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Article Info                  ABSTRACT 

 

Background and purpose: The focus of organizations on strategies for the exercise 

of power and participation within the organizational framework can enhance the 

sustainability and performance of human resources. The objective of this research is 

modelling the role of tactics of exercising power and organizational participation in 

the sustainability and performance of human resources in the government offices of 

Kerman city. 

Research method: The present study is characterized as applied and correlational, 

employing a descriptive methodological framework. The statistical population 

consists of 380 employees from government organizations in Kerman, from which a 

sample was selected through stratified random sampling techniques. Data collection 

was facilitated via a validated and reliable questionnaire. For data analysis, 

structural equation modeling was performed utilizing SPSS and AMOS 22 software. 

Findings: The results indicate a significant and direct correlation between power exercise tactics and organizational 
participation regarding human resource retention and performance. The model demonstrates an acceptable level of 

fit. 

Conclusion: To enhance employee retention and optimize human resource 

performance, managers must make informed decisions regarding the selection of 

appropriate strategies for power exertion and the degree of organizational 

involvement, thereby facilitating the attainment of effective outcomes within the 

organization. 
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Introduction   

Government organizations serve as the principal framework for national governance, 

significantly impacting the fulfillment of societal expectations. Human resources, along with 

material and physical assets, are recognized as the most critical resources within these 

organizations. An organization's competitive advantage is often linked to the presence of capable 

and committed human resources (Degbey et al., 2021). A primary responsibility of human 

resource management is the retention and maintenance of its workforce (Qazizadeh et al., 2022). 

In this context, employee turnover rates serve as a key metric for evaluating human resource 

management performance; turnover rates within an acceptable range suggest effective personnel 

retention strategies (Capcon and Orth, 2021; Khodabande Lo and Nik Nafs, 2016). 

Additionally, the performance of human resources is a central concern for any organization 

(Khodabande Lo and Nik Nafs, 2016). Within organizations, human resources are the 

foundational element for excellence and development, as well as the primary drivers for 

achieving organizational objectives (Kim et al., 2019). Factors influencing the sustainability and 

performance of human resources in government entities include the tactics employed in the 

exercise of authority (Van Triest et al., 2023). Some managers lack the requisite authority relative 

to their positions, while others may possess positional power but fail to leverage it effectively to 

mobilize employee compliance. Authority is a persistent aspect of social constructs; within any 

group, certain individuals exert more influential authority than others, and these groups exhibit 

varied power dynamics, with members striving to maintain their status (Ahmadi et al., 2018). 

Another critical factor influencing the performance and sustainability of human resources, 

alongside authority, is organizational participation. The foundational principle of participation is 

predicated on the recognition of equality among individuals (Rahman Sarasht and Zainlian, 

2022). Given that official statistics and research indicate that the retention and performance rates 

of human resources in Iranian government organizations are significantly below global averages, 

investigating the underlying causes of these deficiencies remains a key objective for researchers. 

One of the variables that appears to play a crucial role in the durability and efficacy of human 

resources in government organizations is the interplay of power tactics and employee 

organizational participation, a topic that has not been extensively explored in prior research. 

Understanding the impact of power dynamics and organizational participation on human 

resource sustainability and performance necessitates empirical and scientific investigation. 

 

Research Method   

The present study is categorized as applied research in terms of its objective and correlational in 

the context of its descriptive methodology. The statistical population comprised all employees of 

government organizations and offices in Kerman city for the year 1402. Utilizing Morgan's table, 

a sample size of 380 individuals was determined and subsequently selected through stratified 

random sampling. Data collection employed four distinct questionnaires. The face validity of the 

research instruments was assessed based on both face and content validity. To this end, the 

questionnaires were reviewed by five university professors, resulting in validity coefficients of 

0.87, 0.88, 0.90, and 0.879 for the questionnaires assessing power dynamics, organizational 
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participation, human resource durability, and human resource performance, respectively. The 

reliability coefficients for these questionnaires were established using Cronbach's alpha, yielding 

values of 0.93, 0.92, 0.93, and 0.91, respectively. Structural equation modeling was employed for 

hypothesis testing, utilizing SPSS and AMOS software for analysis. 

 

Findings   

Structural equation modeling (SEM) was utilized to assess the proposed model. Prior to 

evaluating the structural coefficients, the adequacy of the model was assessed. The initial model's 

fit indices indicated that certain values suggested the need for modifications. Consequently, in 

the subsequent step, modification indices (MI) generated by Amos22 were reviewed, leading to 

the incorporation of additional covariance paths among the research variables into the model, 

resulting in a revised model. Following these adjustments, a new analysis was conducted, and the 

results of the fit indices were evaluated. The data indicated that the initial model demonstrated 

poor fit; however, subsequent modifications based on the MI paths led to improvements in the 

model fit, with the final model fit indices being deemed acceptable.  

The final model's fit indices suggest that it is an acceptable representation of the data. The 

regression coefficients indicate that the variables under consideration effectively elucidate the 

roles of power tactics and organizational participation in the sustainability and performance of 

human resources within Kerman city's governmental offices. Utilizing general fit indices allows 

for determining whether the developed model is substantiated by the empirical data. A positive 

determination would indicate model acceptability. The interpretation of the values in the 

accompanying table is as follows: 

- The non-significant chi-square statistic (CMIN) is reported as 2006.40, with a significance level 

(P=0.001), which presents a favorable outcome; however, the degrees of freedom (Df) also play 

a critical role. Furthermore, the fitted model’s degrees of freedom (Df) equal to 509 significantly 

diverges from zero, nearing the independence model’s degrees of freedom (Df = 595), thus 

warranting a positive evaluation of the model.  

- The number of free parameters in the developed model (NPAR) is 121, signifying that the 

researcher judiciously utilized degrees of freedom in model construction, which is regarded as 

acceptable.  

- Concerning relative fit indices, the relative chi-square (CMIN/DF) ratio is 3.94, indicating an 

acceptable fit for the model. 

- The Tucker-Lewis Index (TLI) is reported at 0.914, and the Comparative Fit Index (CFI) is 

recorded at 0.918, both of which exceed the threshold of 0.90, thus supporting the acceptability 

of the developed model based on these indices. 

- The Goodness of Fit Index (GFI) is 0.908, and the Incremental Fit Index (IFI) is 0.921, both 

reflecting acceptable values. 
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Conclusion 

The findings of this research indicate a positive and statistically significant relationship between 

power exertion tactics—namely argumentation, friendship, coalition-building, negotiation, direct 

orders, gaining support from higher authorities, as well as the use of sanctions and 

encouragement—and the retention of human resources. Specifically, when a manager employs 

any of these tactics, the likelihood of retaining human resources within the organization 

increases. These results corroborate the prior findings of Mirzaei et al. (2019), Ranjbar and Shafi 

(2019), Pham et al. (2023), and Jahan Tigh et al. 

