گرفت تلاشنتایج به دست آمده در تحقیق می اساسبر است؛ 
، هدف تمامی اطلاعاتچون نیروی كار سرمایه، مواد، انرژی و  ؛بع گوناگونمؤثر و كارآمد از منا

؛ در این رابطه، ابتدا فرضیات تحقیق مورد تحلیل قرار گرفته باشدمی استانداری اصفهانمدیران 
بر اساس فرضیۀ اول، بین رهبری و اقدامات منابع انسانی رابطۀ مثبتی برقرار است؛ طبق نتایج است؛ 

( 1394ه، فرضیه فوق مورد تأیید قرار گرفت كه با نتایج تحقیق )خیربخش و دیگران، به دست آمد

-رهبری تحول دار بینمعنی ۀدست آمده از تحقیق حاكی از وجود رابطههای ب. یافتهنیز مطابقت دارد

بخش و ترغیب دار بین انگیزش الهاممعنی ۀرابط ۀهمچنین نشان دهندو  و سرمایه انسانی گرا

گردد از این رو مشخص می .باشدبا توجه به اقدامات منابع انسانی می سرمایه انسانی هوشمندی با
یكی از عوامل مؤثر در افزایش روحیه، انگیزش، عملكرد، كارایی و  ،سبک رهبری مدیرانكه 

 هاست. در سازمان و تمامی اقدامات منابع انسانی وریهبهراثربخشی و در نهایت 
 یچیدگیپواقع  د؛ دربر اساس فرضیه دوم، بین رهبری و ساختار سازمانی رابطه مثبتی وجود دار

وند. شرو وبهسیاری رب مشكلاترشد و تعالی با  ۀدر زمین هاسازمانهای دنیای امروز باعث شده كه 
شاركت مبر  ذارعامل مهم تأثیرگ دوعنوان  بهساختار سازمانی  و در این بین نقش سبک رهبری

فزایش قابت، اریت در اهمیت بوده و بر بالندگی سازمان، افزایش كیفیت خدمات، موفق حائز كاركنان
نگ و )سی است و مشوق عملگراییتأثیر دارد ها انگیزش كاركنان، رضایت شغلی و كاهش هزینه

ا و ی بین واحدهساختار سازمانی نامناسب موجب ناهماهنگر این، (. علاوه ب15، 2022دیگران، 
هبردهای ب با راید متناسشود. ساختار سازمانی بامی انپایین آن مشاركتنتیجه  كاركنان سازمان و در

همان، ) ر شودمنج انمشاركت كاركنیندهای كاری طراحی شود تا به افزایش آسازمانی و نیازمندی فر
 (.10ص

-استیس و گذاریو هدف یساختار سازمان نیبسوم نیز مشخص گردید كه  ۀفرضیبر اساس 

اف و اهدبا  ازمانیستراز كردن ساختار ساختار سازمانی مناسب و  وجود دارد. یمثبت ۀرابط گذاری
یک  باشد و ر بر داشتهد اهدافبهترین پشتیبانی را برای اجرای تواند می های سازمانیگذاریسیاست

مده با ه دست آبتیجه ن. ریزی كندا برای گذار از وضعیت موجود به وضعیت مطلوب طرحبرنامه اولیه ر
نی و ط بین ساختار سازما( نیز مطابقت دارد كه بیانگر ارتبا13، 2009نتایج تحقیق )اتابكی و سیفی، 

 باشد.های سازمانی میگذاریهدف
 وجود دارد. یرابطه مثبت یازمانو فرهنگ س یاقدامات منابع انسان نیببر اساس فرضیه چهارم،  

آموزش  ،سازی اقدامات مدیریت منابع انسانیآن است كه مقصود از پیاده دهندهتایج پژوهش نشان ن

