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Objective: : The current research is aimed to provide a model for increasing employee 

participation in Isfahan Governorate. 

Methodology: The current research is applied in terms of purpose and is in the field of mixed 

exploratory research. In this research, experts include 21 senior and middle managers of 

Isfahan Governorate with more than 10 years of work experience, with at least a master's 

degree and familiar with the research topic. Fuzzy Delphi, Dimtel and Kaizen model were 

considered. The number of the research sample in the structural equation modeling stage is 

also estimated to be 80 people based on rule 10 and Cohen's table, and finally 82 complete 

questionnaires were received and their data was used in SmartPLS software. 

Conclusion: The results of the research showed that with the establishment of transformational 

leadership and coaching in Isfahan Governorate, we will witness the growth of employee 

participation index and improve their performance in the organization. 
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طراحی مدل افزایش مشارکت کارکنان با رویکرد ترکیبی مدلسازی معادلات ساختاری و مدل 

 مدیریت کایزنی )مورد مطالعه: استانداری اصفهان(
1*حمید تابلی 2 مهدی یدالهی | 3 محسن اسماعیلیان | | 

 
 

 دهیچک

ن می هدف: ی اصفها ن در استاندار  باشد.هدف تحقیق حاضر، ارائه مدل افزایش مشارکت کارکنا
ورت: ن ضر ي ميسازما وجود مشاركت سازمانی میترین عـوامـباشند كه یكي از مهمها بمنظور دستیابي به اهداف خود نیازمند عوامل متعدد باشد. ل، 

ی انجام مأموریت سازمانی خود تلاش می ن نیز در راستا ی اصفها و جلب مشارکت کاستاندار ی  ن نسبت به اراکند با برنامه محور ئه خدمات با کیفیت ارکنا
 .اقدام نماید

وش ن شامل  :شناسی ر وهش خبرگا و در حیطه تحقیقات آمیخته اکتشافی قرار دارد، در این پژ ی  وهش حاضر از حیث هدف کاربرد ن ارشد  21پژ نفر از مدیرا
ن با سابقه کار بیش ی اصفها و آشنا  10تر از و میانی استاندار و با موضوع تحقیق، سال با تحصیلات حداقل کارشناسی ارشد  ی، دیمتل  در مرحله دلفی فاز

ی نیز تعداد نمونه تحقیق در مرحله در نظر گرفته شدند. مدل کایزنی  ی معادلات ساختار ول کوهن  10بر اساس قاعده  مدلساز نفر تخمین زده شده  80و جد
8است که در نهایت  و از داده 2 ی آنها پرسشنامه کامل دریافت   استفاده شد.رت پی ال اس در نرم افزار اسماها

ی تحقیق، بر اساس یافته :هافتهیا ن از ادبیات تحقیق استخراج شد 54ها نند عامل تأثیرگذار بر مشارکت کارکنا ی  و نظرات خبرگا وش دلفی فاز با استفاده از ر
ی، رضایت شغلی، ارزیابی عملکرد، 7در سه مرحله مورد بررسی قرار گرفت. عوامل نهایی در  ی هدف بعد رهبر ی شفاف، فرهنگ سیاست وگذار گذار

و ساختار سازمانی طبقه ی شدندسازمانی، اقدامات منابع انسانی  و مربی گرا  بعد سبک مدیریت همچنین مشخص شد که در . بند ی تحول گرا  و مؤلفه رهبر د
و ابعاد دیگر بیشترین امتیاز را درMURI)نیاز به ادغام  و دیگر عوامل در این بعد  وردند. MURAبخش بهبود یا  ( داشته   به دست آ

ینتیجه ی : گیر ن داد که با برقرار ییمرب همچنین و گراتحول یرهبر نتایج تحقیق نشا ن شاهد رشد شاخصاصف یدر استاندار  گر ن  مشارکت ها  بهبود و کارکنا
ن عملکرد ن در آنا  . بود خواهیم سازما

ی، مدل کایزن :هادواژهیکل ن، دلفی فاز  ، بهبود عملکردی، مدل مشارکتمشارکت کارکنا
 
 
 
 
 

2مقاله: ........ دریافت 0..... مقاله: پذیرش                                                            0/12/1401 6/02/1402..... 
 
 
 
 
 
 

_______________________________________________________________ 

وه. دانشیار 1 ولتی تیر یمد ،گر ن، ا امیدانشگاه پ ،د نینور، تهرا  .را

وه مدیریت د 2 ن، ا امیدانشگاه پ ولتی، استادیار، گر نینور، تهرا  را

وه مد  ،یدکتر  یانشجو د 3 ولتی تیر یگر ن، اپیام نوردانشگاه  ،د نی، تهرا  .را
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 مقدمه
 

ن ن به هاسازما یپدیده ترینبزرگ عنوا ن در اجتماعی ها ی تمد یمحیط پیشرفت و توسعه یرمس در که  باشندمی بشر  اندداشته عهده بر پررنگی نقش اجتماعی ها
ن، گذشت  با و ن  که  هستند افراد این و است گردیده  ترمحسوس و ترتخصصی تر،پررنگ وظیفه و نقش این زما ن این گردانندگا ن، ) هستند هاسازما و همکارا زارعی 

ی بهره دلیل به سازمانی هر انسانی منابع(. 1395 ی، و خلاقیت قدرت از مند ور  هرگونه و گرددمی محسوب سازمانی هر دارایی ترینمهم تفکر و اندیشه نوآ
ی و پیشرفت ن در بهبود  خواهد سازمانی هر رشد و موفقیت ضامن انسانی منابع از مؤثر و جانبه همه استفاده و پذیردمی صورت مهم منبع این توسط سازما

و گلشن، ) بود یهبهر (. 1395عابدینی  یتوانایی و استعدادها از گیر ی ها ن انسانی نیرو ن درگیر مستلزم سازما ن کامل  مشارکت و نمود یفرآیند در هاآ  سازمانی ها
ی. است ن دخالت طریق از کوشندمی هابرنامه این از بسیار ن  داد ی  تصمیم در کارکنا ی و تعارضات از ها،گیر ن برخوردها ن میا ن  و مدیرا  و بکاهند کارکنا

ن از برخی(. 1395فرد، رجبی) گردد  سازمانی اهداف به یابی دست در تسهیل موجب ن لی مانند مدیریت عرصه صاحبنظرا  که  معتقدند  پست جیمز و پرستو
ول انقلاب است؛ افتاده اتفاق مدیریت عرصه در انقلاب سه وم انقلاب و سازمانی مراتب سلسله ا ن و است مدیریت از مالکیت جدایی د  به مشارکت اکنو

ن ن(. 2011رابینز، ) است شده مطرح میریت در انقلاب ترینمهم و سومین عنوا ي، به طولاني علاقه انساني، منابع محققا ن توانمندساز ن  درگیرکرد  کار،  به کارکنا
ن ن  درگیرکرد ي مقدم خط کارکنا ن به بخشي قدرت برا ن و مدیرا ي هاسازما ي استفاده برا ي آنها تلاش و دانش انساني سرمایه از حداکثر ن بهبود برا  عملکردشا

ی، ) اندداشته و فا ن  وابط نهضت تا تیلور علمی مدیریت مکتب از(. 2016ویکینسو ي و انسانی ر يتئور ی ها  کوشش  و اندکرده  حرکت مسیر این در همگی بعد
ی در ن به که  بوده نهایي یکپارچه ساختار یک یافتن راستا ي برد-برد حل راه عنوا نس اصلي مسائل برا ن. گیرد  قرار استفاده مورد ازما  چگونه که  انددریافته مدیرا

ن مشارکت ن  داد ن به مقدم خط کارکنا ي عنوا ي اصلي استراتژ وه به. گیرد  قرار استفاده مورد وريبهره افزایش برا ی در فشرده رقابت علا  و خدمات و کالا  بازارها
ی مدیریتی تغییرات دهه سه ی مجموعه در را مشارکت جایگاه سازمانی، مراتب سلسله کاهش  برا ی، ) است کرده  تضمین مدیریتی ابزارها و فا ن  ، 2016ویکینسو

ن بصیرت و دانش آنها در که  هاییشبکه آینده در و(. 70 ن، نبوغ و هوش ها،انسا ی و خلاقیت آنا ور ننوآ  به را انسانی جامعه است، شده جمع هم با هایشا
ن به سازمانی مشارکتی نظام تقراراس شواهد، این اساس بر. برد خواهد پیش ی عنوا ورتی جهانی مدیریتی نوین الگو ن تحقق و است انکارناپذیر ضر  مستلزم آ

ی و چن، ) است مشارکت محرک و ساز زمینه عوامل به توجه و بسترساز 2اسکات  ن عملکرد بررسی(. 004 ن کشور  هایسازما  وریبهره با ما که  دهدمی نشا
ی فاصله مطلوب ن به مشارکت و داریم زیاد ی شرایط مقابل در کندمی کمک  هاسازما و پیش که  جدید یواکنش دارند ر ن خود از مناسبی ها  گسترش.  دهند نشا
وری یفنا ی را خوبی راه نتوانسته هم جدید ها ن در سازمانی مشارکت برا ی در. نماید فراهم ایرا ن موفقیت رمز تغییر، از آکنده و پیچیده دنیا  کتمشار  را هاسازما

ویسی، ) دانندمی عقول اجماع و 1خدر و این از(. 399 ن  مشارکت که،  گردید  مشخص ر ی توجه که  است مدیریتی مهم موضوعات از یکی کارکنا  از بسیار
ن وهشگرا ن به و کرده  جلب خود به را پژ ی اصلی مکانیسم یک عنوا یکلی  عوامل دانستن. است گرفته  قرار توجه مورد سازمانی موفقیت افزایش برا  موجب که  د

ن  مشارکت افزایش ی شوند،می کارکنا ن برا ن بلندمدت موفقیت از اطمینا ن، ) است حیاتی سازما و همکارا ي تحولات(. 2019خنیفر   در سریع تغییرات و بنیاد
ي نظام ساختار ي و اجتماعي سیاسي، ها ي  اقتصاد ن مختلف كشورها يبهره لزوم و جها ي منابع از بیشتر هرچه مند ي و ماد ورت و سو یک از موجود معنو  ضر

يپیشرفت با هماهنگي ن ها وزافزو ي فن و علم ر ورده پدید را شرایطي دیگر، ازسو ن مختلف سطوح در مشاركت تحقق كه  آ ن به سازما ي از یكي عنوا  راهبردها
ينظام بررسي و نقد. گیرد  قرار توجه مورد نوین مدیریت ي شد سبب سنتي مدیریتي ها ي راهبردها ي  انجام سمت به هانسازما عملكرد وهي  كارها  یابند گرایش  گر

2هانایشا، ) ن که  هستند منابعي مهمترین انساني منابع(. 016 ن از استفاده با مدیرا ن اهداف به دستیابي جهت در توانندمي هاآ  لازمه. کنند  کوشش  سازما
ن، ) دباشمي منابع این عملکرد بر مؤثر عوامل دقیق شناخت انساني، منابع صحیح مدیریت و همکارا وئن   (. 2017گر

 مرورادبیات

ن در طول تاریخ مشاهده مي شود كه مشاركت از جنبه وجود با نگاهي به فعالیت انسا ي اداره امور زندگي  ي برا و اقتصاد ن اجتماعي، سیاسي  ي گوناگو ها
ن، برانگی ي توانمند كرد وز ي امر و در مكاتب مختلف مورد توجه بوده است. در سازمانها ي داشته  ن افراد در امور داخلي، یكي از برنامه ها و مشاركت داد ختن 
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ن د ي سازما ور و ارتقاء بهره  ي حل مسائل  وشها ن فعالانه درباره ر راین نظام، اندیشه حیاتي مدیریت هر مجموعه تلقي مي گردد. در این نظام، كلیه افراد سازما
ن را از گنجینه غني طرح ها، اندیشه ها  و مدیریت سازما ن ها بهره مي جویند. كرده  ن، از آ ي نیل به اهداف سازما و برا و راه حل ها برخوردار مي نمایند 

و بهب ن صورت مي گیرد  ن در سازما ن عامل اصلي بهبود مستمر در فرایند كارهایي است كه در جهت كسب رضایت مشتریا ود مستمر بنابراین، مشاركت كاركنا
ي، به منزله جوهره  ن، در جهت كسب رضایت مشتر و همکارا ن شناخته مي شود. )بن    .(2015اصلي بهبود سازما

و سو  وندیعبارت است از پ یسنت یدر معن مشارکت و سودمند م ه،ید نیسازنده  و تن  ا و تن. شتریب یاد اشخاص  یو عاطف یذهن يیر رگد کیمشارکت  از د
وه تیدر موقع ي گر ن را بر م یها ي دست زدیانگ یاست که آنا وه به هدف یابیتا برا ي گر يیارا  گریکدی ،یها و م ر و  ریپذ تیسئولدهند  شوند )بوکسال 
2پارسل ،  و درگ یعنیمشارکت  (.010 ي، س یردخالت  ي اقتصاد ن مردم در فراگردها ن اثر مکه بر سرن  یو فرهنگ یاجتماع ،یاسیشد گذارد   یوشت آنا
ن در تصمیم(. مشاركت را مي2017،  ی)چائودار  ي كاركنا ن فرایند درگیر ن به  توا و تاكتیكي سازما ي استراتیژیكي  و غیر حها ورد كه به صورت رسمي  ساب آ