Additionally, the results demonstrate a positive and significant correlation between the use of 

power tactics and the performance of human resources. It follows that when managers utilize 

tactics such as reasoning, friendship, coalition, negotiation, direct orders, and garnering support 

from higher authorities while applying sanctions and encouragement, the performance of human 

resources within the organization improves. This aligns with the research of Nemati (1398), 

Mozafari and Tabatabaiian (1397), Yar Mohammadi (1394), and Mahmoudi (1377), which 

establishes a link between the exercise of power and human resource performance. 

Further analysis reveals a significant relationship between organizational participation and its 

components (including participation in planning, organization, command, coordination, control, 

goal setting, problem solving, change and transformation, evaluation, and knowledge 

management) and human resource retention. Increased organizational participation correlates 

with a higher likelihood of employee retention. These findings support the work of Mirzaei et al. 

(2016), Ranjbar and Shafi (2016), Jahan Tigh et al. (2015), and Vafainejad et al. 

Moreover, the results suggest a positive and significant relationship between organizational 

participation and its components and the performance of human resources. Increased employee 

participation in planning, organization, command, coordination, control, goal setting, problem 

solving, change and transformation, evaluation, and knowledge management corresponds with 

enhanced organizational performance. This is consistent with the findings of Bagheri Majd et al. 

(2019), Asadullah et al. (2021), Rahman Sarasht and Zainlian (2014), and Haji Karimi and 

Mansourian (2014), which further validate the relationship between organizational participation 

and human resource performance. 
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 چکیده    اطلاعات مقاله        

 

های اعمال قدرت و مشارکت سازمانی می تواند بر ماندگاری و عملکرد  ها بر تاکتیک تأکید سازمان و هدف: زمینه

در  یمشارکت سازمان و  اعمال قدرت یها کینقش تاکت یابیمدل پژوهش این . هدف نیروی انسانی مفید واقع شود

 شد.می با شهر کرمان یدر ادارات دولت ی انسانیرویو عملکرد ن یماندگار

های  کارکنان سازمانجامعه آماری شامل تحقیق حاضر کاربردی و توصیفی از نوع همبستگی می باشد.  :تحقیقروش 

ای انتخاب شدند. ابزار گردآوری داده ها نفر بود که با روش نمونه گیری تصادفی طبقه  383دولتی شهر کرمان به تعداد

ت تجزیه و تحلیل داده ها، از مدل یابی معادلات ساختاری با استفاده از پرسشنامه بود که روایی و پایایی آن تایید شد. جه

 استفاده شد.  AMOS22و  SPSSنرم افزار 

با ماندگاری نیروی انسانی و عملکرد  و مشارکت سازمانی بین تاکتیک های اعمال قدرت نشان دادیافته ها  ها: یافته 

 مدل ارائه شده از برازش قابل قبولی برخوردار است.همچنین . نیروی انسانی رابطه مستقیم و معنی دار وجود دارد

، مدیران باید در انتخاب تاکتیک مناسب جهت اعمال نیروی انسانیبرای ماندگاری و ارتقای عملکرد نتیجه گیری:  

 رسند.   قدرت و نیز میزان مشارکت سازمانی تصمیمات درستی اتخاذ نمایند تا بتوانند به نتایج اثربخش در سازمان ب

  عملکرد ی،انسان یروین یماندگارمشارکت سازمانی،  ،قدرت ،کیتاکت واژه های کلیدی:
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 مقدمه 

نیروی  دارند و جامعهای در برآوردن انتظارات  ه تعیین کنند نقش مدیریت کشوربه عنوان رکن اصلی های دولتی  سازمان

سازمان  کی یبرتر یاز شاخص ها آید. می ترین منبع برای سازمان ها به شمار با ارزش و دارائی های مادی و فیزیکی انسانی

 یروی. ن(2321اران، و همک1دگ بی) شده است یتوانمند و متعهد معرف یانسان یرویداشتن ن گرید ینسبت به سازمان ها

 یشغل یها تیو مسئول فیکه فراتر از وظا یسازمان یها وفادار و سازگار با اهداف و ارزش ،یسازمان یوابستگ یدارا یانسان

بر ترک  میفعال و توانمند تصم یروین نیا که یباشد. حال در صورت یسازمان ییدر کارا یتواند عامل مهم یم د،ینما تیفعال

ی و )رسول عملکرد سازمان را تحت شعاع خود قرار دهد تیو در نها ییو کارا یتواند اثربخش یامر م نیشد، اسازمان داشته با

 . (1431 ،همکاران

و  زاده قاضییکی از مهم ترین وظایف مدیریت منابع انسانی در سازمان ها، وظیفه حفظ و نگهداری نیروی انسانی می باشد )

ترک خدمت به عنوان یکی از شاخه های اصلی برای ارزیابی عملکرد مدیریت منابع  . در این راستا نرخ(1431همکاران، 

چه در حد متعارف قرار داشته باشد، عملکرد مدیریت در زمینه حفظ و نگه داری ورد استفاده قرار می گیرد و چنانانسانی م

. به موازات ماندگاری نیروی (1123، خدابنده لو و نیک نفس، 2321، 2کاپکون و اورثپرسنل مطلوب قلمداد می شود )

 از بیش و اند کرده  جلب خود به را سازمانی پردازان توجه نظریه انسانی، عملکرد نیروی انسانی، از جمله موضوعاتی هستند که

 منابع مدیریت نوین های نظریه .(1311)احدی نیا،  ها شده است  زمانسا طراحی و مدیریت تحقیق موضوع که است دهه چند

 عملکرد میزان از باید نیز ها سازمان که دارند تاکید اروپا کیفیت مدیریت بنیاد کیفیت، الگوی جامع مدیریت :نظیر نیانسا

 بر طریق این از و بخشند بهبود را خود انسانی وضعیت نیروی بتوانند آن براساس تا باشند داشته آگاهی خویش نیروی انسانی

 . (2322زیوری رحمان و همکاران، ، 2323همکاران، و 3سلامهافزایند )بی خود تولیدات حجم

(. از طرفی 2311، خدابنده لو و نیک نفس، 1433، میچلترین مسئله در هر سازمانی عملکرد نیروی انسانی آن است ) حیاتی

مجموعه  بینی شده در آنترین رکن تعالی و ترقی سازمان و عامل اساسی تحقق اهداف پیشدر هر سازمان، نیروی انسانی مهم

های دولتی  ه عواملی که می تواند ماندگاری وعملکرد نیروی انسانی را در سازمانلاز جم(. 2311و همکاران،  4است )کیم

، 2323و همکاران،  1، و وان تریست2311 و همکاران، 1یانگ ) است اعمال قدرت یها کیتاکت ،تحت تاثیر قرار دهد

باشند. یکسری از قواعد و هنجارها می ی که دارای قدرت هستند تعیین کنندهاغلب کسان .(2321زیوری رحمان و همکاران، 

در ابتدای مسئولیت خود دچار مشکل می شوند  ،امروزه غالب مدیرانی که تجربه علمی و عملی در زمینه مدیریت ندارند

ود برخوردار نیستند و برخی از قدرت لازم و متناسب با مقام مدیریت خمدیران تعدادی از (. 2322و همکاران،  1)جیانگ

                                                           
1 Degbey 
2 Capkun & Ors 
3 Salameh 
4 Kim 
5 Yang 
6 van Triest 
7 Jiang 
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ولی نمی توانند به طور مؤثر از آن استفاده کنند و دستورهای خود را از طریق خواست  ،دیگر از قدرت مقام برخوردار هستند

های انسانی، بعضی افراد گروه ای همیشگی در زندگی اجتماعی است. در همهقدرت پدیدهو اراده قلبی کارکنان پیاده نمایند. 

