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Article Info              ABSTRACT 

 
Background and purpose: The paramount concern within any organization is the efficacy of its 

human resources. This research was undertaken to examine the influence of power tactics on 

human resource performance, with particular focus on the mediating role of organizational 

participation within government departments in Kerman city. 

Research method: This research was conducted with an applied purpose and utilized a descriptive 

methodology. The statistical population comprised all employees of government departments within 

Kerman city, from which a sample of 380 individuals was selected through stratified random 

sampling proportional to the size of each stratum. Data collection was performed using a 

questionnaire. For data analysis, the Pearson correlation coefficient, multiple linear regression, 

Sobel test, and structural equation modeling were employed, utilizing SPSS and AMOS software. 

Findings: The findings indicated that the proposed model demonstrates an acceptable level of fit. 

Organizational participation served as a mediating variable in the relationship between various 

power tactics—including argumentation, friendship, coalition, negotiation, direct command, 

seeking support from higher authorities, as well as sanctions and encouragement—and human 

resource performance. Furthermore, organizational participation acted as an intermediary in the 

relationship between the components of power exercise and human resource performance. 

Conclusion: The deployment of power exercise strategies within the workplace can serve as a 

foundational approach to enhancing human resource performance. Furthermore, by fostering 

employee cooperation and active participation, this performance can be further optimized, leading 

to increased organizational productivity.   
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Introduction 

Power tactics in human resource performance, taking into account the mediating role of 

organizational participation, are defined as strategic approaches aimed at influencing others by 

shaping perceptions of authority and power. The exertion of influence relies on the ability to 

establish a perception of power, which in turn depends on access to powerful resources (Zare et 

al., 2011). Given that power significantly influences interactions and relationships within 

organizational settings, its impact on organizational actions—such as the level of participation—

cannot be disregarded, as power tactics have the potential to affect organizational involvement 

(Stoner et al., 2012). Conversely, sustained employee engagement across various departments 

and sections of the organization is essential for optimal performance; active participation 

enhances motivation and morale. If employees perceive themselves as independent of 

organizational functions and their presence and contributions go unnoticed, their overall 

organizational performance is likely to decline (Yagil et al., 2023). Therefore, human resource 

performance has garnered significant attention from managers of successful organizations in 

contemporary times (Najafbeigi, 2014). According to official statistics and research findings, the 

level of human resource performance within government departments of Kerman is relatively 

low. It appears that organizational tactics related to the exercise of power and participation may 

play a crucial role in influencing human resource performance. Nonetheless, a comprehensive 

understanding of the extent to which power-exercising tactics impact human resource 

performance, particularly in light of the mediating influence of organizational participation 

within governmental entities, necessitates further empirical investigation. Such an inquiry has 

not been conducted in prior research. Consequently, a gap exists in the existing literature 

regarding the interrelationship among these variables, and the present study aims to address this 

gap by scientifically exploring the following research question: Do tactics of exercising power 

affect human resource performance when considering the mediating role of organizational 

participation? 

 

Research Method 

The present study is applied in its purpose and employs a descriptive methodology with a 

correlational research design. The statistical population comprises all employees of government 

organizations and departments in Kerman city in the year 1403. The sample size, determined 

using the Morgan table, is 380 individuals, selected through stratified random sampling 

proportional to the size of each stratum. Data collection was conducted utilizing three 

questionnaires. To investigate the research hypotheses, statistical analyses including the Pearson 

correlation coefficient, Sobel test, multiple linear regression, and structural equation modeling 

were performed using SPSS and AMOS software. 

 

Finding 

The data analysis employing the Sobel test indicates that the z-value is 1.98 and the p-value is 

0.048, which is less than the significance level of 0.05. Consequently, the null hypothesis is 

rejected, confirming that organizational participation serves as a mediating variable in the 

relationship between power tactics and human resource performance. The Variance Accounted 
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For (VAF) value is calculated to be 0.287, implying that 28.7% of the relationship between 

power tactics and human resource performance is indirectly mediated through organizational 

participation. 

Considering the goodness-of-fit indices for the final (developed) model and the thresholds for 

acceptable values as previously mentioned, it can be concluded that the proposed model is 

deemed acceptable. The regression coefficients demonstrate that the variables effectively explain 

the influence of power tactics on human resource performance, with organizational participation 

mediating this relationship within governmental departments. Furthermore, by evaluating the 

overall fit indices, one can determine whether the developed model is generally supported by the 

collected empirical data, regardless of the specific numerical parameter values. Given that the 

indices indicate satisfactory model fit, the overall model is considered to be supported by the 

data and thus acceptable. 