1رسمي در سطح مشخصي اتفاق مي افتد )رهنورد،  نیماز مشارکت، سا گرید فیدر تعر  ینهمچن (.380   یاقدامات هیکل  یعنی تیر یمد : مشارکت دردیگو   یم و
نیکه م و مسئول زا ن را در فرا  تینفوذ  ن افز  یندگینما قیاز طر  يیر گ  میتصم ندیکارکنا وت سازما و از ا یم شیامناسب در سطوح متفا  یراه تحقق دموکراس نیدهد 

ونیاو  نای)اسپ کندیم لیرا تسه 2،  یر 003.) 
ن: ن مي سازمانی را مشاركت مشارکت کارکنا ي فرایند توا ن  درگیر ي تصمیم در كاركنا ن تاكتیكي و استراتیژیكي ها ورد به حساب سازما  و رسمي رتصو  به كه  آ

1افتد )رهنورد،  اتفاق مي مشخصي سطح در رسمي غیر ن مشارکت، از دیگر تعریف در (. همچنین380  کلیه  یعنی مدیریت در مشارکت :گوید  می سایمو
ن که  اقداماتی ن  مسئولیت و نفوذ میزا ي فرایند در را کارکنا وت سطوح در مناسب نمایندگی طریق از تصمیم گیر ن متفا تحقق  راه این از و دهد می افزایش سازما

ونیدموکراسی را تسهیل می و یار 1کند )اسپینا   ،2 003.) 
ن ی از که  باشدمی ژاپنی مدیریت جدید شیوه کایز یشرکت سو ن  .است گرفته  قرار مورد استفاده توشیبا و تویوتا نظیر بزرگی ها یگام  با مستمر گسترش  بر کایز  ها

وابط داشتن .یابدمی تمرکز است همراه بزرگتر راتبا ابتکا مواقع برخی در که  درپیپی کوچک ی بخشی خوب ر ور ن  از ضر  هرجا ژاپنی تجارت در .باشدمی کایز
ن ی  محیط و مدیریت بین ارتباط بر گردد، تأکید عمده  رایج کایز ی در که  هاییفعالیت .است کارگر ی برپایی گیرندصورت می هدف این راستا  جلسات، تابلوها

ن  خانواده اعضا بازدید اجازه و اند شده نایل خاصی اهداف به کارگرانی که  به پاداش اعطا .هستند غیره و زارشاتگ  تابلو و اعلانات  و کار  محل از کارگرا
ن در پیشنهادات وند بهبود جهت آنا ن  .هستند دست این از نیز رفاهی تفریحی امکانات ارایه و فعالیت ر  هم در و مجموعه در انعطاف منظور ایجاد به کایز

ی شکستن ن شرکت و طبقاتی مرزها ن ضایعات )به حذف اصلی هدف.است شده طراحی گسترش سازمانی  در فرد هر داد و مثال عنوا ن پدید وقت(  ورد  آ
ی  حسن خدمت ن  استاندارد و گذار ی کرد ی  فرایندها ن  کیفیت  توانندمی یکدیگر با اینها تمامی.است کار  رخ شبه یک تغییرات این اما برند بالا را کار سازما

و سینگ نخواهد 2داد )سینگ   ،2009.) 
ن  نگاه از مدیریت کایزنی: و به مدیریت وظایف کایز ی تقسیم اصلی دسته د 3شده )پراسیک ایجاد بهبود وحفظ بهبود ایجاد شود، می بند  ،2 (. مدیریت 011
ن می ی مدیریت به سطوح پایینکایزنی بیا ن میکند که هرچه از سطوح بالا وظایفی که جنبه  آییمتر سازما و در عوض بر  وظایف دسته ایجاد بهبود، کاسته  از 

وده می ی بهبود دارند، افز و نگهدار ن باید شود. آنچه از این مدل میحفظ  ن سطوح بالاتر سازما وقت خود را صرف فهمیم این است که مدیرا همواره بخش اعظم 
ی دارند ی را که جنبه نگهدار وامور جار ن نمایند  واگذار کنند. دربه سطوح پایین بهبود سازما ی کایزنی  نگاه تر   باید سازمانها در مستمر و تدریجی بهبود تحقق برا

 :گیرد  صورت زیر اساسی اقدام سه
یفعالیت کلیه  - ی ارزش ولی هستند زا هزینه که  ها ودها  .شوند حذف باید(  مودا) کندنمی تولید افز
ی به که  هاییفعالیت - ی در نحو ی جا ی صورت به دیگر ی) شوندمی انجام مواز  .شوند تلفیق یکدیگر با(  مور

_______________________________________________________________ 

1 . Ospina & Yaroni 

2 . Singh & Singh 

3 . Prosic 
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ن - ی شکلی به که  هاییفعالیت از دسته آ یفعالیت به(  مورا) لازمند خدمات کیفی  سطح بهبود و تکمیل برا ن ها وده سازما  سینگ، و سینگ) شوند افز
2009.) 

 پیشینۀ پژوهش

ن ز  تیر یو علم مد یرگانو باز  یصنعت تیمشارکت در مالک شهیهرچند از ظهور اند  نیا دیحوزه مؤ  نیمطالعات انجام شده در ا جینتا یول گذردینم یدیازما
و زم و مزا تیبا موفق نهیاست که مشارکت در هر د و گسترش پدیده مشارکت هنوز به شکل   یدیاهمگاني ز  ییاهمراه بوده  ورده است. اما توسعه  فراهم آ

ی¬ستهیشا و متغعوامل، ابعاد، شاخصصورت نگرفته است. در خصوص  ا ن تحق گذاریر تأث یهایر ها  وان قاتیبر مشارکت کارکنا انجام شده است. به طور  یفرا
ن ) یمثال، ل ن تصو 2023و همکارا ن: بررس یسازمان ری( در مطالعه با عنوا وابط متقابل ب یو تعامل کارکنا و هو  یرتعب یرجخا ریتصو  ینر درک  یسازمان تیشده 

ن، با تأک یسازمان ریتصو  یرشده، تأث و ب یسازمان تیهو  کنندهلیو تعد یانجیبر نقش م دیرا بر مشارکت کارکنا و مشارکت  یخارج یذهن ریتصو  یندرک شده 
ن، بررس و بعد تصو  قیتحق جیکردند. نتا  یکارکنا ن داد که هر د نبه طور مثبت بر مشارکت کا رینشا ن د فتهیا. به طور خاص، گذارندیم یرتأث رکنا ادند ها نشا

ن  یادرک شده جذاب  یسازمان تیکه هو  وریکاتال  کیمثبت ممکن است به عنوا ن حت تیتقو  یبرا ز  یطولان یمنف یخارج ریتصو  کیدر حضور  یتعامل کارکنا
ن یمدت برا ن ) شیجو  ،ینعمل کند. همچن یعموم یهاسازما ن مجاز  یقی(، در تحق2022و همکارا ن عوامل موثر بر مشارکت کارکنا وره  یبا عنوا در هند در د

و   یمار یب وعیش 1-دیکو ن تأث توانندیپرداخت که م یعوامل یآمار  یبیاو ارز  ی، به بررس9 ور  یهابگذارند. داده یربر سطح مشارکت کارکنا شده در رابطه  یجمع آ
ورکار بود که با پرسشنامه آنلا  208با  ور جمع نیکارمند د ن داد که ابزا قیحاصل از تحق جیشدند. نتا یآ ن، بررس یمجاز  یرهانشا ن سازما  یمناسب، تماس با رهبرا

و آموزش مجاز  ن  وا ن م شیباعث افزا یسلامت ر وه بر اشودیمشارکت کارکنا ن ) ن،ی.   علا و همکارا وهلگموس   و تعر 2019و ن ارائه  فی( د از مشارکت کارکنا
نمشارکت ک یکیاند، کرده ن  ارکنا وجه کیبه عنوا و د)شناخت، احساسات  یساختار چند  ن  یگر یو رفتارها(  واحد ) کیبه عنوا حالت مثبت  کیساختار 
وهش ین(. همچنیشغل یبرعکس فرسودگ ،یاختصاص لیتما کی ،یذهن ن را ن ینشیپ یهابر اساس پژ به سه دسته عوامل  زیعوامل مؤثر  بر مشارکت کارکنا

و   طی)مح ی(، عوامل شغلهیر و غ یپاداش شغل ت،یر ی)سبک مد یسازمان و غ یهایژگیکار،  و عوامل فردهیر شغل   می( تقسهیر و غ یخودآگاه ،یکیز یف ی)انرژ  ی( 
2)   کایموت گر،ید یکردند. از سو  0 ور تاب یربه تأث یا( در مطالعه18 ن پرداخته است. ا یانجیبا نقش م تیبر خلاق یآ وهش از نوع  نیمشارکت کارکنا پژ

ن شرکت توز   هیشامل کل یالعه و مط یاست. جامعه آمار  یو به لحاظ هدف کاربرد یکم  العاتمط ور   ،یناست. همچن زیبرق تبر  یو یر ن عیکارکنا ها از داده یگردآ
وس قیطر  و به  ن ا لهیپرسشنامه  ن م جیشرکت انجام گرفت. نتا نینظرات کارکنا ور که تاب  دهدینشا ن به صورت مستق  یآ ن   تیو خلاق کتبر مشار  میکارکنا کارکنا
ن به صورت مثبت بر خلاقمشارکت کارک ،یندارد. همچن یرتأث ن تأث  تینا ن در رابطه ب یانجینقش م جهینت گر،ید یدارد. از سو  یرکارکنا  ینمشارکت کارکنا

ور تاب و خلاق  یآ ن  ن معنادار حاصل شد. نتا  تیکارکنا ن م نیا جیکارکنا وجود سطوح بالا  دهدیمطالعه نشا ور بتا یکه  ن شرکت برق، م  یآ در  تواندیکارکنا
ن نقش کل  تیبهبود خلاق نیمد گر،ید یارائه کند. از سو  یدیکارکنا ن م تیبدانند که نقش با اهم دیبا را کنترل   یاثر را به نحو مطلوب نیا تواندیمشارکت کارکنا

ن ) یحامد ز،ین یداخل قاتیکند. در تحق  تیو تقو  و  تیـخصصفـات ش ـنیدر رابطـه ب یمشـارکت شـغل یانجـی نقـش میینو تع ی( به بررس1401و همکارا
و شـهردار  یعملکـرد شـغل وش، ناجـا  و پـر ن آمـوزش  و به ا یدر کارکناـ ن پرداختند  ن  ،یر یپذ تیمسئول ینب میکه با توجه به ارتباط مستق  دندیرس جهینت نیتهـرا برو

و تمه  ید شـغلعملکـر  ـشیافزا یبـرا هـایر متغ ـنیبـه نقـش ا دیبا ن،کارکناـ  یبـا عملکـرد شـغل یو مشـارکت شـغل یـیگرا ن توجه کنند   ـشیافزا یرا بـرا یداتـیکارکنـا
ورنـد .همچن یرـ یپذ تیمسـئول ،یمشـارکت شـغل ن ) ییمکر   ،ینبـه عمـل آ 1و همکارا 3 ی( با بررس400 ن مراکز فن 84  نیکشور  به ا  یو حرفه ا ینفر از کارکنا

ن بر م یدند که سلامت سازمانیرس جهینت وا نیو سلامت ر و زا و انگ مشارکت  ن تاث  شرفتیپ زهیتعهد  تلاش جهت بهبود سلامت  یاست. به عبارت گذاریر کارکنا
ن سبب تاث یسازمان وا و انگ یگذار یر و سلامت ر ن م  شرفتیپ زهیبر مشارکت، تعهد   وه برا  یکارکنا ور  شبردی( معتقدند که پ1399) یسمند ن،یگردد. علا  ینوآ
ن با نقش م قیاز طر  ی¬وهیچندگانه در ش یرهبر  یانجیمشارکت کارکنا ور  ها ن تأث  ینوآ  شبردیپ یکه به طور جزئ  ی. در صورتستین گذاریر کارمند محور کارکنا
ور  و رهبر  قیاز طر  ینوآ ن  ورش شاه قیچندگانه از طر  یمشارکت کارکنا و پر ن آموزش  و  یرهبر  ین. اما بددار  یدار یمعن یرتأث شهرینمشاکت کارکنا چندگانه 

ور  شبردیپ ن ینوآ ورش شاه در کارکنا و پر 1) یوسفیندارد.  یدار یمعن یرتأث شهرینآموزش  ن به   دیرس جهینت نیخود به ا قیدر تحق زی( ن398 که مشارکت کارکنا