برای حفظ  کنند و آنهاها نیز از نظر میزان قدرتشان با هم فرق میاریا نفوذ بیشتری از دیگران دارند و خود گروهاقتد

 (.1318)احمدی و همکاران،  کنندموقعیتشان بسیار تلاش می

ر داشته باشد، های مهم دیگر که می تواند به موازات منابع قدرت بر عملکرد و ماندگاری نیروی انسانی تاثی یکی از عامل

 ورحمان سرشت است ) مردمان برابری اصل پذیرش مشارکت ساخت زیر اندیشه ترین بنیادی .مشارکت سازمانی است

 تواند آنان می میان مشارکت آنگاه شوند، برخوردار برابر وزن و اهمیت از یکدیگر با پیوند هرگاه در ردمانم .(1433، زینلیان

 (.1433 طوسی،) آورد فراهم همه برای بسیار های مندی بهره و سود و« دهد ییار برداشتن خیز و برخاستن» به

های دولتی در ایران  نیروی انسانی در سازمانو عملکرد  یماندگارمیزان  ،با توجه به اینکه طبق آمار رسمی و نتایج تحقیقات

دو سازه مهم سازمانی مسئله ای است که نسبت به میانگین جهانی پایین می باشد، بنابراین بررسی دلایل پایین بودن این 

اما یکی متغیرهایی که به  .محققین همواره در صدد پاسخگویی به آن بوده اند و عوامل چندی در این زمینه بیان شده است

 یها کیتاکت ،ی  داشته باشددولت یها در سازماننیروی انسانی و عملکرد  یماندگارنظر می رسد سهم تعیین کننده ای در 

کارکنان است که در تحقیقات گذشته کمتر مورد توجه قرار گرفته است. اما آگاهی از ی ال قدرت و مشارکت سازماناعم

 نیازمند انجام یانسان یرویو عملکرد ن یدر  ماندگار  یاعمال قدرت و مشارکت سازمان یها کیتاکتمیزان اثر گذاری 

ء  تحقیقاتی درباره رابطه این متغیرها محسوب می شود که و بر همین اساس یک خلاتحقیقات میدانی و علمی می باشد 

اعمال  یها کیتاکتآیا روابط ساختاری  می باشد: سوال این تحقیق حاضر در صدد رفع این خلاء  با پاسخگویی علمی به

برازش ز بصورت یک مدل اشهر کرمان  ی در ادارات دولت یانسان یرویو عملکرد ن یماندگار با یقدرت و مشارکت سازمان

 .؟قابل قبولی برخوردار است

 

 مبانی نظری

 به منجر شود حل اگر کهی مشکل. دیآیم شمار به هاسازمان فهیوظ و مشکل نیترعمده سته،یشا کارکنان حفظ امروزه

 دیبا. باشدیم نهیهز پر سازمانی برا کارکنان دادن دست از گر،یدی سو از. گرددیم سازمان در شتریبی اثربخش وی سودآور

 در نیا و ندینمایم نهیهز خود کارکنانی نگهدار و جذب جهتی توجه قابل مبالغ ساله هر هاسازمان اکثر که داشت توجه

 جذب سازنهیزم موجود،ی انسان منابع حفظ بر علاوه مناسب،ی هاوهیش اتخاذ صورت در است قادر سازمان هر که استی حال

ماندگاری نیروی انسانی از این جهت اهمیت دارد که افزایش مهاجرت و  .باشد زین هاسازمان فعال کارکنان از گریدی تعداد

را به عنوان یک عامل تخریبی در  جابجایی کارکنان معمولاً بدلیل نارضایتی کارکنان می باشد که در حقیقت می توان آن

تمر و بدون صدا نام نهاد که بسیار سازمان نگاه کرد و نارضایتی شاید بتوان یک بحران خاموش، سقوط آرام و تخریب مس

جای تامل دارد. توجه به پیامدهای نارضایتی از شغل نظیر، غیبت،جابجایی،ترک کار و... تاثیر آن ها بر سازمان و افزایش 
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ما را  ،هزینه های سازمانی از یک سو و اثرات روحی و جسمی نارضایتی بر سلامت کارکنان و بهره وری آنان از سوی دیگر

 (. 1431همکاران، )قاضی زاده و  همیت موضوع رهنمون می سازدبه ا

قدرت را می توان به عنوان یک رابطه میان شخصی)میان گروهی( تعریف کرد که »( معتقد است 1112)1«اتزیونی»از طرفی 

د که در غیر آن ضمن آن یک فرد)گروه ( از امکاناتی برخوردار است که می تواند فرد یا گروهی دیگر را به اقدامی وا دار

بر دیگران اعمال نفوذ نمایند  )ونه برای فخر فروشی(، مدیران موفق کسانی هستند که به نفع سازمان،.  «صورت انجام نمی شد

بر  آنان که با تسلط کامل بر نفس سرکش خویش )تنها جهت تامین منافع سازمان( .وقدرت خود را در آن راه به کار برند

سوء  استفاده می کنند یا می  خود نمایند )در مقایسه با آنان که از قدرت برای تامین منافع شخصیدیگران اعمال قدرت می 

مک کللند چنین نتیجه گرفت که مدیران  .موثرتر و موفق تر خواهند بود، کوشند تا با تکیه بر آن محبوب القلوب شوند(

ا تایید می رزیر دستان  وح همکاری را تقویت می کنند،قدرتمند و توانا در اوج قدرت خویشتن دار هستند. چنین مدیرانی ر

بدین وسیله باعث بهبود روحیه افراد در سازمان می گردند. کاتر چنین استدلال می کند که و  نمایند و پاداش می دهند،

 اعمال می کنندبهره وری  ه بهبودکنند و قدرت خود را در را ن ثابت شده و معینی استفاده میفنوها و  مدیران موفق از روش