 

Conclusion 

The findings of this study indicate that the proposed model, which explicates the role of power 

tactics in human resource performance, demonstrates an acceptable level of fit, considering the 

mediating influence of organizational participation within governmental departments of Kerman 

City. Organizational participation serves as a mediating variable in the relationship between 

various power tactics—including argumentation, friendship, coalition formation, negotiation, 

direct commands, appeal to higher authorities, as well as sanctions and incentives—and human 

resource performance. Supporting these findings, Mohammadinejad et al. (1403) have 

demonstrated that employee engagement in the performance appraisal system fosters behavioral 

commitment, thereby instilling a sense of responsibility for organizational outcomes. Nemati 

(1402) further concluded that there exists a significant correlation between managers' sources of 

power and the job performance of physical education teachers. Managerial efforts to persuade 

employees often rely on logical reasoning, establishing amicable relationships, and 

communicating their intentions through positive language, goodwill, benevolence, and 

compassion.  

Additionally, managers tend to influence employees by involving key organizational 

stakeholders, leveraging relationships with powerful and authoritative figures, and expressing 

directives through dialogue and negotiations aimed at consensus and procedural agreement. 

Effective implementation of organizational directives involves adherence to established rules and 

regulations, active participation of employees in planning meetings, and the presentation of 

proposals aligned with organizational goals and activities. It is essential to develop operational 

regulations for employee and managerial involvement in organizing personnel and organizational 

space, along with mechanisms for communication, notification, and follow-up. Furthermore, 

organizational unit managers should be granted sufficient autonomy and authority to appoint and 

dismiss personnel as necessary. Optimal conditions should also be established for remote and 

virtual work arrangements. An organizational structure and dedicated unit should be established 

to oversee and coordinate the participation system.  
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  ، ایرانکرمان ، دانشگاه آزاد اسلامی،کرمانگروه مدیریت دولتی، واحد  .3

 
 

 چکیده اطلاعات مقاله     

 
های  کینقش تاکت تبییناین تحقیق با هدف است.  سازمان ترین مسئله در هر سازمانی عملکرد نیروی انسانی آن حیاتی زمینه و هدف:

 انجام شد. شهر کرمان یدر ادارات دولت یمشارکت سازمانبا توجه به نقش میانجی  یانسان یروینعملکرد اعمال قدرت در 

کارکنان ادارات  کلیه جامعه آماری شاملبود.  توصیفی از نوع همبستگی ،تحقیق از نظر هدف کاربردی و از نظر روشاین  :تحقیقروش 

ای تصادفی متناسب با حجم طبقه به عنوان نمونه انتخاب شدند. ابزار گردآوری  گیری طبقه نفر با روش نمونه 383که  بوددولتی شهر کرمان 

از ضریب همبستگی پیرسون، رگرسیون خطی چندگانه، آزمون سوبل و مدل یابی معادلات  ها جهت تجزیه و تحلیل دادهو  ها پرسشنامه داده

 استفاده شد.  AMOSو  SPSSر ساختاری با استفاده از نرم افزا

های اعمال قدرت  مشارکت سازمانی در رابطه بین تاکتیکمی باشد.  مدل ارائه شده از برازش قابل قبولی برخوردار نتایج نشان داد ها: یافته

نیروی انسانی نقش میانجی )استدلال، دوستانه، ائتلاف، مذاکره، دستور مستقیم، جلب حمایت مقامات بالاتر و تحریم و تشویق( و عملکرد 

 .ش میانجی داشتهای اعمال قدرت با عملکرد نیروی انسانی نق . مشارکت سازمانی در رابطه بین مولفهشتدا

تواند زمینه بهبود عملکرد نیروی انسانی را فراهم کرده و با بکارگیری   های اعمال قدرت در محیط کار می استفاده از تاکتیک نتیجه گیری:

 وری سازمانی را افزایش داد. شارکت کارکنان می توان این عملکرد را نیز بهبود بخشیده و بهرههمکاری و م

 یمشارکت سازمانی، انسان یروین ، عملکردهای اعمال قدرت کیتاکت  واژه های کلیدی: 
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 قدمهم

ها در  اگر نگوییم بیشتر، ولی در حد سایر مدیریت. امروزه نقش مدیریت منابع انسانی به کلی با گذشته فرق کرده است