 
  طراحی مدل افزایش مشارکت کارکنان با رویکرد ترکیبی مدلسازی معادلات ساختاری

 

39 

 

وه بر ا کیدر  یاپو  یهاتیطور مثبت با قابل نیمد ن،یشرکت مرتبط است. علا نمشارکت   توانندیم را و کنترل غ قیرا از طر  کارکنا نیز  یرسمیر اعتماد   لیتسه ردستا
ن م یاپو  یهاتیو قابل یرسمیر کنترل غ  ینب یرابطه مثبت ینهمچن قیتحق یهافتهیاکنند.  ن به دهدیرا نشا ن مو به مشارکت کارکنا و  یندر رابطه ب یانجیعنوا اعتماد 

ی ). کندیاشاره م یاپو  یهاتیقابل 1احمد ی397 وهشی به بررسی" اجرا ی بهره مدیریت چرخه ( در پژ ویکرد   با ور نر ی عملیاتی کایز ی  عملکرد بهبود برا تولید
و پارس شرکت: مطالعه مورد) ی انجام شد، تمام " پرداخت. (خودر وهش که به صورت مداخله ا 1در این پژ واحد تولید بدنه برلیانس شرکت پارس   20 کارمند 

ی  و شرکت داشتند. پس از اجرا ن تکمیل گرد 9خودر ن توسط کارکنا ن، پرسشنامه کایز ن از نظر سرپرست مرحله کایز ید. پرسشنامه ارزیابی عملکرد کارکنا
ی  ن تکمیل شد. با برگزار ی کایز و بعد از اجرا ی هدفمند، مدل مفهومی پس از استحصال کدها  2مستقیم،هم قبل  وش نمونه گیر وهی متمرکز به ر جلسه بحث گر

ی ور ی جمع آ ن داده ها ن شد. در پایا و این مدل مفهومی آزمو و تحلیلی تحلیل شد و طبقات ترسیم شد  وهش . شده با استفاده از آمار توصیفی   11در این پژ
ی ابعاد  ن بود.  11فرضیه فرعی که برمبنا ن بر عملکرد کارکنا ی کایز و فرضیه اصلی تأثیر اجرا ن شد  وهشپ یبا توجه به بررس گانه عملکرد بود، آزمو  ،ینشیپ یهاژ

ن در استاندار م شیو ارائه مدل افزا یبه دنبال طراح قیتحق نیا ن م یشارکت کارکنا و مؤلفه ییراستا، شناسا نیکه در ا  باشدیاصفها  شیمؤثر بر افزا یهاابعاد 
ن استاندار  و تع یمشارکت کارکنا ن  نیم ییناصفها ن ا شیمدل بر افزا یهامؤلفه یاثرگذار  زا ن م یستاندار مشارکت کارکنا و، انجام تحق نی. از اباشدیاصفها  قیر

ورت م تیاهم یدارا یو هم از لحاظ عمل یاظ نظر حاضر هم از لح وهش  یهانهیشیپ یبا بررس نهیزم نیدر ا نکهیبا توجه به ا ،ی. از لحاظ نظر باشدیو ضر پژ
وهش دیمشخص گرد و  قیبا تلف یارائه مدل جامع مشارکت سازمان یکه در راستا  یپژ باشد، صورت نگرفته  یمعادلات ساختار  یو مدلساز  یفاز  یدلف کردیر
ود ز  تواندیم قیتحق نیوجود داشته که انجام ا نهیزم نیمشهود در ا یخلاء مطالعات کی نیاست. بنابرا ن ا یدیاتا حد  ،ین. همچندیخلاء کمک نما نیبه پر شد
ن در استاندار  شیمدل افزا ئهارا قیاز طر  تواندیم قیتحق نیانجام ا ز،ین یاز لحاظ عمل ن چر  یمشارکت کارکنا ن، به عنوا نیمد یاغ راهنما برااصفها  نیارشد ا را

ن و  سازما و به آنها در تد ن ریسا ین. همچندیکمک نما  یمناسب حوزه منابع انسان یهایاستراتژ  نیعمل کرده   نیا شنهاداتیو پ جیها با استفاده از نتاسازما
وهش م ن به ارزش نکهیبا توجه به ا ،ینخود گام بردارند. همچن یانسان یو یر ن یارتقا یتادر راس توانندیپژ و کمک گرفتن از افراد مرتبط با  یانسان یهاارج نهاد

و رس ن  نیسازما ن م یشده به کمک افراد، از اهداف استاندار  یینتع شیاز پ یهابه هدف د و مورد  نیو در دستور کار ا باشدیاصفها ن قرار گرفته است  سازما
ن م یشنهادیپ ی( مدل مفهوم1شماره ) شکلباشد. -یم زیتوجه استاندار ن وهش را نشا  .دهدیپژ
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 قیتحق ی. مدل مفهوم1 شکل

 شکاف تحقیق و تعریف مسئله

ن با ی مدت که  آ ن پدید از زیاد ییافته و گذردمی مالکیت و مدیریت در مشارکت اندیشه آمد وهشی ها ن پژ و هر در مشارکت که  دهدمی نشا  با زمینه د
و هاییموفقیت وبر ی و است بوده ر یسودمند ورده فراهم همگانی ها  قرار توجه مورد شایسته طور به به هنوز ارکتمش اندیشه گسترش،  و رشد همه این با است، آ
ن. است نگرفته یپدیده ابتدا مشارکت چو ی با و شود نهادینه مردم فرهنگ در باید و است ذهنی ا یقالب از بسیار وریپیش و ذهنی ها یدا   معارضه سنتی ها
ن گسترش  و رشد بنابراین کند، ن آ ن چندا ی و هامدل وجود این با و است نبوده هموار و آسا وریض مشارکت مطلوب الگوها  انجام بنابراین،. رسدمی نظر به ر
ی لحاظ از هم حاضر تحقیق ی عملی لحاظ از هم و نظر ورت و اهمیت دارا ی، لحاظ از. باشدمی ضر یپیشینه بررسی با زمینه این رد اینکه به توجه با نظر  ها

وهش وهشی گردید  مشخص پژ ی در که  پژ ویکرد تلفیق با سازمانی مشارکت جامع مدل ارائه راستا ی دلفی ر ی و فاز ی ادلاتمع مدلساز  صورت باشد، ساختار
ود تا تواندمی تحقیق این انجام که  داشته وجود زمینه این در مشهود مطالعاتی خلاء یک بنابراین. است نگرفته ی حد ن پر به زیاد . نماید کمک  لاءخ این شد

ن  مشارکت افزایش مدل ارائه طریق از تواندمی تحقیق این انجام نیز، عملی لحاظ از همچنین، ی در کایزنی  مدیریت مدل از هاستفاد با کارکنا ن، استاندار  به اصفها
ن ی راهنما چراغ عنوا ن برا ن این ارشد مدیرا وین در آنها به و کرده  عمل سازما ی تد یاستراتژ ن سایر همچنین. نماید کمک  نسانیا منابع حوزه مناسب ها  هاسازما

وهش این پیشنهادات و نتایج از استفاده با ی در توانندمی پژ ی راستا ی ارتقا و، این از. بردارند گام  خود انسانی نیرو  مدل طراحی حاضر، تحقیق انجام از هدف ر
ن  مشارکت افزایش ی در کارکنا ن استاندار یمؤلفه و ابعاد شناسایی راستا، این در که  باشدمی اصفها ن  مشارکت فزایشا بر مؤثر ها ی کارکنا ن استاندار  و اصفها
ن تعیین ی میزا یمؤلفه اثرگذار ن  مشارکت افزایش بر مدل ها ی کارکنا ن استاندار و این از. تگرف  خواهد قرار بررسی مورد اصفها  به پاسخ درصدد حاضر تحقیق ر

یمؤلفه و ابعاد. باشدمی زیر سؤالات ن  مشارکت افزایش ها ی کارکنا ن استاندار یمؤلفه و ابعاد اند؟کدام  اصفها ن  مشارکت افزایش ها ی کارکنا ن استاندار  اصفها
ولویتی چه از ن  مشارکت افزایش برخوردارند؟مدل ا ویکرد با کارکنا ی در کایزنی  مدیریت ر ن استاندار یمؤلفه و ابعاد ضعیتو  است؟ کدام  اصفها  افزایش مدل ها

ن  مشارکت ویکرد با کارکنا ی در کایزنی  مدیریت ر ن استاندار   است؟ چگونه اصفها
 شناسی روش

ن شامل  وهش خبرگا و در حیطه تحقیقات آمیخته اکتشافی قرار دارد، در این پژ ی  وهش حاضر از حیث هدف کاربرد 2پژ و میانی  1 ن ارشد  نفر از مدیرا
ن با سابقه کار بیش ی اصفها 1تر از استاندار وم نیز سال با تح 0 و آشنا با موضوع تحقیق، در نظر گرفته شدند. در مرحله د صیلات حداقل کارشناسی ارشد 

ن به پرسشنامه دیمتل پاسخ دادند.  وش حداقل مربعات جزئیخبرگا ی ر 1حجم نمونه لازم برا ن   وش تحلیل توا ن با استفاده از ر با ضریب  %۹۵در سطح اطمینا
۲تشخیص  ول  ۵%  ارائه شده است.  1در جد

ول  ورات جزیی. 1جد وش کوهن  حجم نمونه حداقل مجذ  بر اساس ر

وابط  10 9 8 7 6 5 4 3 2 تعداد ر
 91 88 84 80 75 70 65 59 52 حجم نمونه

1بر این اساس تعداد نمونه تحقیق حاضر بر اساس قاعده  ول کوهن  0 8و جد وجود دارد تعدنفر تخمین زده شده است. با توجه به این 0 ن  ی از که این امکا اد
ود پاسخ 8پرسشنامه توزیع شد که در نهایت  95ها برگردانده نشوند، حد و از داده 2 ی آنهاپرسشنامه کامل دریافت  وری استفاده شد. در ابتدا جهت جمع ها آ
وهش کیفی از دادهداده ی پژ ن در تحقیق استفاده شد.ها ی مشارکت کنندگا و ارسال پرسشنامه باز برا و مصاحبه  ی متنی  وهش نیز از د ها و سوم پژ وم  ر بخش د

 پرسشنامه بسته استفاده شده است.
 

_______________________________________________________________ 

1 PLS-SEM 
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 های پژوهشیافته

 مرحله اول تحقیق: دلفی فازی

و در این بخش  ن شناسایی  ور گسترده عوامل اثرگذار بر مشارکت کارکنا ول، بر اساس مر ن  54در مرحله ا وهش اخصشعامل به عنوا ی مستخرج از ادبیات پژ ها
ول شماره این شاخصاند که ارائه شده ی قرار گرفتند )جد ن مورد غربالگر ندر مـورد ایـن عوامـ(. 2ها با نظر خبرگا ن اجرایی  ل از خبرگاـ ی اصفها در استاندار

ول، از شرکت نظرخواهی به ن خواسته شد تا  عمل آمد. در پرسشنامه ا ن فکر مرحله به مرحله ط نیند. اکن  و یا حذف اضافه، دییتأمتغیرهایی را کنندگا  یوفا
وش کلاس 1. که در این مرحله تعداد اشاره دارد یدلف کیدر ر ن حذف شدند.  1  متغیر توسط خبرگا

ول  ن مستخرج از ادبیات تحقیق2جد  . عوامل مؤثر بر مشارکت کارکنا
ی اثرگذار ردیف  منبع متغیرها

ن 1 وری کارکنا 1(، )یکتاصابر1397)موتیکا،  تاب آ  ،1 397) 
ونی اعتبار 2 کادر  بیر وانی،  شده ا  (1394)خسر
ی اخلاقی 3  (1400)محمدپور،  رهبر
ی تحول گرا 4 ن،  رهبر و دیگرا ن  ویتینگتو و گالپین، 2017) ن  ویتینگتو  (1400(، )محمدپور، 2010(، )

وهلگموس سبک مدیریت 5 و ن،  ) 2( ، )سوآنگ2019و دیگرا  ،2 ن012 3(، )سکتو ن،    (2018و دیگرا

ی ویژگی 6 ن ها 4یانگ) شخصیتی کارکنا ن،    (2018و دیگرا
ی،  منابع قدرت 7  (1387)محمود
 (1397)یکتاصابر،  حمایت سازمانی درک شده 8
5)یوریبتباریا معنویت در محل کار 9 ن،   1(، )توکلی، 2021و دیگرا  (1399(، )شبانی، 398

ی،  ساختار سازمانی 10  (1397)محمود
و جو  11 و ارزش ها  فرهنگ 

 سازمانی
ی،  ی، (، 1392)خسور 6(، )لین1394)خسرو  ،2 006.) 