دعوت از همه افراد ، یریگ میتصم ندیشدن کارکنان در فرآ ریدرگ یعنسازمانی ی مشارکتاز سویی دیگر (. 1311)قاسمی،

آنها لحظه به لحظه ارباب  دیو پاداش رفتار کارکنان که از د داتیخدمات و تول تیفیک شیافزا یبرا یفرد تیبه قبول مسئول

 (.133: 2311، 2میبخشند )تا یان را بهبود مرجوع را ارضا و عملکرد سازم

 

 پیشینه پژوهش

توانایی اعمال آن منجر به ماندگاری نیروی انسانی می شود.  و ( در مطالعات خود نشان داد که قدرت مدیران1111) 3بن

ندگی سازمانی ی اجتناب ناپذیر در زقدرت پدیده ا خود به این نتیجه رسیدند که( در مطالعات 2311)و همکاران  4کلیک 

( در تحقیق خود به این نتیجه رسید که 2334رابینسون ). می باشدو یکی از عوامل تاثیر گذار بر عملکرد نیروی انسانی  هستند

راهکارهای جذب یکی از  (1314و همکاران )تیغ  جهان بین معنادار برای عملکرد شغلی است.نحوه اعمال قدرت یک پیش

را اعمال قدرت از طریق استدلال، مذاکره و و تشویق ذکر  ارآمد در شهرهای کمتر توسعه یافتهو ماندگاری نیروی انسانی ک

 آنان از عملکرد با مدیران استفاده مورد قدرت پایگاه های انواع بین ندنشان داد( 1312) طباطبائیان و کرده اند. مظفری

 تخصصی، قدرت های پایگاه با عملکرد بین هطوری ک، به دارد وجود معناداری همبستگی علمی هیأت اعضای دیدگاه

 یارمحمدی نتایج تحقیق .بود معکوس رابطة اجبار و رابطه قانونی، پایگاه با و مستقیم پاداش رابطة و ،شخصی اطلاعات

کارایی و اثربخشی عملکرد را به ،( حاکی از آن است که بکارگیری مدیران از منبع قدرت تخصص، مرجعیت و قانون 1384)

                                                           
1 Etzioni                                                                                                                      
2 Tim 
3 Bonn 
4 Cleqq 
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اثربخشی عملکرد  ،( به این نتیجه رسیده است که هر چه منبع قدرت مدیران شخصی تر باشد1311) ل دارد. محمودیدنبا

 آنان بیشتر است. 

را مدیریت  تهران 13عوامل موثر بر بقاء  و ماندگاری کارکنان شهرداری منطقه  یکی از ی( در تحقیق1314رنجبر و شفیع )

 کارکنان( یدارنگه و حفظ) یماندگار و بقا بر موثر ( یکی از عوامل1312اد و همکاران )وفایی نژ  .مشارکتی ذکر کرده اند

را مشارکت سازمانی  مازندران درمانی بهداشتی، خدمات و پزشکی علوم دانشگاه منابع و تیریمد توسعه معاونتی ستاد

امل داخلی مؤثر بر ماندگاری ارکنان یک عمشارکت سازمانی ک ،(1311قاضی زاده و امانی) . طبق نظرذکر کرده اند کارکنان

نفر از کارکنان تمام وقت شرکت خدمات  133( در تحقیق میدانی که بر روی 2311ایتو و بریتیج )می باشد. انسانی  نیروی

، ضرورت دارد تا خدمت ها جهت کاهش تمایل به ترک فدرال کانادا انجام داده اند بر این نکته تأکید دارند که سازمان

نمایند. باقری  ء امه های انگیزشی مانند مشارکت کارکنان نخبه در تصمیم گیری، استقلال کاری و حمایت مدیریتی را اجرابرن

( به این نتیجه رسیدند که مشارکت سازمانی در تقویت سرمایه انسانی سازمان نقش تعیین کننده دارد، 1314مجد و همکاران )

 ی( نشان داده است مدیریت دانش در بهبود عملکرد سازمانی تاثیر معنی دار1311نتایج تحقیق حاجی کریمی و منصوریان )

( در پژوهشی با عنوان تأثیر مشارکت در پذیرش و تحولات فنی با ایجاد زمینه مشارکت فعال کارکنان در 2311دارد، رایس )

نموده که مشارکت می تواند علاوه بر  ایجاد تغییرات ساختاری و فنی و با تأکید بر همکاری و تشریک مساعی کارکنان ثابت

( 2311افزایش تولید و بهبود کیفیت کالا، در تقویت عملکرد نیروی انسانی نقش داشته باشد. و مطالعه یانگ و همکاران )

 نشان داد یک رابطه مثبت بین بهبود مدیریت دانش و عملکرد سازمانی وجود دارد.
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 تحقیق روش

جامعه آماری شامل کلیه کارکنان . ردی و از نظر روش توصیفی از نوع همبستگی استاز نظر هدف کاربپژوهش حاضر 

به عنوان حجم نمونه نفر  383جدول مورگان با استفاده از بودند که  1432 ها و ادارات دولتی شهر کرمان در سال سازمان

زار گردآوری اطلاعات شامل چهار باپرسشنامه ها توزیع شدند.  طبقه ای که با روش نمونه گیری تصادفیانتخاب شدند 

( مورد آزمون قرار CFIبا روش تحلیل عاملی تأییدی )اعمال قدرت  یها کیتاکتروایی سازه ای پرسشنامه . بودپرسشنامه 

نتایج الگوی تحلیل عاملی تأییدی، برازشی منطقی و قابل قبول به ، 1 گرفت و با توجه به آماره های به دست آمده در جدول

 X2/Df 99/3=GFI ،114/3=IFI ،111/3=TLI ،111/3=NFI ،114/3=CFI =11/3. توجه به شاخصهای دست آمد
در ابعاد مختلف از  اعمال قدرت یها کیتاکتنشان می دهد که الگوی اندازه گیری متغیر مکنون  =RMSEA 323/3 و 

 برازندگی و روایی سازه ای خوبی برخوردار است. 