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C%20%D8%AA%D8%AD%D9%88%D9%84%DA%AF%D8%B1%D8%A7-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C%20%D8%AA%D8%AD%D9%88%D9%84%DA%AF%D8%B1%D8%A7-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%B1%D9%85%D8%A7%DB%8C%D9%87%20%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%B1%D9%85%D8%A7%DB%8C%D9%87%20%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
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دانش و ایجاد انگیزه به منظور به كار بردن آن ، هاها، مهارتسطح توانایی یكاركنان در جهت ارتقا
باشد. این اقدامات آموزشی و تشویقی كه توسط میها در راستای اهداف سازمانی ها و تواناییمهارت

پذیرند به مرور به جزئی از فرهنگ سازمان تبدیل خواهند مدیران سطوح بالای سازمانی صورت می
وری سازمان و بهبود افزایش رضایت شغلی، افزایش بهره ،ترک شغلكاهش  ،شد كه خروجی آن

پور ( و )رجبی120، 1400تحقیق )سپهوند و مؤمنی، ؛ نتایج به دست آمده با نتایج خواهد بودعملكرد 
 ( نیز مطابقت دارد. 185، 1400ودیگران، 

 ترینهممه عنوان كارگیری هر چه بیشتر نیروی انسانی بها بهنامروزه دغدغه اصلی سازما
، رد شغلیر عملكثر بؤترین عوامل مباشد یكی از مهممنابع سازمان در جهت اهداف سازمانی می

ا همچون رنظران نسبت فرهنگ سازمانی به سازمان كه صاحب طوری به ؛گ سازمانی استفرهن
ه در ك. دارد نیفردی و سازما گیری رفتاردانند كه نقش مهمی در شكلمی فردنسبت شخصیت به 

، ی، همكارات بازفرهنگ سازمانی از رشد فردی، ارتباطفرضیه پنجم نیز این ارتباط تأیید شد؛ 
ان، ر و دیگرپوملک) كندها پشتیبانی مییروی از اهداف و احساسات شخصی درون پروژهو پ مشاركت

رهنگی اشد و فثیر گذار بتواند بر ارزیابی عملكرد در سازمان تأفرهنگ سازمانی میلذا (. 472، 1399
ا ارائۀ و ی ویج كندرا تر های ارزیابی عملكرد در سازمان باشد، پذیرش نتایج ارزیابیكه پشتیبان روش

دیران ماران و یانگذبننتایج، ارزیابی عملكرد را تشویق كند، در سازمان ضروری و الزامی است كه 
 (.195، 1394لهی، نماریان و فیض ا) كنند ایفا و تثبیت فرهنگ گیریارشد، نقش اساسی در شكل

ثبتی وجود گذاری و ارزیابی عملكرد، رابطۀ مگذاری و سیاستبر اساس فرضیه ششم، بین هدف 
منابع انسانی برای تجهیز هرچه  ۀتوجه به توسعتوان بیان داشت كه دارد؛ در تفسیر این فرضیه می

های ها كه در دهههای سازمانبه عنوان ارزشمندترین سرمایه كاركنان و توانمندتر كردن مـدیران
هـا در كلاس سـازمانمحـور توانـایی  تعالی سازمانی قرار گرفته اصلیكید شاخص أاخیر مورد ت

سازد، پذیر می. یكی از مواردی كه این مهم را امكانشودتلقی می های عصر حاضرجهانی سازمان
-های كاربردی میگذاری شفاف در سازمان و بر این اساس تدوین استراتژیگذاری و سیاستهدف

بی عملكرد را برای كاركنان ها و معیارهای ارزیاتواند اهداف، روشمیگذاری باشد. شفافیت در هدف
(.  در صورت 15، 1394روشن ساخته و فرآیند ارزیابی عملكرد را تسهیل سازد )پیروندبوری و نوری، 

مدیر یا سرپرست ممكن است در ارزیابی عملكرد های سازمانی، عدم شفافیت در اهداف و سیاست
احتمالی آنها با نظام كاری تحت امر  هایكاركنان دست به اغراق یا تغییر واقعیت بزند تا از مقابله

به سادگی سطح تعهد،  های ارزیابی عملكردسیاست ها وخود بكاهد. در چنین مواردی است كه نظام