7)بوساک صمیمیت در محیط کار 12 ن،    (2017و دیگرا
ن،  خوش بینی 13 و دیگرا  (2018)یانگ 
ن 14 ی کارکنا  (2012(، )آلبرت، 1397)یکتاصابر،  توانمندساز

_______________________________________________________________ 

1 Yektasaber 

2 Sawang 

3 Sexton 

4 Young 

5 Uribetxebarria 

6 Lin 

7 Bosak 
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ن) مدیریت استعدادها 15 و سوفیا و  1آندر  ،2 012) 
2)آلفس اقدامات منابع انسانی 16 ن،    (2010و دیگرا
وو1397)یکتاصابر،  عدالت سازمانی 17 3(، )د ن،    (2010و دیگرا
و  18 ن به مدیر  اعتماد کارکنا

 رهبر
و گالپین،  ن  ویتینگتو (2010) 

ن 19 4(، )مسکلیس1397)یکتاصابر،  صداقت مدیرا  ،2 017) 
و انگیزش  20 ونی  انگیزش در

ونی )نظام پاداش یا تنبیه(  بیر
ی، 1397)یکتاصابر،  ن، 1397(، )محمود و دیگرا ن  ویتینگتو ( ،)2017) 

 مالی منابع و بودجه تأمین 21
ی لازم ی برنامه برا  ها

 مشارکت

ی،   (1392)خسرو

 (1397)یکتاصابر،  تفویض اختیار 22
 (1397)یکتاصابر،  نظام ارزیابی عملکرد 23
و گرین رضایت شغلی 24 5)مدلین   ،2 009) 
وجود مسیر  25 و  توسعه شغلی 

ی شغلی  ارتقا
 (1397)یکتاصابر، 

و مزایا 26 6)لیو حقوق  ن،    (.2017و دیگرا

ن 27 ن1397)یکتاصابر،  احترام به کارکنا 7(، )پتو وناراتن،   2و کار 009) 
وناراتن، 1397)یکتاصابر،  مربی گری 28 و کار ن  2(، )پتو 009) 
و شاغل 29  (1397)یکتاصابر،  تناسب شغل 
ی  30 ی شغل )غنی ساز ویژگی ها

و تنو   ع شغل(شغل 
ن،  و دیگرا ن  ویتینگتو و گالپین، 2017) ن  ویتینگتو  (2012(، )سوآنگ، 2010(، )

ن 31 ی کارکنا ن،  1397)یکتاصابر،  تعهد کار و دیگرا وهلگموس  و (  ،)2019) 

_______________________________________________________________ 

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

2 Alfes 

3 Dow 

4 Meskelis 

5 Medlin, B., & Green, K. 

6 Lleo 

7 Paton 
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ن،  محیط کار سالم 32 و دیگرا وهلگموس  و (2019) 
و کنترل 33  (،1397)یکتاصابر،  نظارت 

ن خودآگاهی 34 و دیگرا وهلگموس  و ( ،2019) 
ن،  امنیت شغلی 35 و سوفیا و   (2012)اندر
و سیاست   36 ی  هدف گذار

و شفاف وشن  ی ر  گذار
ن،  و دیگرا ن  ویتینگتو (2017) 

ن 37 ی سازما وند ن،  رفتار شهر و سوفیا و   (2012)اندر
ن 38 و ایمنی کارکنا ن،  سلامت  و دیگرا وهلگموس  و (2019) 
ن،  استرس 39 و سوفیا و   (2012)اندر
وکراسی اداریکاهش ب 40  (1397)یکتاصابر،  ر
ن 41 ن،  ارائه بازخورد به کارکنا و دیگرا ن   (2018)سکتو
و سانگ ارتباطات کاری 42 1)کنگ   ،2 017) 
ی،  استقلال شغلی 43 ن، 1397)محمد و دیگرا و  و  (2010(، )د
ن 44 ن، (، 1397)یکتاصابر،  سعه صدر مدیرا و همکارا ن   (2018)سکتو
ن 45 ی مدیرا وانی،  ریسک پذیر  (1394)خسر
ن 46 و دانش کارکنا وانی،  مهارت  ن، 1394)خسر و دیگرا ن  ویتینگتو ( ،)2017) 
ن 47 و سانگ،  مسئولیت اجتماعی سازما  (2018)کنگ 
ن 48 ی،  آموزش کارکنا  (1397)مجید
وپ-تبادل رهبر 49  (1397)یکتاصابر،  یر
واتس،  هوش فرهنگی 50 و   (2016)سارنگی 
ی  51 و شایسته شایسته سالار

وری  پر
 (1397)یکتاصابر، 

دسترسی به منابع اطلاعاتی  52
ن  سازما

و توماس و  2)ژ  ،2 011) 

ن،  عدم تمرکز 53 و دیگرا وهلگموس  و (2019) 
ن،  هوش هیجانی 54 و دیگرا ی   (.2014)اسناو

 
ول بعد از اعمال تغییر  بعد گامدر   ن، پرسشنامه مرحله ا ن توافق بین خبرگا ن  لازمات به منظور بررسی میزا ي اعضا پانل خبرگا ن برا به همراه میانگین نظرات خبرگا

و از آنها درخواست شد تا  وتپاسخدر رابطه با موارد باقی مانده ارسال  و قضا و در صورت نیاز در نظرات  ور نموده  ي خود تجدید نظر کنندها را مر که در   ها

_______________________________________________________________ 

1 Kang, M., & Sung, M 

2 Xu, J., & Thomas, H. C 
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و مجددا پرس 5این مرحله نیز تعداد  ن خواسته شد متغیر دیگر حذف شدند  ی این منظور از خبرگا و ارسال شد. برا ور سوم اصلاح  ی د با استفاده از شنامه برا
ول   به هر یک از متغیرها امتیاز بدهند. 3اعداد جد

ول  ی مثلثی3جد و اعداد فاز ی کلامی   . متغیرها
 اعداد فازی مثلثی طیف لیکرت یکلام  متغیرهای

 (7/0، 9/0، 9/0) 9 خیلی زیاد
 (5/0، 7/0، 9/0) 7 زیاد

 (3/0، 5/0، 7/0) 5 متوسط
 (1/0، 3/0، 5/0) 3 کم
 (1/0، 1/0، 3/0) 1 کم  یلیخ

 

ن از فرمول زیر استفاده شد. به این صورت که  شده است.  در نظر گرفته u و بیشینه m و میانگین l کمینه  جهت تجمیع نظر خبرگا

𝐹𝐴𝐺𝑅 = (min{𝑙}. {
∑ 𝑚

𝑛
} . max{𝑢}) 

 
ول  ن در جد ن داده شده است.  4نتایج حاصل از تجمیع نظرات خبرگا ینشا ن باید به فاز ی دیدگاه خبرگا به دست آمده  مقادیر زداییپس از تجمیع فاز

وش ی مثلثی به صورتپرداخت. یکی از ر ی زدائی میانگین اعداد فاز ی فاز ی ساده برا  :است (2رابطه ) ها
𝑓𝑎𝑣𝑒 = (𝑙. 𝑚. 𝑢) 

 
𝑥𝑥

1 =
𝑥+𝑥+𝑥

3 .𝑥𝑥
2 =

𝑥+2 𝑥+𝑥

4 .𝑥𝑥
3 =

𝑥+4 𝑥+𝑥

6 (2) 
 

Crisp number= Z*= max (𝑥𝑚𝑎𝑥
1 . 𝑥𝑚𝑎𝑥

2 . 𝑥𝑚𝑎𝑥
3 )       

 
𝑥𝑚𝑎𝑥مقادیر

𝑖  ی نزدیک به و همواره عدد وت چندانی باهم ندارند  ی مثلثی  m ع مقادیر محتملمیانگین حاصل از تجمی M هستند. منظور از M تفا از اعداد فاز
وجود مقدار  𝑥𝑚𝑎𝑥 قطعی بزرگترین مختلف است. با این 

𝑖 ی. شودمحاسبه شده در نظر گرفته می   و فاز وش مناسب  ی غربال پس از انتخاب ر زدایی مقادیر برا
وهش دیگر میبراساس دیدگاه  آستانه تحملمقدار در نظر گرفت. ها باید یک آستانه تحمل آیتم وهشی به پژ وهشگر از پژ وت باشد. اگر مقدار پژ تواند متفا

ی ن، بزرگتر از آستانه تحمل باشد شاخص مورد نظر تأقطعی حاصل از فاز شود. اگر این مقدار کوچکتر از آستانه تحمل یید میزدایی دیدگاه تجمیع شده خبرگا
و  6/0. در تحقیق حاضر مقدار شودباشد شاخص مورد نظر حذف می ي عوامـل از طریـق مقایسـه مقـدار ارزش در نظر گرفته شده است  و غربالگر تأیید 

ول شماره صورت پذیرف 6/0 اکتسـابی هـر شاخص با مقدار آستانه ن در جد ن داده شده است. 4ت که نتایج آ  نشا
 . نظرات نهایی خبرگان در روش دلفی فازی4جدول 

ی زداییمیانگین فا میانگین فازی عوامل ردیف  ز

Average 

 یارد 
 u1 u2 u3 رشیپذ

نویژگی 1 ی شخصیتی کارکنا  1 742424/0 9/0 827273/0 5/0 ها

ی اخلاقی 2  1 730303/0 9/0 790909/0 5/0 رهبر
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ی تحول گرا 3  1 621212/0 9/0 663636/0 3/0 رهبر

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

 1 730303/0 9/0 790909/0 5/0 حمایت سازمانی درک شده 5

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

 1 748445/0 9/0 845455/0 5/0 ساختار سازمانی 7

 1 736364/0 9/0 809091/0 5/0 صمیمیت در محیط کار 8

و رهبر 9 ن به مدیر   1 627273/0 9/0 681818/0 3/0 اعتماد کارکنا

ن 10 ی کارکنا  1 742424/0 9/0 827273/0 5/0 توانمندساز

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

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

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

 0 530303/0 9/0 590909/0 1/0 معنویت در محل کار 14

 0 506061/0 9/0 518182/0 1/0 خوش بینی 15

ی لازم مالی منابع و بودجه تأمین 16  برنامه برا
ی  مشارکت ها

5/0 
790909/0 

9/0 
730303/0 1 

 1 651515/0 9/0 754545/0 3/0 اریاخت ضیتفو  17

 1 748485/0 9/0 845455/0 5/0 ارزیابی عملکرد 18

 1 742424/0 9/0 827273/0 5/0 رضایت شغلی 19

 0 518182/0 9/0 554545/0 1/0 خودآگاهی 20

و مزایا 21  1 633333/0 9/0 7/0 3/0 حقوق 

ن 22  1 639394/0 9/0 718182/0 3/0 احترام به کارکنا

وکراسی اداری 23  0 512121/0 9/0 536364/0 1/0 کاهش بر

ی شغلی 24 وجود مسیر ارتقا و   1 736364/0 9/0 809091/0 5/0 توسعه شغلی 

 1 639394/0 9/0 718182/0 3/0 امنیت شغلی 25

و  26 وشن  ی ر و سیاست گذار ی  هدف گذار
 3/0 شفاف

7/0 
9/0 

633333/0 1 

و تنوع  27 ی شغل  ی شغل )غنی ساز ویژگی ها
 3/0 شغل(

736364/0 
9/0 

645455/0 1 

و کنترل 28  1 633333/0 9/0 7/0 3/0 نظارت 

ن 29  1 633333/0 9/0 7/0 3/0 ارائه بازخورد به کارکنا

 1 657576/0 9/0 772727/0 3/0 ارتباطات کاری 30

ن 31 و دانش کارکنا  1 730303/0 9/0 790909/0 5/0 مهارت 
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ونی )نظام  32 و انگیزش بیر ونی  انگیزش در
 5/0 پاداش یا تنبیه(

844545/0 
9/0 

748485/0 1 

ن 33  1 74/0 9/0 82/0 5/0 آموزش کارکنا

و-تبادل رهبر 34  1 74/0 9/0 82/0 5/0 پیر

و ارزش ها 35  1 742434/0 9/0 827273/0 5/0 و جو سازمانی فرهنگ 

وری 36 و شایسته پر ی   1 748485/0 9/0 844555/0 5/0 شایسته سالار

ن 37  1 748485/0 9/0 845455/0 5/0 دسترسی به منابع اطلاعاتی سازما

ن 38  0 506667/0 9/0 52/0 1/0 صداقت مدیرا

ن، در  و نظرات خبرگا ي  وش دلفی فاز وه یک برچسب یا مؤلفه براساس نتایج ر و به هر گر ی مفهومی در قالب مفاهیم مشابه قرار گرفت  ی، کدها مرحلة کدگذار
و از تمامی مؤلفه ی فرعی استخراج شدها، مقولهزده شد  ن نیز قرار گرفت.  ها  که مورد تأیید خبرگا

 
 بندی عوامل. دسته4جدول 

 ردیف بعد مؤلفه
ی اخلاقی ی رهبر  1 رهبر
ی تحول گر   ارهبر
ن  ساختار سازمانی آموزش کارکنا