 
  اعمال قدرت یها کیتاکتهای  بارهای عاملی مولفه .1 جدول

 عامل های نهفته

 )متغیرهای مکنون(

 شاخص های اندازه گیری

 ) متغیرهای مشاهده شده(
 معنی داری بارهای عاملی

اعمال  یها کیتاکت

 قدرت

 331/3 43/3 استدلال

 331/3 11/3 دوستانه

 331/3 11/3 ائتلاف

 331/3 83/3 مذاکره

 331/3 81/3 دستور مستقیم

 331/3 84/3 جلب حمایت مقامات بالاتر

 331/3 11/3 تحریم و تشویق

 

 

نتایج الگوی تحلیل عاملی تأییدی پرسشنامه مشارکت سازمانی، برازشی  ، 2 با توجه به آماره های به دست آمده در جدول

، X2/Df 111/3=GFI ،111/3=IFI ،132/3=TLI ،143/3=NFI =12/4منطقی و قابل قبول به دست آمد. توجه به شاخصهای 

114/3=CFI  318/3و RMSEA= در ابعاد مختلف از  نشان می دهد که الگوی اندازه گیری متغیر مکنون مشارکت سازمانی

 برازندگی و روایی سازه ای خوبی برخوردار است. 
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 بارهای عاملی مولفه های مشارکت سازمانی  .2 جدول

 عامل های نهفته

 )متغیرهای مکنون(

 های اندازه گیری شاخص

 ) متغیرهای مشاهده شده(
 معنی داری بارهای عاملی

 مشارکت سازمانی

 321/3 11/3 مشارکت در برنامه ریزی

 331/3 13/3 مشارکت در سازماندهی

 331/3 13/3 مشارکت در فرماندهی

 331/3 13/3 مشارکت در هماهنگی

 331/3 11/3 مشارکت در کنترل

 331/3 11/3 ریمشارکت در هدف گذا

 331/3 18/3 مشارکت در حل مسئله

 331/3 41/3 مشارکت در تغییر و تحول

 331/3 41/3 مشارکت در ارزیابی

 331/3 41/3 مشارکت در مدیریت دانش

 

ه نتایج الگوی تحلیل عاملی تأییدی پرسشنامه ماندگاری نیروی انسانی، برازشی منطقی به دست آمد. توجه ب، 3 طبق جدول
X2 =18/3های  شاخص

/Df 131/3=GFI ،114/3=IFI ،114/3=TLI ،138/3=NFI ،113/3=CFI   384/3و RMSEA= 

 از روایی سازه ای خوبی برخوردار است.  نشان می دهد الگوی اندازه گیری متغیر مکنون ماندگاری نیروی انسانی

 
 بارهای عاملی مولفه های ماندگاری نیروی انسانی  .3 جدول

 ی نهفتهعامل ها

 )متغیرهای مکنون(

 شاخص های اندازه گیری

 ) متغیرهای مشاهده شده(
 معنی داری بارهای عاملی

ماندگاری نیروی 

 انسانی

 321/3 41/3 تعلق سازمانی

 331/3 13/3 امتیازات سازمان

 331/3 11/3 توسعه مهارت ها

 331/3 11/3 توسعه دانش

 331/3 11/3 پاداش دهی

 331/3 14/3 ارتقاء  شغلی

 331/3 12/3 ثبات شغلی

 331/3 13/3 امنیت شغلی

 331/3 11/3 گردش شغلی

 331/3 13/3 جایگاه شغلی

 331/3 14/3 فرصت دهی

 331/3 18/3 بازخورد
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 =43/3نتایج الگوی تحلیل عاملی تأییدی، برازشی منطقی و قابل قبول به دست آمد. توجه به شاخصهای ، 4 براساس جدول

X2/Df 181/3=GFI ،188/3=IFI ،114/3=TLI ،183/3=NFI ،188/3=CFI   38/3و RMSEA=  نشان می دهد که الگوی

 اندازه گیری متغیر مکنون عملکرد نیروی انسانی در ابعاد مختلف از برازندگی و روایی سازه ای خوبی برخوردار است.

 

 ر ادارات دولتیبارهای عاملی مولفه های عملکرد نیروی انسانی د. 2جدول 

 عامل های نهفته

 )متغیرهای مکنون(

 شاخص های اندازه گیری

 ) متغیرهای مشاهده شده(
 معنی داری بارهای عاملی

عملکرد نیروی 

 انسانی

 321/3 11/3 کارآیی

 331/3 13/3 اثربخشی

 331/3 13/3 بهره وری

 331/3 13/3 کیفیت زندگی کاری

 331/3 11/3 نوآوری سازمانی

 331/3 11/3 سودآوری

 

بدین منظور پرسشنامه . بررسی شد نیز های پژوهش براساس روایی صوری و محتوایی ابزارگردآوری داده روایی صوری

در اختیار پنج نفر از اساتید نیروی انسانی نیروی انسانی و عملکرد  یماندگار ،یمشارکت سازمان ،اعمال قدرت یها کیتاکت

نیروی  یماندگار ی،مشارکت سازمان ،اعمال قدرت یها کیتاکتساس آن روایی پرسشنامه های قرار گرفت. برا  دانشگاه

بدست آمد. ضریب پایایی این پرسشنامه ها بر اساس  811/3و   13/3، 88/3، 81/3به ترتیب  عملکرد نیروی انسانی و  انسانی

ای تجزیه و تحلیل فرضیه ها از مدل یابی بر بدست آمد. 11/3و  13/3،  12/3، 13/3ضریب آلفای کرونباخ به ترتیب 

 استفاده شد. AMOSو  SPSSمعادلات ساختاری با نرم افزار 

 

 یافته ها

استفاده شد. پیش از بررسی ضرایب  (SEM)جهت ارزیابی الگوی پیشنهادی از روش الگویابی معادلات ساختاری 

ولیه بر اساس شاخص های برازندگی مورد استفاده در برازندگی الگو مورد بررسی قرار گرفت. برازش الگوی ا ساختاری، 

های برازندگی الگوی اولیه حاکی از  که نشان می دهد مقادیر بعضی از شاخص گزارش شده است 1جدول این مطالعه در 

 1حیهای اصلا برای این منظور در مرحله بعد با توجه به شاخص .آن بود که الگوی پیشنهادی به اصلاحات و بهبود نیاز دارد
                                                           
 



  یمشارکت سازمان و اعمال قدرت یها کیتاکت                                                                                                                      حسینی نوه و همکاران

121 
 

(MI)  در خروجیAmos22  3و طبق شکل  به مدل اضافه گردید، 2 طبق شکلمسیر های کواریانس ابعاد متغیرهای تحقیق ،

های  پس از اعمال این تغییرات تحلیل دیگری روی داده ها انجام شد که نتایج شاخص الگوی اصلاح شده طراحی شد.

نشان می دهد الگوی اول از برازش خوبی   جدول این که مندرجاتآورده شده است. همانگونه  ،1برازندگی آن در جدول 

پیشنهادی، الگو بهبود یافته و  (MI)در مراحل بعد با اضافه کردن مسیرهای شاخص های اصلاحی و برخوردار نمی باشد

 شاخص های برازندگی الگوی نهایی مورد قبول می باشد.

 

 
 قدرت و مشارکت سازمانی در ماندگاری و عملکرد نیروی انسانی  تاکتیک های اعمالتدوین شده نقش  الگوی .2 شکل

 

 

 
 تاکتیک های اعمال قدرت و مشارکت سازمانی در ماندگاری و عملکرد نیروی انسانی الگوی اصلاح شده نقش  .3 شکل
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 های برازندگی برای الگوهای تدوین شده و الگوی نهایی شاخص .5 جدول

RMSEA CFI TLI IFI GFI NPAR X
2
/Df Df X

2 
های برازندگی  شاخص

 الگو

 مدل تدوین شده 11/3111 111 83/1 14 118/3 111/3 182/3 131/3 124/3

 مدل اصلاحی )نهایی( 43/2331 131 14/3 121 138/3 121/3 114/3 118/3 388/3.