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%DB%8C%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D8%A7%D8%B1%D8%B2%DB%8C%D8%A7%D8%A8%DB%8C%20%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF-o-Title-ot-desc/
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های شغلی و ترک خدمت كاركنان را تحت تأثیر تمایل به جستجوی جایگزین و ، مشاركترضایت
 . دهندقرار می

در وجود دارد؛  بر اساس فرضیه هفتم، بین ارزیابی عملكرد و رضایت شغلی رابطۀ مثبتی
هـای های آنها و پاداشكه بین توقع و خواسته شودمیرضـایت شـغلی منـابع انسانی تأمین  صـورتی

-داشته باشد كه این مورد مستلزم شفافیت در فرآیند ارزیابی عملكرد می وجود كـاریشـان سـازگاری

دارند سطوح  های ارزیابی عملكردسیاست نسبت به یرود كاركنانی كه درک مثبتانتظار میباشد. 

رضایت  را نشان دهند. در نتیجه محققان نشان دادند كه كاركنان با رضایت شغلی الاتری ازب

تر تمایل پایین رضایت شغلی كه كاركنان با بالاتر تمایل كمتری به ترک شغل دارند در حالی شغلی
( مورد تأیید قرار 5. نتایج به دست آمده با توجه به تحقیق )همان، صدارند به ترک شغل یبیشتر

 گیرد.می
رد؛ اجود دبر اساس فرضیه هشتم، بین رضایت شغلی و مشاركت كاركنان رابطه مثبتی و 

ی اقاز طریق ارت مشاركت و رضایت شغلی، پیامدهای مهمی در سطح عملكرد و نگرش كاركنان دارد.
 افزایش بع آنانگیزش و احساس تعلق به شغل و سازمان، منجر به افزایش رضایت شغلی و به ت

نیز  (1390ان، )عظیم و همكارشود. نتایج به دست آمده با نتایج تحقیق مشاركت سازمانی می
 ابقت دارد. مط

 دهد و بر میزان احساسعملكرد مدیریت خبر می ۀجو سازمانی از نحوبه صورت كلی، 
 وقتی. گذاردو تحقق اهداف سازمانی اثر می وظایف، انجام كاركنانمشاركت  مسئولیت، افزایش

سازمان نمایند، تمایل بیشتری به مشاركت در از سمت كارمندان احساس مراقبت، تشویق و حمایت 
دهنده كیفیت رابطه مور سازمان و پذیرش وظایف چالش برانگیز خواهند داشت كه این امر نشانا

كه هر آید وجود مىبه این اطمینان  ،دیریت استعدادهمچنین در بخش م. كاركنان با سازمان است
شغلى اند، همچنین مسیر هاى ویژه در شغل مناسب قرار گرفتهیک از كاركنان، با استعدادها و مهارت

هاى شغلى بهتر، درون و بیرون فرصت ها شفاف است و به عنوان یک عامل تحریک فزاینده براىآن
در . آوردرا فراهم مىمشاركت در استانداری اصفهان ها موجبات افزایش كند كه اینسازمانى عمل مى

شاركت بیشتری مآل، هنگامی كه فرد در یک سازمان احساس كند به او اعتماد شده است، حالت ایده
مولدتر و وفادارتر خواهد بود و اعتماد به نفس بیشتری خواهد داشت. با توانمندسازی، خواهد داشت، 

و از این رو  ها و خلاقیتشان در كار استفاده كنندها، مهارتناییاگیرند تا از توكاركنان انگیزه می
ایجاد  مشاركت كاركنانهای ر برنامهاز دیگمیزان مشاركت آنها نیز در سازمان افزایش خواهد یافت. 