 
 
 
 
 

2 
و-تبادل رهبر  پیر

 تفویض اختیار
 عدالت سازمانی

 گریمربی

ن و ارزش احترام به کارکنا ی هافرهنگ 
 سازمانی

3 
 صمیمیت در محیط کار

وری و شایسته پر ی   شایسته سالار
 حمایت سازمانی درک شده

ن ی کارکنا  4 یابع انساناقدامات من توانمندساز
 مدیریت استعدادها

 استیو س یهدف گذار  ارتباطات کاری
 یگذار 

5 
ن  دسترسی به منابع اطلاعاتی سازما

ی برنامه  و منابع مالی لازم برا تأمین بودجه 
ی مشارکت  ها



 
  طراحی مدل افزایش مشارکت کارکنان با رویکرد ترکیبی مدلسازی معادلات ساختاری

 

47 

 

 6 یشغل تیرضا امنیت شغلی
و تنوع  ی شغل  ی شغل )غنی ساز ویژگی ها

 شغل(
ن و دانش کارکنا  مهارت 

و رهبر ن به مدیر   اعتماد کارکنا
ون زشیانگ اش )نظام پاد یونیر ب زشیو انگ یدر
 (هیتنب یا

و مزایا  حقوق 
ییژگیو  ن  یتیشخص ها  کارکنا

و کنترل  7 عملکرد یبیاارز  نظارت 
ن  ارائه بازخورد به کارکنا

ی شغلی وجود مسیر ارتقا و   توسعه شغلی 
 

وم تحقیق: تشخیص  وش دیمتلمرحله د وابط بین متغیرها بر اساس ر  ر
ی و معلولی متغیرها با استفاده از تکنیک دیمتل که از کاربرد وشنوع رابطه علت  ی مسائل تصمیمترین ر و ها ی تکنیک دیمتل  ی اجرا ی است، تعیین شد. برا گیر

ن از نرمفرمول ی ریاضی آ  افزار اکسل به شرح زیر استفاده شد.ها
ی تشکیل ماتریس ر  و در اختیار  7*7(، ماتریسی Mوابط مستقیم )برا ن قرار گرفت. مقیاس داده 5طراحی شد  نها که نفر از خبرگا ن تأثیر  دهندهنشا میزا

و ن بهد ی عوامل بر یکدیگر بود )میزا وابط مستقیم مطاjبر عامل  iیا نفوذ عامل  یرتأثدو و ماتریس ر وجی  بق ( بر اساس اصطلاحات زبانی تعریف شد. مقایسه ز
ول ی جد  دست آمد.به 6و  5ها

 مشارکت کارکنان مدل هایعامل یزوج سهیمقا. 5جدول

ارزیابی 
 عملکرد

رضایت 
 شغلی

-هدف

و  ی  گذار
سیاست 

 گذاری

اقدامات 
 منابع انسانی

و  فرهنگ 
ی ارزش ها

 سازمانی

ساختار 
 سازمانی

ی   رهبر

ی 0 5 2 5 1 2 1  رهبر
 ساختار سازمانی 1 0 1 1 5 2 1
و ارزش 5 1 0 1 1 1 5 ی فرهنگ  ها

 سازمانی
 اقدامات منابع انسانی 1 1 5 0 2 1 1
و سیاست هدف 1 1 1 1 0 1 5 ی  گذار

 گذاری
 رضایت شغلی 2 1 1 1 1 0 1
 ارزیابی عملکرد 2 2 1 2 1 5 0
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 (M) میمستق روابط سیماتر. 6 جدول

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

r 
Up low Up low Up low Up Low Up Low up Low up Low  
2/0 4/0 2/0 4/0 0 0 8/0 1 2/0 4/0 8/0 1 0 2/0 a 1 
2/0 4/0 2/0 4/0 8/0 1 0 0 0 2/0 0 2/0 2/0 4/0 a 2 
2/0 4/0 2/0 4/0 8/0 1 0 2/0 0 2/0 0 2/0 8/0 1 a 3 
2/0 4/0 2/0 4/0 2/0 4/0 0 2/0 8/0 1 0 0 2/0 4/0 a 4 
8/0 1 2/0 4/0 0 2/0 8/0 1 0 2/0 8/0 1 0 0 a 5 
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 4/0 a 6 

0 2/0 8/0 1 0 2/0 2/0 4/0 0 2/0 2/0 4/0 2/0 4/0 a 7 

وابط مستقیمنرمال ی ماتریس ر 1ساز ی نرمال وابط مستقیم ). برا ی ماتریس ر وابط مستقیم را تعیین میNساز ی کند، فرمول( که شدت نسبی حاکم بر ر  و 3ها
ول  4 و با استفاده از جد ول و معادلات ریاضی فوق 7در اکسل تعریف شده  وابط مستقیم مطابق جد  آمد. دست، به8الذکر، نرمالایز ماتریس ر

(3                                                                                             )𝑥 = 𝑥 ∗ 𝑥 
 
(4                                                                                     )𝑥 =

1
𝑥𝑥𝑥 ∑ 𝑥𝑥𝑥

𝑥
𝑥−1

 
 (N) میمستق روابط سیماتر زینرمالا .7 جدول

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

r 
Up low Up low Up low Up Low Up Low up Low up Low  
2/. 5/0 1 2/. 4/0 0 5/0 2/. 5/0 1 2/. 4/0 0 0 a 1 
2/. 5/0 5/0 5/0 2/. 1 0 0 0 2/. 0 0 2/. 0 a 2 
0 2/. 2/. 5/0 2/. 1 0 2/. 0 0 0 2/. 8/. 1 a 3 

5/0 5/0 0 0 2/. 2/. 0 0 5/0 1 0 0 2/. 0 a 4 
8/0 1 2/. 4/0 0 0 8/0 1 0 2/. 8/0 1 0 0 a 5 
0 5/0 0 0 2/. 0 0 2/. 2/. 5/0 0 5/0 2/. 0 a 6 

0 0 8/0 1 0 5/0 5/0 0 0 0 2/. 5/0 2/. 0 a 7 

 
ی فرمول ( با بهTتشکیل ماتریس ارتباط کل. ماتریس ارتباط کل ) ن ، محاسبه می5کارگیر واحد  Iشود که در آ وارد  3است. فرمول  n×nیک ماتریس  در اکسل 

ول  و با استفاده از جد ول ، ماتریس ارتباط کل به8شد   دست آمد.، به9صورت جد
 

_______________________________________________________________ 

1. Direct Relations Matrix Normalized  
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(5                                   )𝑥 = 𝑥 + 𝑥2 + 𝑥3 +  … =  ∑ 𝑥(𝑥 − 𝑥)−1∞
𝑥=1 

 (T) کل ارتباط سیماتر. 8 جدول
a 7 a 6 a 5 a 4 a 3 a 2 a 1 Factor 
Up Up Up Up Up up up  

167/0 83/0 167/0 27/0 83/0 03/0 0 a 1 
83/03 17/0 83/03 03/0 17/0 0 03/0 a 2 

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

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

 
ندر مرحله پایانی تکنیک دیمتل، نمودار علّی که  وهش طراحی شد )شکل شماره  ریپذیر تأثیا  گذاریر تأثعوامل  دهندهنشا و بدین ترتیب مدل مفهومی پژ است، تهیه 

1.) 
ی معادلات ساختاری ویکرد مدلساز  مرحله سوم تحقیق: ارزیابی کمی مدل با ر

ول گویه همانطور که از هدف تحقیق مشخص است در مرحله و بخش است در بخش ا ن مورد سوم پرسشنامه شامل د و عوامل موثر بر افزایش مشارکت کارکنا ها 
ی سنجش مت ن برا ن با ساتفاده از عوامل استخراج شده در سازما ن مشارکت کارکنا وم سوالاتی در مورد میزا و در بخش د غیر مشارکت سوال قرار خواهد گرفت 

وابست ن متغیر  ن به عنوا وابسته به مدل مفهومی تحقیق اضافه گردید )شکل کارکنا ن متغیر  ن به عنوا و متغیر مشارکت کارکنا (. 2ه مطرح خواهد شد. از این ر
ودیت ی بخاطر محد وش مدلساز وش مورد استفاده یعنی ر وهش از جمله ر ی پژ ی  معادلاتها ی به)ساختار وش  نمودار مسیر/مدل ساختار ن هسته اصلی در ر عنوا

ی ی لاتمعاد مدلساز ن بررسی تأثیرات متقابل عوامل با همدیگر در (،ساختار وهش حاضر متشكل از  امکا ی مفهومی پژ ور نیست. با این توضیحات الگو مقد
وین شد. 2فرضیه در قالب شکل  هشت  تد
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 افزار توسط محقق(. ضرایب مسیر )منبع: خروجی نرم2شکل 

 
 ضرایب بار عاملی

ی است. این ضریب تعیین می ر عاملی یا لامبدا در حقیقتبا ی آشکار در یک مدل اندازه گیر و متغیرها ن  ی مکنو کند که یک ضریب همبستگی بین متغیرها
ی آشکار را تبیین می واریانس متغیرها ن چقدر از  ی معنادار باشدمتغیر مکنو ن جا که یک ضریب همبستگی است باید از نظر آمار و از آ حال گاهی . کند 

وقات به تعداد سو  ی برخورد میا 0کنیم که کمتر از الات متعدد و نمی 4. نتایج مدل را پس از حذف سؤالات با  3شکل  .توانیم که همه آنها را حذف کنیمبوده 
ن می 4/0مقدار کمتر از  ی معنیشود تمام سؤالمی ملاحظههمانطور که دهد. را نشا ی سازهها بارها ی رو ی تحقیق دار  گرفتند. و مورد تأیید قرار   دارندها
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 افزار توسط محقق(. نمودار ضرایب بار عاملی پس از حذف مقادیر کمتر از حد مجاز )منبع: خروجی نرم3شکل 

و پایایی از سه معیار  وایی  ی بررسی ر ونباخ  یآلفابرا 1کر 2یبیترک یاییپا،  واگرا استفاده شده است.  (AVE) وایی همگرار ،  وایی  ونباخ بالات  یمقدار آلفاو ر ر کر
وما 7/0از  و آز 3)کانو   ،2 و چانگ )میقابل قبول  یایینشانگر پا( 003 2باشد. چن  ی /4( نیز مقدار 013  یاییپااند. کافی دانسته   AVE. به بالا را برا
ن یبیترک و همکارا ورتس  4توسط   (1 و در صورت ی( معرف14، 974 ن از پا ،شود 7/0 یهر سازه بالا یبرا CRمقدار  کهیشده  ینشا  یمناسب برا یدار

یگاندازه یهامدل 5نونالی) دارد یر  ،1 9 ول   (78 ن داده شده است. فورنل 8که مقادیر مربوط به هر متغیر در جد 1) و لاکر نشا وا یبررس یبرا، (981  ییر
ن با ماتر   دهندیم یشنهادرا پ یسیواگرا ماتر  وت آ  یرمتغ 7از  یکمربوط به هر  AVE یرجذر مقاد یحاو  یسماتر  ینا یکه قطر اصل  ین استبالا ا یسکه تنها تفا

ول شماره یم ن داده شده است. 9باشد که در جد  نشا
 . مقادیر روایی و پایایی مدل9جدول 

ونباخ متغیر  ی کر وایی همگرا ) آلفا  پایایی ترکیبی (AVEر

 995/0 986/0 993/0 ارزیابی عملکرد 1
 947/0 940/0 888/0 اقدامات منابع انسانی 2
 831/0 899/0 746/0 رضایت شغلی 3

_______________________________________________________________ 

1 Cronbach Alpha 

2 Composite Reliability 

3 Kano & Azuma 

4 vertos 

5 Nunnally 
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ی 4  952/0 641/0 937/0 رهبر
 876/0 610/0 772/0 ساختار سازمانی 5
 888/0 550/0 800/0 فرهنگ سازمانی 6
و سیاست گذاری 7 ی   898/0 581/0 703/0 هدف گذار
ن 8  943/0 847/0 908/0 مشارکت کارکنا

ن ول هما وجی نرم افزار مقاد 10و  9طور که از جد وایی همگرا مورد تأیید مییر مربوطه در بازه مجاز قرار دارند، بنابرایمشخص است، خر و ر   باشد.ن پایایی 
 . جدول فورنل و لارکر جهت بررسی روایی واگرا10جدول 

 8عامل 7عامل 6عامل 5عامل 4عامل 3عامل 2عامل 1عامل  
        993/0 1عامل
       948/0 317/0 2عامل
      618/0 197/0 321/0 3عامل
     970/0 261/0 300/0 694/0 4عامل
    741/0 469/0 247/0 438/0 607/0 5عامل
   781/0 341/0 277/0 608/0 237/0 322/0 6عامل
  920/0 325/0 601/0 822/0 321/0 325/0 976/0 7عامل
 801/0 372/0 347/0 294/0 245/0 393/0 050/0 399/0 8عامل