 مدل استقلال 31/8881 111 14/14 31 238/3 331/3 331/3 331/3 112/3

 

 

Xبرای شاخص برازندگی 
2
/Df  مناسب و هرچقدر به صفر نزدیکتر باشد حاکی از برازش خوب الگو  1مقادیر کوچکتر از

و بالاتر به عنوان برازش نیکویی قابل قبول تلقی می  13/3مقدار نزدیک به  IFI ،CFI ،TLIو GFIمی باشد. برای شاخص 

یا کمتر نشان دهنده  31/3دیر نزدیک به مقا RMSEAدهنده خوب بودن مدل می باشد. در ارتباط با شاخص  نشود که نشا

نشان از الزام رد کردن الگو  13/3یا کمتر بیانگر خطای منطقی تقریب است؛ مقدار بالاتر از  38/3برازش خوب الگو و مقدار 

بالا  و مرز مقادیر قابل قبول که درهای برازش الگوی نهایی  بنابراین با توجه به مقادیر شاخص  (.1311می باشد )قاسمی، 

ذکر شد، می توان گفت که مدل ارائه شده در این تحقیق مورد قبول می باشد. ضرایب رگرسیونی مدل نشان می دهد که 

در ماندگاری و عملکرد نیروی انسانی و مشارکت سازمانی را  تاکتیک های اعمال قدرت  نقش خوبیه متغیرهای ذکر شده ب

با استفاده از شاخص های کلی برازش می توان به این پرسش پاسخ داد که  د.نرا تبیین می کن شهر کرمان در ادارات دولتی

صرف نظر از مقادیر خاص گزارش شده برای پارامترها، آیا به طور کلی، مدل تدوین شده، توسط داده های تجربی 

مقادیر موجود در  گردآوری شده حمایت می شود یا خیر؟ درصورتی که پاسخ مثبت باشد، مدل قابل قبول است. برای تفسیر

 جدول فوق باید گفت: 

( نتیجه ای مطلوب را به P= 331/3و سطح معناداری)  43/2331برابر با  (CMIN)وجود کای اسکوئر غیر معنادار  -

( نیز از اهمیت برخوردار است. علاوه بر این با توجه به اینکه Dfنمایش می گذارد، اما در این میان نقش درجه آزادی )

( نزدیک می 111( از صفر دور و به درجه آزادی مدل استقلال )برابر با 131( مدل برازش شده )برابر با Df)درجه آزادی

 شود باید تلقی مطلوبی از مدل داشت.

است، نشان می دهد که پژوهشگر در تدوین  121( که مقدار آن NPARتعداد پارامترهای آزاد برای مدل تدوین شده) -

 درجات آزادی نپرداخته و این وضعیت قابل قبول است. مدل به راحتی به هزینه کردن

است که از  14/3( CMIN/ DFهای نسبی نیز باید گفت در این جدول مقدار کای اسکوئر نسبی ) در مورد شاخص -

شاخص ریشه دوم میانگین مربعات باقیمانده  388/3وضعیتی قابل قبول برای مدل حکایت دارد. همچنین مقدار 

(RMSEAبرای مدل )  .عاملی تدوین شده حاکی از قابل قبول بودن مدل است 
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 118/3( برابر با CFIو شاخص برازش تطبیقی ) 114/3( برابر با TLIلوئیس ) -در جدول فوق شاخص برازش توکر -

است، لذا براساس این شاخص ها، مدل تدوین شده قابل قبول تلقی می  13/3است و از آنجایی که مقادیر آنها بالاتر 

  گردد.

( برابر با IFIو مقدار شاخص برازش افزایشی ) 138/3برابر با (، GFI) شاخص نیکویی برازشدر جدول فوق مقدار  -

می باشد که هر دو مقادیری قابل قبول را نشان می دهند. مقادیر شاخص های کلی برازش که در جدول فوق  121/3

 ضعیت قابل قبولی برخوردار است. آمده، نشان می دهد مدل اندازه گیری این پژوهش کاملاً از و

 

 الگوی ساختاری مسیرها و ضرایب استاندارد آنها در الگوی نهایی .6 جدول

B S.E. β R مسیر
2 

CR P 

ماندگاری نیروی   ←تاکتیک های اعمال قدرت 

 انسانی
223/3  311/3  21/3  312/3  18/4  331/3  

نیروی انسانی عملکرد  ←تاکتیک های اعمال قدرت   43/1  142/  11/3  11/3  81/1 331/3  

431/3 ماندگاری نیروی انسانی  ←مشارکت سازمانی   341/3  13/3  13/3  11/8 331/3  

331/3 نیروی انسانی عملکرد  ← مشارکت سازمانی  341/3  28/3  318/3 82/1 331/3  

 

 

 نتیجه گیری

ستانه، ائتلاف، مذاکره، دستور مستقیم، استدلال، دوهای اعمال قدرت ) تاکتیکبین این پژوهش، بر اساس نتایج حاصل از 

، به این مثبت و معنی داری وجود داردرابطه  یانسان یروین یماندگار( با جلب حمایت مقامات بالاتر و تحریم و تشویق

صورت احتمال ماندگاری نیروی انسانی در  در آن ،بکار ببرد ها یکاکتصورت که وقتی مدیر قدرت خود را از طریق یکی ت

(، 2323و همکاران ) فام (، 1311(، رنجبر و شفیع )1311بیشتر می شود. این نتایج با یافته های میرزایی و همکاران ) سازمان

های اعمال قدرت در  تاکتیک( که نشان دادند 1111(، و بن )1311) نامجو بالاشهری  (،1314و همکاران )تیغ  جهان

های دولتی بر اساس  براین اساس می توان گفت وقتی که مدیران سازمانهمسو می باشد.  ،ماندگاری نیروی انسانی نقش دارد

واقعیات و اصول درباره موضوعات مختلف کارکنان را متقاعد کند، بر اساس استدلال منطقی موضوع سعی می کند کارکنان 

نان برای انجام امور را متقاعد به انجام عملی کند و مدیر بر اساس گزارشات و آمار واقعی سعی در متقاعد کردن کارک

خاصی داشته باشد، مدیر از طریق روابط غیر رسمی سعی در نفوذ بر روی کارکنان داشته باشد، از طریق برقراری رابطه 

دوستانه کارکنان را متقاعد به پذیریش نظرات خود بکند، از طریق خوش زبانی، ابراز حسن نیت، خیر خواهی و دلسوزی 