به روز به نقش و اهمیت آن  بیشتری بر آن منظور شده است و روزهای  ها اهمیت بیشتر پیدا کرده، وظایف و مسئولیت سازمان

ع انسانی خوب، اند که بدون وجود مناب در عصر حاضر، مدیران بالای سازمان به این نتیجه رسیده .گردد در سازمان افزوده می

ها و مؤسسات به  بقاء و تداوم فعالیت سازمان .(2322و همکاران،  1گزیرودر) گردد امکان نیل به اهداف سازمانی مشکل می

وفقیت سازمانی، نیروی در فرآیند م  ترین مؤلفهی دارد، لذا مهمکارآیی و اثربخشی عملکرد نیروی انسانی بستگ  چگونگی

 .(1133، ناظم و حمودیانسانی است )

عملکرد نیروی انسانی تحت تاثیر مدیریت و  .ها بسیار روشن استکه نقش منابع انسانی در موفقیت سازمانبا توجه به این 

 و دارند نیاز ابزارهای متفاوتی به اثربخشی و بودن مؤثر مدیران برای(. 1131، 2رابینز) سبک اعمال قدرت توسط مدیر است

 است شاگردان بر قدرت اعمال و نفوذ فرایند مهم است آنچه مدیریت در .مدیران است بودن مؤثر ابزارهای از یکی قدرت

 طریق از دیگران بر نفوذ .شود می قدرت، تاکتیک اعمال قدرت نامیده مدیر از استفادة نحوة .(2322و همکاران،  3آلکدواح)

 با .(1131همکاران،  و زارع) است قدرت منابع به دسترسی مستلزم قدرت تصور ایجاد و گیرد می صورت قدرت تصور ایجاد

 در آن تأثیر از توان نمی دارد سازمانی زندگی جریان در موجود روابط وها  مراوده در ای عمده نقش قدرت چون این وجود

تواند سطح  های اعمال قدرت می که تاکتیکچرا گذشت سادگی به سازمانی همچون میزان مشارکت سازمانیهای  کنش

  .(1132و همکاران،  1استونر) سازمانی را تحت تاثیر قرار دهدمشارکت 

داری صنعتی در اوایل انقلاب صنعتی تکامل یافت و این  ر تاریخی با پیدایش جوامع سرمایهاندیشه مشارکت سازمانی از نظ  

 ا دموکراتیک کنندمدیریت محل کار رروند کاری کنترل داشته باشند و  کردند تا روی زمانی بود که کارگران سعی می

شود و وقتی که  عدم مشارکت کارکنان در امور سازمانی باعث تضعیف روحیه همکاری در سازمان می .(2313، 1چن)

کارکنان در سازمان بصورت فعال مشارکت نداشته باشند اداره سازمان با مشکلات مختلفی ممکن است روبرور شود، و این 

و همکاران،  6عبدالواحد) و سازماندهی امور توسط مدیر مشکلاتی را بوجود آوردریزی  هبرنامتوانند در تصمیم گیری،  امر می

توان انتظار عملکرد  نمی های مختلف سازمان ها و بخش (، از طرفی دیگر بدون مشارکت دائمی کارکنان در قسمت2323

شود و  یت انگیزش و روحیه آنها میهای مختلف سازمانی باعث تقو خوبی از آنها داشت چون حضور فعال کارکنان در عرصه

های مختلف تلقی کنند و حضور و مشارکت آنها محسوس نباشد در  اگر این کارکنان خود را مستقل از سازمان و امور بخش

( نشان 1131) های مرتضوی یافته. (2323و همکاران،  7یاگیل) آن صورت عملکرد سازمانی آنها کاهش پیدا خواهد کرد

                                                           
1 Cachón-Rodríguez 
2 Robbins 
3 Alqudah 
4 Stoner 
5 Chen 
6 Abdelwahed 
7 Yagil 
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 31/3های دولتی شهر کرمان در وضعیت نامناسبی قرار دارد بطوری که فقط  د نیروی انسانی در در سازماندهد که عملکر می

درصد آنها عملکرد نیروی انسانی را بسیار ضعیف ارزیابی کرده  16/3اند و  از مدیران از عملکرد نیروی انسانی رضایت داشته

ات دولتی استان کرمان نامناسب و درصد از کارکنان ادار 13/3 ( عملکرد سازمانی1132) همچنین در تحقیق صدری .بودند

این در  .باشد های دولتی می که این نتایج نشان دهند پایین بودن عملکرد نیروی انسانی در سازمان .ضعیف ارزیابی شده است