ی نیز شاخصجهت بررسی برازش مدل سا ی ختار ول  R Squareو   Q2ها ن در جد 1مورد بررسی قرار گرفت که نتایج آ ن داده شده است. 0  نشا
 Q2)ضریب تعیین( و  R Square. مقادیر 10جدول 

 R Square R Square adjusted Q2 متغیر
 ./019 047/0 198/0 ارزیابی عملکرد

 ./074 077/0 090/0 اقدامات منابع انسانی
 -- 080/0 103/0 رضایت شغلی

 ./190 094/0 220/0 ساختار سازمانی
 ./048 181/0 056/0 فرهنگ سازمانی

و سیاست گذاری ی   ./112 212/0 086/0 هدف گذار
ن  -- 094/0 103/0 مشارکت کارکنا

 
ن ول بالا مشاهده میهما ن Q2شود مقادیر طور که در جد ی درو ی متغیرها وهش  Q2 شد، بنابراین با توجه به مقادیربازا در حد متوسط میبرا ی پژ مدل ساختار

وابسته مورد تأیید قرار می ی  و تبیین سازه ها ن پیش بینی  وار  ینارتباط ب R2 یارمعگیرد. همچنین، از لحاظ میزا ن را با  یرمتغ یکشرح داده شده  یانسمقدار  پنها
وار  ن مطلوبی برخوردار میکه در تحقیق حاضر از میز   نمایدیسنجش م یانس،مقدار کل   باشد.ا

GOF = √𝑥𝑥𝑥𝑥𝑥𝑥𝑥𝑥𝑥𝑥𝑥𝑥𝑥̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × 𝑥2̅̅̅̅ 

GOF = √./761 × ./125  = 308/0 
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ی  ن شده مقدار بدست آمده برا وده مقادیر بیا ن از برازش کلی متوسط دارد. GOFکه با توجه به محد  نشا
 آزمون روابط میان متغیرها

ی اندازهپس از بررسی برازش مدل و مدل کلی، میها ی  ی، مدل ساختار ن فرضیهگیر و آزمو ن به بررسی  وهش پرداخت. در این مرحله ضریب اثرگذاری توا ی پژ ها
ن این ضریب مورد بررسی قرار می و معناداربود ی تحقیق میپگیرد. بر اساس مدل هر متغیر  ن فرضیات زیرا در نظر گرفت که نتایج بررسی فرضیات نیز یشنهاد توا

ول   ارائه شده است. 11در جد
 . نتایج بررسی فرضیات تحقیق11جدول 

ن  فرضیه ردیف  Tمیزا

Value 
تأیید یا 

 رد
وجود دارد 1 و اقدامات منابع انسانی رابطه مثبتی  ی   تأیید 362/3 بین مؤلفه رهبر
وجود دارد. 2 و ساختار سازمانی رابطه مثبتی  ی   تأیید 385/5 بین مؤلفه رهبر
و هدفبین مؤلفه ساختار  3 و سیاستسازمانی  ی  وجود گذار ی رابطه مثبتی  گذار

 دارد.
 تأیید 902/2

وجود دارد. 4 و فرهنگ سازمانی رابطه مثبتی   تأیید 047/2 بین مؤلفه اقدامات منابع انسانی 
وجود دارد. 5 و ارزیابی عملکرد رابطه مثبتی   تأیید 433/2 بین مؤلفه فرهنگ سازمانی 
ی بین مؤلفه هدف 6 وجود و سیاستگذار و اریابی عملکرد رابطه مثبتی  ی  گذار

 دارد.
 تأیید 358/3

وجود دارد. 7 و رضایت شغلی رابطه مثبتی   تأیید 607/3 بین مؤلفه ارزیابی عملکرد 
 مرحله سوم تحقیق: مدل مدیریت کایزنی

ی پس از قرار گرفتن  ی معادلات ساختار و ابعاد مدل  "چه"در قسمت ابعاد مدلساز ول   "،چگونه"در قسمت ( حذف، ادغام، بهبود) مدیریت کایزنیجد
وابط بین هر یک از  ی ماتریس امتیاز به ر ی معادلات ساختار وش امتیازدهی و ابعاد مدل مدیریت کایزنی انجام شده است. ابعاد مدلساز ی داشتن بر اساس ر برا

ن و در صورت نبود رابطه نمره صفر  1 رهو به رابطه ضعیف نم 5و بهرابطه متوسط نمره  10بیشترین رابطه، امتیاز  پس از مصاحبه شد. تخصیص داده توسط خبرگا
و جمع ی پرسشنامه، میانگین هندسی مبا افراد خبره  ور ی هر شاخص بهلفهؤ آ ی محاسبه امتیاز هر شاخص نیز میانگین  نیز دست آمد. در مرحله بعد ها برا

و ه استها محاسبه شدلفهؤ هندسی م و معلولي بین ماتریس 12ل . جد وابط علت  ی ر ن راابعاد دلفی فاز ن با ابعاد کایز ی اصفها ن می در استاندار  د.دهنشا
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 مدل کایزنی روابط علت و معلولی. 12جدول 

 
 ابعاد کایزنی )چگونه(                                                 حذف ادغام بهبود

 
 

ی )چه(شاخص ی دلفی فاز  ها

 استیو س یهدف گذار  ارتباطات کاری  071773/1 244789/5 791484/9
ن  258925/1 162278/3 575413/9 یگذار   دسترسی به منابع اطلاعاتی سازما

ی برنامه   624505/1 303792/7 563225/9 و منابع مالی لازم برا تأمین بودجه 
ی مشارکت  ها

 یشغل تیرضا امنیت شغلی 390389/1 036002/2 475055/9

و تنوع   116123/1 698646/1 575413/9 ی شغل  ی شغل )غنی ساز ویژگی ها
 شغل(

ون زشیانگ 319508/1 034027/5 847586/8 )نظام پاداش  یونیر ب زشیو انگ یدر
 (هیتنب یا

و مزایا 798289/3 414782/4 606021/7  حقوق 
ی اخلاقی 451605/3 920541/6 135531/6 ی رهبر  رهبر
ی تحول گرا  643752/1 125697/7 240612/5  رهبر
ن 282089/1 743492/5 895193/9 و ارزش ها احترام به کارکنا  ی سازمانیفرهنگ 

 صمیمیت در محیط کار  116123/1 743492/5 071068/7
وری   374109/1 478272/3 168853/9 و شایسته پر ی   شایسته سالار
 حمایت سازمانی درک شده  282089/1 893562/4 688862/9
ن  854061/1 417252/7 043801/8 ی کارکنا  یاقدامات منابع انسان توانمندساز

 مدیریت استعدادها  282089/1 949614/7 688862/9
ن  472733/1 175257/6 587315/9  ساختار سازمانی آموزش کارکنا
و-تبادل رهبر  71177/1 437933/4 952412/8  پیر
 ارتفویض اختی  071773/1 873626/4 265967/9
 عدالت سازمانی    374109/1 568282/1 779328/9
و کنترل   940064/6 5 815043/2  عملکرد یبیاارز  نظارت 

ن 282089/1 31736/4 621132/8  ارائه بازخورد به کارکنا
ی شغلی   374109/1 2811/5 191802/8 وجود مسیر ارتقا و   توسعه شغلی 
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 هاتحلیل یافته

ن انجام شده است. نتایج تحقیق را میتحقیق حاضر با هدف  ی اصفها ن در استاندار ن به صورت زیر تفسیر نمود:  بر اساس ایجاد مدل افزایش مشارکت کارکنا توا
ول،  و اقدامات منابع انسانی رابطه مثبتی برقرار است. طبق نتایج به دست آمده، فرضیه فوق مورد تأیید قرار گرفت که با نتایجفرضیه ا ی  جعفری تحقیق ) بین رهبر

1و نجفی،  4( نیز مطابقت دارد در این تحقیق، در رابطه با تعداد 396 وجود رابطه  2 ی بدست آمده از تحقیق حاکی از  دستگاه اجرایی انجام شد. یافته ها
ی تحولگرا معنی دار بین ی با رهبر و ترغیب هوشمند ن دهنده رابطه معنی دار بین انگیزش الهام بخش  با توجه به  سرمایه انسانی و سرمایه انسانی، همچنین نشا

و مشخص می .باشداقدامات منابع انسانی می و اثربخشی از این ر وحیه، انگیزش، عملکرد، کارایی  ن یکی از عوامل مؤثر در افزایش ر ي مدیرا گردد، سبک رهبر
ن هاست. یکی از دغدغهیت بهرو در نها و تمامی اقدامات منابع انسانی در سازما ي  نور ي سازما ن در چهار دهها وهشگرا و پژ و تلاش  ۀها  ي بوده  پیش رهبر

ی ي دانشگاهی عملی بکنند )بو ي از معیارها ن،  بر این بوده است که این پدیده را با تعداد و2017و همکارا ی  وم، بین رهبر ساختار  (. بر اساس فرضیه د
وجود دارد. پیچیدگی نسازمانی رابطه مثبتی  وز باعث شده که سازما ی امر ی دنیا وبهها ی ر و تعالی با مشکلات بسیار ن بهها در زمینه رشد  و مدیرا و شوند  ن ر عنوا

ن قافله بشریت را با چالشبرنامه و رهبرا ن  ن، سازماندهندگا وبهریزا ن ر وا ی فرا و رو کرده است. در این بین نقها ن د و ساختار سازمانی به عنوا ی  ش سبک رهبر
ن، افزایش کیفیت خدمات، موفقیت در رقابت، افزایش انگیزش   و بر بالندگی سازما ن حائز اهمیت بوده  ن، رضایت عامل مهم تأثیرگذار بر مشارکت کارکنا کارکنا

و کاهش هزینه یشغلی  ی یکی از فرآیندها و مشوق عملگرایی است. رهبر ن محسوب می ها تأثیر دارد  یاصلی هر سازما ن تا حد و مشارکت کارکنا به  شود 
ن متکی است )سینگشیوه ن آ ی مدیرا ی رهبر ن ها و درنتیجه 2022، و همکارا ن  ن سازما و کارکنا واحدها  (. ساختار سازمانی نامناسب موجب ناهماهنگی بین 

ن می ی مشارکت پایین آنا ن شود. ساختار سازمانی باید متناسب با راهبردها ی طراحی شود تا به افزایش مشارکت کارکنا ی کار ی فرآیندها و نیازمند سازمانی 
ن، صمنجر شود ) 1هما و هدف(. 0 و سیاستبر اساس فرضیه سوم، بین ساختار سازمانی  ی  وجود دارد. ساختار سازمانی مناسب گذار ی رابطه مثبتی  گذار

و سیاست ن ساختار سازماني با اهداف  یو تراز كرد ی گذار ولیه را سازمانی، میها و یك برنامه ا ی اهداف در بر داشته باشد  ي اجرا تواند بهترین پشتیباني را برا
وضعیت مطلوب طرح وضعیت موجود به  ي گذار از  و سیفی، برا ي كند. نتیجه به دست آمده با نتایج تحقیق )اتابکی  2ریز (.  نیز مطابقت دارد که نتایج 009

و هدفتحقیق بیانگر ارتباط بین ساخت یار سازمانی  ی سازمانی میگذار و فرهنگ سازمانی رابطه  باشد.ها بر اساس فرضیه چهارم، بین اقدامات منابع انسانی 
ن است که مقصود از پیاده ن دهنده آ وهش نشا وجود دارد. نتایج پژ ن در جهت ارتقاء سطح تواناییمثبتی  ی اقدامات مدیریت منابع انسانی آموزش کارکنا ها، ساز

ن مهارتارتمه ن آ و ایجاد انگیزه به منظور به کار برد و تواناییها، دانش  ی اهداف سازمانی میها  و تشویقی که ها در راستا باشد. این اقدامات آموزشی 
ی سازمانی صورت می ن سطوح بالا ن کاهش ترک شغلتوسط مدیرا وجی آ ن تبدیل خواهند شد که خر ور به جزئی از فرهنگ سازما ، افزایش رضایت پذیرند به مر

و شغلی، افزایش بهره و بهبود عملکرد خواهد بود نتایج به دست آمده با نتایج تحقیق )سپهوند  ن  یوری سازما و )رجبی1401، منتظر ن،  پور(  ( 1400و همکارا
وزه وجود دارد. امر و ارزیابی عملکرد رابطه مثبتی  ی هر چه ها بهندغدغه اصلی سازما نیز مطابقت دارد. بر اساس فرضیه پنجم، بین فرهنگ سازمانی  کارگیر

ن مهم ی انسانی به عنوا ن در جهت اهداف سازمانی میبیشتر نیرو ترین عوامل مؤثر بر عملکرد شغلی، فرهنگ سازمانی باشد یکی از مهمترین منابع سازما
ی است. به ن نسبت شخصیت به ف طور ن را همچو ن نسبت فرهنگ سازمانی به سازما و دانند که نقش مهمی در شکلرد میکه صاحبنظرا ی  ی رفتار )فرد گیر