نان ابراز کند، از طریق جلب نظر افراد مهم در سازمان، نفوذ بر افراد قدرتمند و صاحب اختیار، خواسته های خود را به کارک
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خواسته های خود را به کارکنان ابراز کند، از طریق بدست آوردن حمایت گروه های غیر رسمی و تشکیل گروه های غیر 

ه زنی و گفتگوهای رسمی نظرات و خواسته های رسمی و حامی نظرات و خواسته های خود را اعمال کند، یا از طریق چان

خود را در سازمان اعمال کند، از طریق گفتگو و توافق بر اساس مذاکرات خواسته ها و نظراتش را اعمال کند، از طریق 

تشکیل شورا و گفتگو چند جانبه نظراتش را در سازمان اعمال کند، در آنصورت کارکنان انگیزه کافی را جهت خدمت در 

تیاق بیشتری برای خدمت در سازمان خواهند داشت و تمایلی آن خواهند داشت. کارکنان شوق و اشمان و ماندگاری در ساز

به ترک سازمان نخواهند داشت، میزان انگیزه کارکنان برای خدمت کردن در سازمان بیشتر خواهد شد و تمایل آنها به 

تر سعی می کنند برای سازمان مفید کار کنند، کیفیت کار خود را بالا ماندگاری و بقائ در سازمان هم افزایش می یابد. بیش

باشند و جهت تحقق اهداف آن تلاش  ی کنند که در سازمان خود ماندگارببرند و با اشتیاق کار می کنند. و تمایل پیدا م

 کنند.

، به مثبت و معنی داری وجود داردبطه را یانسان یرویناعمال قدرت  با عملکرد  تاکتیک هایبین نتایج دیگر تحقیق نشان داد 

های استدلال، دوستانه، ائتلاف، مذاکره، دستور مستقیم،  یکتکااین صورت که وقتی مدیر قدرت خود را از طریق یکی ت

نیروی انسانی در سازمان بهتر می عملکرد صورت احتمال  در آن ،جلب حمایت مقامات بالاتر و تحریم و تشویق  بکار ببرد

(، عبدالواحد و همکاران 2323(، وان تریست و همکاران )2311کلیگ و کورنبرگ و پیتسز )ن نتایج با یافته های .  ایشود

( که نشان 2314رابینسون )( و 1311(، محمودی)1314یار محمدی)، (1311) طباطبائیان و مظفری(، 1318(، نعمتی )2323)

. براین اساس می توان گفت وقتی که ، همسو استبطه وجود داردنیروی انسانی رادادند بین نحوه اعمال قدرت با عملکرد 

مدیر بر اساس واقعیات و اصول درباره موضوعات مختلف کارکنان را متقاعد کند، بر اساس استدلال منطقی موضوع سعی 

ن کارکنان برای می کند کارکنان را متقاعد به انجام عملی کند و مدیر بر اساس گزارشات و آمار واقعی سعی در متقاعد کرد

انجام امور خاصی دارد، در آنصورت کارکنان عملکرد بهتری در سازمان خواهند داشت، همچنین اگر مدیر سازمان از طریق 

روابط غیر رسمی سعی در نفوذ بر روی کارکنان داشته باشد، از طریق برقراری رابطه دوستانه کارکنان را متقاعد به پذیریش 

ق خوش زبانی، ابراز حسن نیت، خیر خواهی و دلسوزی خواسته های خود را به کارکنان ابراز کند، نظرات خود بکند، از طری

مدیر از طریق جلب نظر افراد مهم در سازمان، نفوذ بر افراد قدرتمند و صاحب اختیار، خواسته های خود را به کارکنان ابراز 

گروه های غیر رسمی و حامی نظرات و خواسته های  کند، از طریق بدست آوردن حمایت گروه های غیر رسمی و تشکیل

خود را اعمال کند، از طریق چانه زنی و گفتگوهای رسمی نظرات و خواسته های خود را در سازمان اعمال کند، از طریق 

ش را گفتگو و توافق بر اساس مذاکرات خواسته ها و نظراتش را اعمال کند، از طریق تشکیل شورا و گفتگو چند جانبه نظرات

در سازمان اعمال کند، همچنین اگر مدیر از طریق اعمال قوانین و مقررات خواسته و نظراتش را در سازمان اعمال کند، از 

طریق اختیارات قانونی، دیگران را متقاعد به پذیرش نظرات خود می کند و یا از طریق صدور بخشنامه قدرت خود را در 

ی انسانی بهتر می شود چون اعضای سازمان می دانند که اگر د سازمانی نیرود در آنصورت عملکرسازمان اعمال می کن

تخلفی صورت گیرد بر اساس قوانین و مقررات با آنها برخورد خواهد شد و کارکنان به همکاری با هم سازمانی های خود 

ین میزان توانایی کارکنان ارزش می نهند و تمام تلاش های کارکنان در جهت نیل به اهداف سازمان معطوف می شود. همچن
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در انجام وظایف محوله و تحقق اهداف خود تقویت می شود، توانایی کارکنان در برنامه ریزی اثر بخش بیشتر، میزان کار 

مفید کارکنان و کیفیت خدمات ارائه شده بهتر می شود، همچنین میزان توجه به رشد و توسعه علمی در سازمان از طرف 

زان حمایت مسئولین از کارکنان و همکاری از یکدیگر و میزان بهره وری و عملکرد نیروی انسانی بیشتر مسئولان تقویت و می

 می شود.

زی، مشارکت در سازماندهی، بین مشارکت سازمانی و مولفه های آن )مشارکت در برنامه رینتایج دیگر تحقیق نشان داد 

مشارکت در فرماندهی، مشارکت در هماهنگی، مشارکت در کنترل، مشارکت در هدف گذاری، مشارکت در حل مسئله، 

ی رابطه مثبت و انسان یروینمشارکت در تغییر و تحول، مشارکت در ارزیابی و مشارکت در مدیریت دانش( با ماندگاری 

بیشتر باشد، احتمال ماندگاری آنها در سازمان بیشتر می سازمانی رت که هر چقدر مشارکت معنی دار وجود دارد، به این صو

رنجبر و شفیع (، 2322و همکاران ) گزیکاچون رودر(، 1311میرزایی و همکاران )شود. این نتایج با یافته های 

( 2311( و ایتو و بریتیج )1311و امانی )قاضی زاده   (،1311(، وفایی نژاد و همکاران )1314و همکاران )تیغ  جهان  (،1311)

که رابطه بین مشارکت سازمانی و ماندگاری نیروی انسانی را تایید کرده اند، همسو می باشد. براساس این نتایج می توان 

کارکنان در جریان برنامه ریزی ها و طرح های سازمان باشند و آگاهی نسبی و اطلاعات کافی داشته باشند، گفت وقتی 

کنان به سیاست ها، خط مشی ها و راهبردهای سازمان واقفند باشند، مدیران کارکنان را برای وارد شدن به نظام برنامه کار