های عصبی، ایجاد روابطی مبتنی بر صمیمیت، اجازه ابراز عقیده به محیط كاری به دور از تنش
های باشد. به طوركلی سازمانی كه برنامهمین، ارتباطات كاری و حمایت سازمانی درک شده كاركنا

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%DB%8C%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D8%A7%D8%B1%D8%B2%DB%8C%D8%A7%D8%A8%DB%8C%20%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D8%B6%D8%A7%DB%8C%D8%AA%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D8%B6%D8%A7%DB%8C%D8%AA%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D8%B6%D8%A7%DB%8C%D8%AA%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D8%B6%D8%A7%DB%8C%D8%AA%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D8%B6%D8%A7%DB%8C%D8%AA%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D8%B6%D8%A7%DB%8C%D8%AA%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D8%B6%D8%A7%DB%8C%D8%AA%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C-o-Title-ot-desc/
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در . را درون خود شاهد خواهد بود ن موضوعایكند، افزایش و بهبود را دنبال میمشاركت كاركنان 
تواند معرفی برای میزان مشاركت كارمند های مالی میگرای امروز، پاداشخواه و مصرفجامعۀ زیاده

؛ رسد مؤثر نیستندچنان كه در ابتدا به نظر میهای مالی آندر سازمان، در نظر گرفته شود اما پاداش
، باید موارد به صورت دقیق مطرح و هر دو جنبه مادی و معنوی كار و لذا در بخش ارزیابی عملكرد

تواند آنها را برای استمرار كاركنان در نظر گرفته شود. علاوه بر این، ارائۀ بازخورد به كاركنان نیز می
وقتی افراد از شرایط موجود خود خرسند نباشند طبیعتاً و افزایش مشاركت برانگیزاند. به صورت كلی، 

كرد كه معمولاً مدیران حتی متوجه آن نخواهند  نوعی در محل كارشان تغییراتی ایجاد خواهند به
مواجه  های متفاوتی از سوی آنانشد، البته این تغییرات در صورت نیاز به تأیید مدیران با پاسخ

زیردستان خود را ترغیب به عملی كردن  ،ترین وضعیت آن است كه مدیرانآلشود. ایدهمی
دهد ها تقدیر به عمل آورده و یا به آن توجه نشان میقایدشان نمایند. مدیر در این صورت از تلاشع

 پیشنهاد توقع دارند.  ۀاست كه مردم در زمان ارای و این همان چیزی
 گردد:از این رو پیشنهاداتی در خصوص افزایش مشاركت كاركنان ارائۀ می

  یاز نمورد  گرا در زمانمانند سبک رهبری تحولانتخاب سبک مناسب در رهبری و مدیریت
 ارد.برای تغییر و تشویق كاركنان به مشاركت در سازمان، بیشترین تأثیر را د

  ود، نجام شام كار اهداف سازمان روشن باشد، تقسی بایدبرای عملیاتی كردن مشاركت كاركنان
 اركنانبه ك زش مناسبآمو ،های كاركنان به صورت مناسب استفاده شوداز مهارت و تجربه

ی معشیت اری وكجو اعتماد برقرار باشد وضعیت  ،داده شود، امنیت شغلی وجود داشته باشد

 .كاركنان مطلوب باشد و كاركنان به بلوغ كاری و روانی رسیده باشند

  یتز فعالمهمی ا زیرا بخش باشد؛های مدیران از دغدغه مناسب همواره بایدساختار سازمانی-

سازمانی تار ساخمستلزم ایجاد  معطوف به سازماندهی مناسب عواملی است كه  های مدیران
 گذاری مناسب و مشاركت كاركنان.؛ از جمله هدفمناسب است

  ا به رركنان یزه، كاباانگبرای پرورش نیروهای  وایجاد انگیزهفرهنگ سازمانی مولـد با ایجاد
 . ترغیب كنند مشاركت در سازمان

 انكاركن در بین تبعیض و بی عدالتی سازافكن و زمینهقـدامات تفرقهاز هرگونـه ا پرهیز. 

  د خواهن رزیابیاۀ این باشد كه كاركنان بر چه اساسی معیارهایی كه نشان دهندمشخص كردن
 شد و نتیجه آن منجر به افزایش میزان مشاركت آنها در سازمان شود.

  شركت دادن های خلّاق و سازنده، محیطاز طریق ایجاد  كاركنانتعلیم افزایش رضایت شغلی و
وادار كردن های اداری و تولیدی و از این راه، گیریكاركنان در حدّ معقول و مطلوب در تصمیم
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