وژه ن پر و احساسات شخصی درو ی از اهداف  و پیرو ی، مشارکت  ی، ارتباطات باز، همکار کند ها پشتیبانی میسازمانی( دارد. فرهنگ سازمانی از رشد فرد
ن،  پور)ملک ن، دسـتیابی بـه1399و همکارا ن بـه ایـن هـدف، راهـی جـز توسـل بـه نوعـی دیـدگاه  (. یکـی از اهـداف اصلـی هـر سـازما ی رسـید عملکـرد اسـت. بـرا

وجـود نـدارد. موفقیت ی  و کاربـرد نسیسـتمی، بومـی  ی چشـمگیر دهـة اخیر سـازما نهاـ و شکسـت سـازما هایی بـا بهتریـن هایی بـا حداقـل امکانـات از یـک طـرف 
ی، از طـرف دیگتوانایی ی مـاد ن، فرهنـگ سـازمانی بـه عنـواهاـ ی در موفقیـت آنهـا بـوده اسـت کـه در این میاـ و معنوـ ی  ن ـر، بیانگـر نقـش قابـل توجـه عوامـل غیرمـاد

ن تلقـی می یعوامـل مؤثـر در عملکـرد سـازما و، فرهنگ سازمانی بر بیشتر تئور و مدیریت تأثیر دارد، لذا شـوند. از این ر ن  ی جدید سازما فرهنگ سازمانی ها
وشمی ن ر و فرهنگی که پشتیبا ن تأثیر گذار باشد  و تواند بر ارزیابی عملکرد در سازما ویج کند  ن باشد، پذیرش نتایج اریابی را تر ی ارزیابی عملکرد در سازما ها

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/


 
 75شماره  /1402 تابستان/دوم ی پژوهشی مدیریت فردا/ سال بیست و نشریه علم

 
 

56 

 

ن و مدیرا ن  و الزامی است که بنیانگذارا ی  ور ن ضر و تثبیت فرهنگ ارشد، نقش اساسی در شکل یا ارائه نتایج ارزیابی عملکرد را تشویق کند، در سازما ی  گیر
و فیض الهی، ایفا می ن  1کنند )نماریا 3 و سیاست(. بر اساس فرضیه ششم، بین هدف94 ی  وجود دارد. توجه به گذار و ارزیابی عملکرد رابطه مثبتی  ی  گذار

ن ن، به عنوا ن کارکنا ن مـدیرا ي تجهیز هرچه توانمندتر کرد نرزشمندترین سرمایها توسعه منابع انساني برا ي سازما ي اخیر مورد تأکید شاخص اصلي ها که در دههها ها
ن نتعالي سازماني قرار گرفته محـور توانـایي سـازما ي عصر حاضر تلقي ميهـا در کلاس جهاني سازما ن پذیر میها سازد، شود. یکی از مواردی که این مهم را امکا

و سیاست ی  ی شفاف در سازماهدف گذار یگذار وین استراتژ و بر این اساس تد ی مین  ی کاربرد ی باشد. شفافیت در هدفها وشمیگذار ها تواند اهداف، ر
ی،  و نور ی  وندبور و فرآیند ارزیابی عملکرد را تسهیل سازد )پیر وشن ساخته  ن ر ی کارکنا ی ارزیابی عملکرد را برا و 1394و معیارها (. عدم شفافیت در اهداف 

ی سازمانی، مسیاست واقعیت بزند تا از مقابلهها ن دست به اغراق یا تغییر  ی احتمالی آنها با نظام دیر یا سرپرست ممکن است در ارزیابی عملکرد کارکنا ها
ی است که نظام ی تحت امر خود بکاهد. در چنین موارد وکار ی ارزیابی عملکردسیاست ها  ی  ها و تمایل به جستجو به سادگی سطح تعهد، رضایت، مشارکت 

و ترک خدمت  جایگزین ی شغلی  ن را تحت تأثیر قرار میها وجود دارد. کارکنا و رضایت شغلی رابطه مثبتی  دهند. بر اساس فرضیه هفتم، بین ارزیابی عملکرد 
و خواستهدر صـورتي رضـایت شـغلي منـابع انساني تأمین می و پاداششود كه بین توقع  ي آنها  وجود داشته باشد. که این مورد مستلز ها ن سـازگاري  ي كـاریشاـ م هاـ

ود کارکنانی که درک مثبت نسبت بهباشد. انتظار میشفافیت در فرآیند ارزیابی عملکرد می ی ارزیابی عملکردسیاست ر ی از ها رضایت  دارند سطوح بالاتر
ن با شغلی ن دادند که کارکنا ن نشا ن دهند. در نتیجه محققا ی به ترک شغل دارند در حا رضایت شغلی را نشا ن بابالاتر تمایل کمتر رضایت  لی که کارکنا
ن، صپایین شغلی بین رضایت گیرد. بر اساس فرضیه هشتم، مورد تأیید قرار می( 5تر تمایل بیشتر به ترک شغل دارند. نتایج به دست آمده با توجه به تحقیق )هما

ن دارد. از طریق ار  و نگرش کارکنا ی مهمی در سطح عملکرد  و رضایت شغلی، پیامدها وجود دارد. مشارکت  ن رابطه مثبتی  و مشارکت کارکنا ی شغلی  تقا
و به تبع  ن منجر به افزایش رضایت شغلی  و سازما و احساس تعلق به شغل  ن افزایش مشارکت سازمانی میانگیزش  شود. نتایج به دست آمده با نتایج تحقیق آ

ن،  و همکارا وه بر این، نتایج به دست آمده یك مدل نظام نیز مطابقت دارد. (1390)عظیم  ن را معرفی ميعلا ی اصفها ن در  استاندار نماید مند مشارکت کارکنا
و از تمتا شاخص ي با درجه اهمیت بالاتر مشخص شود  ی بر شاخصها و منابع ارزشمند استاندار ي با اهمیت پایینركز بیش از اندازه امكانات  تر در افزایش ها

ن اجتناب گردد ی اصفها ن در استاندار و تعامل .مشارکت کارکنا وهی، تحول دائمی  و تلاش گر ن، آموزش مستمر، مشارکت  ی کایز ی نظر ن  محتوا تمام افراد سازما
ن نه  ی تنها تلاشاست. کایز وم در جهت حفظ استانداردها است، بلکه به منظور ارتقا و با توجه به نتایح کسب آنها نیز به کار گرفته می مدا شود. از این ر

ن شاخص ی اصفها ن استاندار و امکانات شده، در جهت افزایش مشارکت کارکنا هایی که بیشترین امتیاز را دارند در بخش "اضافه" باید مد نظر قرار گیرند 
وینبی ور استوار است که استانداردها طبیعتاً به صورت آزمایشی تد ن بر این با ی آنها در نظر گرفت. استراتژی کایز ی برا و بایستی همواره تلاششده شتر هایی اند 

ن سپر  ن ایجاد نوعی بهبود در سازما وز نباید بدو ن این است که حتی یک ر ی کایز ی آنها صورت گیرد، پیام راهبرد ی ارتقا ن یک سیستم باز برا ی گردد زیرا سازما
و باید پیوسته در حال تحول باشد، این تحول می ن تفویض اختیار، عدالت است  ن در عواملی چو تواند در تحقیق حاضر بر اساس نتایج در جهت "اضافه" شد
و یا در جهت "ادغام" در عواملیسازمانی، ارتباطاات سازمانی، امنیت شغلی، شایسته و ...  ی  ی تحول سالار و رهبر ی اخلاقی  ن رهبر  گرا باشد.چو

 

 نتیجه گیری

ن احساسجو سازماني از نحوه عملكرد مدیریت خبر ميبه صورت کلی،  و بر میزا نمشاركت   مسئولیت، افزایش دهد  و تحقق اهداف کارکنا وظایف  ، انجام 
و حمایت   وقتی. گذاردسازماني اثر مي ن احساس مراقبت، تشویق  وظایف ساز سمت کارمندا و پذیرش  ن  ی به مشارکت در امور سازما ن نمایند، تمایل بیشتر ازما

ن ن استچالش برانگیز خواهند داشت که این امر نشا ن با سازما ن . همچنین در بخش مدهنده کیفیت رابطه کارکنا كه آید  وجود مىبه دیریت استعداد این اطمینا
و مهارت ن، با استعدادها  ویژه دهر یك از كاركنا ى  نر شغل مناسب قرار گرفتهها ن یك عامل تحریك فزاینده اند، همچنین مسیر شغلى آ و به عنوا ها شفاف است 

ى ن سازمانى، عمل مىفرصت برا و بیرو ن  ى شغلى بهتر، درو ن ها موجبات افزایش كند كه اینها ی اصفها وردرا فراهم مىمشارکت در استاندار در حالت . آ
و اعتماد شده است،  آل، هنگامی که فرد در یکایده ن احساس کند به ا ی خواهد داشت، سازما و اعتماد به مشارکت بیشتر وفادارتر خواهد بود  و  مولدتر 
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ن انگیزه می ی، کارکنا ی خواهد داشت. با توانمندساز ن در کار استفاده کنندها، مهارتناییاگیرند تا از تو نفس بیشتر و خلاقیتشا ن مشارکت  ها  و میزا و از این ر
ن افزایش خواهد یافت. آنه ي از دیگر برنامها نیز در سازما نها ور از تنش مشارکت کارکنا ي به د وابطي مبتني بر صمیمیت، ایجاد محیط كار ي عصبي، ایجاد ر ها

و حمایت سازمانی درک شده اجازه ابراز عقیده به كاركنا ی  ي باشد. به طوركلي سازماني كه برنامهمين، ارتباطات کار ن مشارکت کها كند، را دنبال ميارکنا
و بهبود  ن خود شاهد خواهد بود این موضوعافزایش  یمصرف و خواهزیاده ۀدر جامع. را درو وز، گرا یپاداش امر ن مشارکت بر  معرفی توانندمی مالی ها ی میزا ا

ن، در نظر گرفته شود اما پاداش نکارمند در سازما ی مالی آ ن که در ابتدا به نظر میها لذا در بخش ارزیابی عملکرد، باید موارد به صورت  رسد مؤثر نیستند.چنا
ن نیز می وه بر این، ارائه بازخورد به کارکنا ن در نظر گرفته شود. علا و کارکنا و معنوی کار  ی  و جنبه ماد و هر د و افزایش دقیق مطرح  ی استمرار  تواند آنها را برا

ن تغییراتی ایجاد خواهندوقتی افراد مشارکت برانگیزاند. به صورت کلی،  کرد که معمولاً   از شرایط موجود خود خرسند نباشند طبیعتاً به نوعی در محل کارشا
ن با پاسخ ن نخواهند شد، البته این تغییرات در صورت نیاز به تأیید مدیرا ن حتی متوجه آ ی آنانمدیرا وتی از سو ی متفا وضعیت آلشود. ایدهمواجه می ها ترین 

ن است که مد ن نمایند. مدیر در این صورت از تلاشآ ن عقایدشا ن خود را ترغیب به عملی کرد ن زیردستا ن یرا ن توجه نشا و یا به آ ورده  ها تقدیر به عمل آ
ن چیزیمی و این هما ن ارایه پیشنهاد توقع دارند.  دهد  ی تحولاست که مردم در زما ی رهبر و مربیهمچنین، با به کارگیر ی گرا  ی در استاندار نگر شاهد  اصفها

ن  رشد شاخص ن در سازما و بهبود عملکرد آنا ن  وهشمشارکت کارکنا ن ميخواهیم بود. پژ ن رشد ها نشا ندهد اگر خواها و به صورت  مشارکت کارکنا مستمر 
وش ارگانیكيهستیم پایدار  ی تحولوسبک باید از ر ی رهبر ن استفاده نماییم گراها ن این نكته . در سازما ن ا لازمالبته بیا ست كه تغییر سبك مدیریت در سازما

و تصادفي نمي ي دلخواه  و سیاق مدیریت هدایت ميامر ن دخیل است كه ما را در انتخاب سبك  ي باشد بلكه شرایطي در ایجاد آ كنند. به طور مثال توانایي نیرو
و... مي ي  ن، مر  توانند در انتخاب سبك مدیریتي تأثیرگذار باشندانساني، تكنولوژ و کاکائی، )جلیلیا ی  1اد (. بر اساس نتایج تحقیق مشخص شد که 390

و یا كاهش  ن نقش مهمي در ارتقاء  نفرهنگ سازما ي افزایش . تواند ایفا نماید، ميمشارکت کارکنا حركت نماید،  مشارکتداشتن فرهنگ سازماني كه در راستا
ن و ارتقاء سطح زندگي را در جاتواند بهبود بهرهمي ي سازما ي را برا وردور ن آ ن مي. معه به ارمغا وفرهنگ سازما و  تواند تشویق كننده تنبلي  ي  و یا پركار وري  تنپر