ریزی و تصمیم گیری ، تشویق و ترغیب نمایند، به کارکنان در مورد سازماندهی انجام کار و عملکردهای شغلی و وظایف 

رشد و توسعه استقلال در تصمیم گیری های سازمان افزایش یابد، کارکنان تفویض اختیار داده شود، خودگردانی واحدها و 

توانایی لازم را برای مشارکت در فعالیت های واحدهای سازمانی داشته باشند و مراحل فرایند تصمیم گیری در واحد های 

ی ماندن در سازمان تمایل امکان اینکه کارکنان براسازمان به طور شفاف و روشن به اطلاع کارکنان برسد، در آنصورت 

از امکانات فیزیکی موجود در سازمان خواهد بود،  تصمیمات گرفته شده در سازمان کاراو  داشته باشند بیشتر خواهد بود

کارکنان جهت ارتقاء  ، کارکنان تلاش می کنند از همه امکانات برای بهره وری بیشتر استفاده کنند، استفاده بهینه می شود

از توانایی و تخصص نیروی انسانی موجود در جهت بهره وری بیشتر استفاده می و  ت با کیفیتی ارائه می دهندبهره وری خدما

شود. از امکانات و مزایای فناوری های جدید جهت ارتقاء  بهره وری در سازمان استفاده می شود، سیاستهای مالی سازمان اثر 

دهد،  رد نیاز را در اختیار کارکنان جهت ارتقاء  بهروه وری قرار میبخش و مفید تر می شود، مدیریت سازمان اطلاعات مو

شوند که روش های جدید  فرصت های زیادی برای رشد حرفه ای کارکنان در سازمان بوجود می آید، کارکنان تشویق می

 .انجام کارها را بیازمایند و مدیران تصمیمات اثر بخش مفیدی برای ارتقاء  بهره وری می گیرند

ی رابطه مثبت و معنی دار وجود انسان یروینبین مشارکت سازمانی و مولفه های آن با عملکرد اس نتایج بدست آمده براس

دارد، به این صورت که هر چقدر مشارکت کارکنان در برنامه ریزی، سازماندهی، فرماندهی، هماهنگی، کنترل، هدف 

این نتایج با  بیشتر باشد، عملکرد آنها در سازمان بهتر می شود.  گذاری، حل مسئله، تغییر و تحول، ارزیابی و مدیریت دانش

حاجی کریمی و (، 1433) زینلیان ورحمان سرشت (، 2321اسدالله و همکاران )  ،(1311باقری مجد و همکاران )یافته های 

ه های آن با عملکرد ( که رابطه بین مشارکت سازمان یا مولف2311( و یانگ و همکاران )2311رایس )، (1431منصوریان )
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مشارکت در سازمانی پیاده شود، مدیریت  وقتیدر این رابطه می توان گفت را تایید کرده اند، همسو است. ی انسان یروین

سازمان سهیم می دانند و نسبت به  را در سرنوشت و موقعیتثر یافته، خود وارزش، کارساز و م تمام کارکنان خود را محترم با

ا می کنند. مشارکت مؤثر کارکنان در فعالیت های سازمان و انجام امور، ریشه در امیال و خواسته های پید  سازمان تعهد

مؤثر کارکنان در سازمان امری   از مباحث و مسائل مهم مدیریت است. اندیشه و برنامه ریزی درباره مشارکت  مدیران داشته

ترین  شتن نظرات، افکار وخلاقیتهای متنوع و متفاوت با ارزشکارکنان هر سازمان به دلیل دا مداوم و پیوسته می باشد.

تواند به این سرمایه با ارزش ومتناسب  که می راهکارهاییتوان گفت یکی از  به همین منظور می .آیند ها به حساب می سرمایه

به عنوان ابزاری جهت  به نیروی انسانی تنها راهکاربا خصوصیات و روحیات آنها، هویت ببخشد مشارکت است. در این نوع 

ها، پیشنهادها، خلاقیتها، آموزش، مشارکت دادن آنها در  شود. ارزش دادن به اندیشه نیل به اهداف سازمان نگریسته نمی

و باعث  کند تر اهداف سازمانی کمک می های امور سازمان به فعال سازی آنها برای تحقق کارآمدتر و اثربخش گیری تصمیم

، بنابراین وقتی که کارکنان در جلسات برنامه ریزی مشارکت و حضوری فعالانه داشته باشند، شودبالندگی سازمان می 

کارکنان هر بخش ملزم به ارائه طرح و برنامه های پیشنهادی مرتبط با اهداف و فعالیت های سازمان باشند، آیین نامه اجرایی 

ها و فضای سازمان و ابلاغ و پیگیری آن ها، تدوین شود؛ مشارکت کارکنان و مدیران اجرایی در فرایند سازماندهی نیرو

ته باشند؛ شرایط مناسب برای دورکاری اشمدیران واحدهای سازمانی برای عزل و نصب نیروها آزادی عمل و اختیار لازم را د

ظام مشارکت و یا انجام کارها به صورت مجازی ایجاد شود؛ تشکیلات سازمانی و واحد مستقل برای ساماندهی و هدایت ن

ایجاد شود؛ کارکنان در فرماندهی و رهبری گروه و واحدهای سازمانی به طور داوطلبانه شرکت کنند؛ هماهنگی برای اجرای 

پروژه ها و طرح های سازمان با مشارکت کارکنان انجام شود و سرپرستان ) مدیران عملیاتی( اختیارات کافی برای جلب 

کارکنان از وظایف محوله خود راضی آنصورت عملکرد نیروی انسانی هم بالا می رود،  مشارکت کارکنان داشته باشند؛ در

میشوند، احساس شایستگی و لیاقت در کار پیدا می کنند، شغل خود را کم دردسر و بدون چالش و منطبق با خلاقیت و ابتکار 

احساس مسئولیت نسبت به وظایف خود و خود تلقی می کنند، کارکنان افرادی پرجنب و جوش، فعال، مثبت اندیش، دارای 

سازمان می شوند، و روابط غیر رسمی و دوستانه بین آنها حاکم باشد، دادن پاداش و ارتقاء  بر اساس کارایی و عملکرد واقعی 

 و برحسب توانایی کارکنان می شود، و میزان ارتقاء  منطبق با عملکرد و نه براساس سلیقه شخصی مدیر می شود، و قوانین و

مقررات و بخشنامه های برای ارتقاء  مشخص و عینی محسوب می شود، حقوق و مزایایی دریافتی کارکنان منطبق با وظایف 

گوی مخارج زندگی تلقی می کنند و به طبع آن تلاش د، کارکنان حقوق دریافتی را جوابمحوله به آنها احساس می شو

 شغلی آنها بطور محسوسی تقویت می شود. کارکنان درسازمان بیشتر می شود و کارایی و عملکرد 
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