ن میتواند مانع تلاش و... باشد. فرهنگ سازما و دقت در انجام كارها  ن باشد. مشارکت، كیفیت  ن در مجموعه سازما  و یا تسهیل كننده آ
 پیشنهادات کاربردی 

و پیشنهاداتی در خصوص افزا ن ارائه میاز این ر  گردد:یش مشارکت کارکنا
ی تحول و مدیریت مانند سبک رهبر ی  ن، بیشترین تأثیر انتخاب سبک مناسب در رهبر ن به مشارکت در سازما و تشویق کارکنا ی تغییر  ن مورد نیاز برا گرا در زما

 را دارد.
ن  ن مشارکت کارکنا ی عملیاتی کرد وشن باش بایدبرا ن ر و تجربهد، تقسیم کار اناهداف سازما ن به صورت مناسب استفاده شودنجام شود، از مهارت  ی کارکنا  ،ها

وجود داشته باشد ن داده شود، امنیت شغلی  ن به  ،آموزش مناسب به کارکنا و کارکنا ن مطلوب باشد  و معشیتی کارکنا ی  وضعیت کار جو اعتماد برقرار باشد 
وانی رسیده باشند و ر ی   .بلوغ کار

ن از دغدغه اره بایدمناسب همو ساختار سازمانی  ی مدیرا ن معطوف به سازماندهی مناسب عواملی است که زیرا بخش مهمی از فعالیت باشدها ی مدیرا  ها

ن.از جمله هدف سازمانی مناسب استساختار مستلزم ایجاد  و مشارکت کارکنا ی مناسب   گذار

ي  و انگیزهفرهنگ سازمانی مولـد ایجاد  وها ورش نیر ي پر نباانگیزه کارکبرا ن را به مشارکت در سازما  . ترغیب کنند نا

و زمینهاز هرگونـه اقـدامات تفرقه پرهیز و بی عدالتی سازافکن  ن تبعیض   .در بین کارکنا

ن  ن دهندمشخص کرد ن مشارکت آنهمعیارهایی که این معیارها نشا ن منجر به افزایش میزا و نتیجه آ ن بر چه اساسی ارزیابی خواهند شد  ا ه این هست کارکنا
ن شود.  در سازما

و  نتعلیم  افزایش رضایت شغلی  و سازنده، از طریق ایجاد محیط کارکنا ی خلّاق  ن  ها و مطلوب در تصمیمشرکت داد ن در حدّ معقول  یکارکنا و گیر ی  ی ادار ها
و از این راه،  ی  ن افرادتولید ی وادار کرد ور و نوآ  .به تفکر 
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و زم لازم خواهد بود، ،یدر مطالعات آت ن برا  یکار   یهانهیجهت توسعه مدل ارائه شده، تعداد  وه خبرگا گسترش   ق،یمختلف تحق یهادر بخش ینظرسنج یگر
ن توسط بخش قیتحق جیبالاتر نتا یو اثربخش ییبه کارا کندیموضوع کمک م نی. ابدیا ن یهاو کاربرد آ وهش ،ینهمچنـ ها.مختلف در سازما ي آپژـ -یمـ نـدهیهاـ

نیم یـمن بررسـض تواننـد و فرض ـکیهر  یاثربخشـ ـزا و  اتیاز عوامل  ن، به بررسشده به نیتد ي فرآگام  یمنظور مشارکت کارکنا ن  شیو موانع پ ییاجرا نـدیها ي آ رو
 بپردازند.
نیکا  ادیجا یو مبنا هیکه، پا  ییاز آنجا مختلف  یهادر بخش یتآ قاتیقدر تح گرددیم شنهادی. پشودیخلاصه م PDCA یا نگیچرخه دم یدر الگو  ز
 . دیر قرار گ یمورد بررس یسازمان یندهایدر فرآ نگیچرخه دم یسازمان

و الگو  ییر کارگصرف نظر از به وش  نیکا  زیآمتیموفق یرا در اجرا ینقش مهم شنهاداتیمناسب نظام پ یاجرا زش،یآموزش، انگ یرنظ یعوامل ییهر ر  فایا ز
نیم یات قاتیدر تحق ن،یخواهند کرد. بنابرا ن یمورد بررس زنیکا  زیآمتیموفق یدر ارتباط با اجرا زیرا ن شنهاداتینقش نظام پ توا واقع قرار داد تا سازما ها در 

نیکا  یاجرا تیدر موفق یراهبرد تیفعال کی  داشته باشند. ز

 منابع

ی، اردشیر. ) 1احمد ی397 ی بهره مدیریت چرخه (. " اجرا ن با ور ویکردکایز ی عملیاتی ر ی عملکرد دبهبو  برا و پارس شرکت: مطالعه مورد) تولید ن (خودر ". پایا
و بهره -مهندسی صنایع نامه کارشناسی ارشد.  یمدیریت سیستم  واحد شهریار. ور  دانشگاه آزاد اسلامی 

1توکلی، محسن ) ن  مشارکت با کار  محیط معنویت رابطه (. بررسی398 ن در سازمانی چابکی و کارکنا ورش و آموزش سازما ن نامه   شهر پر ن. پایا کرما
ن.  کارشناسی ارشد، رشته علوم تربیتی، دانشگاه شهید باهنر کرما

ی, رضا ی هرند 1نجفی, حبیبه. ) & ,جعفر ی بر عملکرد منابع انسانی با میانجی396 ی سکوت سازمانی(. تأثیر سبک رهبر و  .گر مطالعات مدیریت بهبود 
 doi: 10.22054/jmsd.2017.8220 .85-57 ,(85)26 ,تحول

وانی، فرشته ) 1خسر ی: شرکت 394 ن با کارآفرینی سازمانی )مطالعه مورد و رابطه آ ن در نظام پیشنهادها  ن مشارکت کارکنا (. بررسی عوامل موثر بر میزا
ی. ن مرکز واحد تهرا ن نامه کارشناسی ارشد، دانشکده مدیریت، دانشگاه آزاد اسلامی،  وشیمی(، پایا  صنایع پتر

ی، سحر ) 1خسرو ی (. شن392 ویکرد تصمیم گیر ی سازمانی با استفاده از ر ن در تصمیم گیر ی عوامل موثر بر مشارکت کارکنا ولویت بند و ا اسایی 
ن نامه کارشناسی ارشد، دانشکده علوم انسانی، دانشگاه شاهد. وهی، پایا  چندشاخصه گر

1خنیفر، حسن؛ مسلمی، ناهید ) وش396 و مبانی ر ن، نگا(. اصول  وهش کیفی، تهرا ی پژ  ه دانش.ها
و خداپرست، حبیب اله ) 1خنیفر، حسین؛ زارعی متین، حسن  وم.389 پ د ن، چا ن، دانشگاه تهرا ن )از نظریه تا کاربرد(. تهرا  (. نظام پیشنهادها در سازما

ن, علی ی, علیرضا, اباصلتیا ی. ) & ,رجبی پور میبد و, مهد ن در 1399سبک ر ی آموزش کارکنا ی مولفه ها ولویت بند و ا موسسات آموزش (. شناسایی 
ن وش تحلیل مضمو وماهنامه علمی  .عالی بر پایه ر وهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی -د ی ؛رضا، سپهوند.202-171 ,(46)11 ,پژ ی نجف آباد ، منتظر

1. )راضیه ولتی منتخب (. 400 ومیت نسبی )مورد مطالعه: ادارات د و محر اثر احساس صلاحیت بر رضایت مسیر شغلی با نقش میانجی فلات زدگی شغلی 
ن نجف آباد( ی سال پانزدهم شهرستا ور  .92-69، 59شماره ، مدیریت بهره 

1رهنور، فرج اله ) و عمل )(. مدیریت مشا380 ی  ولتی.3رکتی: تئور  (، مرکز آموزش مدیریت د
ی, عبداله. ) & ,سپهوند, رضا, مؤمنی, مریم 1ساعد ی هئیت علمی دانشگاه401 ن خدمات اعضا ی جبرا و تبیین الگو ن با (. ارائه  ن لرستا ولتی استا ی د ها
ویکرد آمیخته  doi: 10.22059/jomc.2022.338953.1008424 .- ,() ,"مجله علمی "مدیریت فرهنگ سازمانی .استفاده از ر

ی یوسف آباد، سلماز ) 1سمند وریتاب (. تأثیر400 ن  مشارکت میانجی نقش با خلاقیت بر آ ی مطالعه) کارکنا ن:  مورد ی توزیع شرکت کارکنا . (تبریز برق نیرو
ن دانشگاه تبریز. و کار، پردیس خودگردا ن نامه کارشناسی ارشد، رشته مدیریت کسب   پایا

http://ensani.ir/fa/article/author/120402
http://ensani.ir/fa/article/author/120402
http://ensani.ir/fa/article/author/212543
http://ensani.ir/fa/article/author/212543
http://ensani.ir/fa/article/journal-number/54772/%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D8%A8%D9%87%D8%B1%D9%87-%D9%88%D8%B1%DB%8C-%D8%B3%D8%A7%D9%84-%D9%BE%D8%A7%D9%86%D8%B2%D8%AF%D9%87%D9%85-%D8%B2%D9%85%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86-1400-%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87-59
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ی یوس 1ف آباد، سلماز )سمند وریتاب (. تأثیر400 ن  مشارکت میانجی نقش با خلاقیت بر آ ی مطالعه) کارکنا ن:  مورد ی توزیع شرکت کارکنا . (تبریز برق نیرو
ن دانشگاه تبریز. و کار، پردیس خودگردا ن نامه کارشناسی ارشد، رشته مدیریت کسب   پایا

ن ) ی  معنویت (. تاثیر1399شعبانی، ایما ن  مشارکت بر کار ن عجین میانجی نقش با کارکنا ن تمخابرا شرکت در شغلی شد ن نامه   استا ن، پایا مازندرا
و اجتماعی، دانشگاه شمال.  کارشناسی ارشد، دانشکده علوم انسانی 

1عابدینی، هاجر؛ گلشن، ابراهیم ) ن )نظام پیشنهاده395 ی موثر در جذب مشارکت کارکنا ن ا( مورد مطالعه: آ(. شناسایی عوامل رفتار ورش استا و پر موزش 
وین، فصلنامه  .83-108، 42پشتیبانی، شماره  و انسانی منابع مدیریت توسعه قز
ی، محمد ) 1مجید ن  مشارکت میانجی نقش (. بررسی397 ی در شغلی رضایت و کارکنا نکارک  آموزش و کار  محیط تاثیرگذار  مورد) سازمانی عملکرد بر نا

وانی صنعتی دانشگاه: مطالعه ن نامه کارشناسی ارشد، موسسه آموزش عالی راه دانش بابل. ،(بابل نوشیر  پایا

1محمدپور، عیدمحمد ) ی تاثیر (. بررسی400 ن  مشارکت بر اخلاقی رهبر ی کننده  تعدیل نقش لحاظ با کارکنا  اعتماد میانجی نقش و عمومی خودکارآمد
ن: مطالعه مورد) سازمانی ن اجتماعی تامین سازما ن نامه کارشنا(تهرا ن.                                 . پایا ن تهرا ولتی، دانشگاه پیام نور استا سی ارشد، رشته مدیریت د

ی، زهراالسادات ) 1محمود یشیوه و قدرت منابع رابطه (. بررسی387 ومت بر غلبه ها ن  مقا ن در سازمانی تغییر برابر در کارکنا ن میا ی دانشگاه مدیرا  ها
ن ن، پایا پزشکی علوم و اصفها ن.اصفها و علوم تربیتی، دانشگاه اصفها وانشناسی   ن نامه کارشناسی ارشد، دانشکده ر

ی بزنج، رضا ) 1محمد ن  مشارکت دهنده تشکیل عوامل (. بررسی397 ی  تصمیم در کارکنا ی گیر اسفراین،  مهندسی و فنی عالی آموزش مجتمع در سازمانی ها
ن نامه کارشناسی ارشد، دانشکده علوم انسانی، دانشگا ود.پایا واحد شاهر  ه آزاد اسلامی 

1لامرضا. )غ، پورابراهیم گیل کالیه ؛زهره، آذرباد؛ محدثهملک پور،  ن ها (. 399 ی انسانی سازما  :مورد مطالعه)نقش فرهنگ سازمانی در ارزیابی عملکرد نیرو
ی منطقه  ن 5شهردار وره. )تهرا وابط انسانی،د و ر  .477-461، 10، شماره 3جغرافیا 

1یوسفیه، رعنا ) ی تاثیر (. بررسی398 یمیانجی با اجتماعی سرمایه بر آفرینتحول رهبر ن  مشارکت گر یبانک در کارکنا ن خصوصی ها ن  شهرستا مراغه، پایا
ن شرقی، مرکز مراغه. ولتی، دانشگاه پیام نور آذربایجا  نامه کارشناسی ارشد، رشته مدیریت د
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