در فرآیند   ترین مؤلفههمکرد کارکنان بستگی دارد، لذا مها و مؤسسات به عمل صورتی است که بقاء و تداوم فعالیت سازمان

آورند و بر پایه آنها تداوم و فعالیت  کنند و سپس آن را به اجرا در می ها هستند که تصمیمات را اتخاذ می کار و فعالیت، انسان

وشن ها بسیار رکه نقش منابع انسانی در موفقیت سازمان. توجه به این(2323و همکاران،  1اوثبورن) کنند بینی می پاینده را پیش

بخش نیست و بیشترین مشکلات  ها رضایتدهد که تراز عملکرد کارکنان در سازمان های مختلف نشان می بوده و بررسی

(، بنابراین امروزه عملکرد نیروی انسانی بیشترین توجه 1133ناظم و حمودی، ) گیرد می  ها نیز از همین کاستی نشأتسازمان

  .(1132نجف بیگی، ) کرده است های موفق را به خود جلبمدیران سازمان

رسد  به نظر می .باشد نیروی انسانی در ادارات دولتی شهر کرمان پایین می طبق آمار رسمی و نتایج تحقیقات میزان عملکرد

. اما آگاهی تواند داشته باشد نیروی انسانی می ای در عملکرد ی سهم تعیین کنندههای اعمال قدرت و مشارکت سازمان کیتاکت

در ادارات ی با توجه به نقش میانجی مشارکت سازمانی انسان یروین بر عملکردهای اعمال قدرت  کیتاکتگذاری یزان اثراز م

اند و بر همین اساس یک خلاء  باشد، که در تحقیقات گذشته بررسی نشده ی نیازمند انجام تحقیقات میدانی و علمی میدولت

شود که تحقیق حاضر در صدد رفع این خلاء با پاسخگویی علمی به سوال  میتحقیقاتی در باره رابطه این متغیرها محسوب 

تاثیر  یمشارکت سازمانبا در نظر گرفتن نقش میانجی  یانسان یروین عملکردهای اعمال قدرت در  کیتاکتباشد: آیا  زیر می

 دارد؟

 

 مبانی نظری  

 ها دگرگونی و تغییرات این که کرده ایجاد ها سازمان محیط در را فراوانی تغییرات اخیر های سال در فناورانه های پیشرفت

 اند آورده فراهم ها سازمان برای نیز را هایی فرصت و ها چالش آنها عملکرد بر گذاشتن تأثیر و ها سازمان به سریع نفوذ بر علاوه

 مناسبی عملکرد ها فرصت از مطلوب استفاده با ها چالش کنار در بتوانند تا هستند نوینی راهبردهای نیازمند ها سازمان رو این از

 عصر در ها سازمان نزول یا صعود تشخیص عامل تواند می که است حدی تا سازمانی عملکرد اهمیت چراکه باشند؛ داشته

 آوردن بدست در مفید ابزاری عنوان به و دارد عهده بر اقتصاد در را مهمی بسیار نقش سازمانی عملکرد. باشد کنونی رقابتی

 بهبود و ارتقاء پی در سازمانی رهبران و مدیران جهان های سازمان اکثر در و رود می شمار به سازمان مزایای و اقتصادی رشد

 اشاره سازمانی عملیات انجام چگونگی بر که است کلی ای سازه سازمانی، عملکرد باشند می خویش های سازمان عملکرد

 و بقا بلکه مالی، مسائل بهبود تنها نه ها سازمان عملکرد کار، و کسب عرصه پیچیدگی دلیل به که کنند می گمان همگان. دارد

                                                           
1 Osborne 
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مدل مفهومی مربوط به عملکرد سازمانی بر (. 1131زیوری و همکاران، ) کند می تضمین نیز را ها سازمان غیرمالی جاودانگی

شده  شاخص استفادههفت اند برای سنجش عملکرد سازمان از  باشد که اظهار کرده ( می2312) اساس مدل سینک و تاتل

 .  آوریو سود کیفیت زندگی کاری، نوآوری، وری ، بهرهکارایی، اثربخشی :است که عبارتند از

کرد که ضمن آن  میان گروهی( تعریف) توان به عنوان یک رابطه میان شخصی قدرت را می»( معتقد است 1162) 1«اتزیونی» 

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

فروشی(، بر دیگران اعمال نفوذ نه برای فخر وفق کسانی هستند که به نفع سازمان )مدیران مو .(1317قاسمی، ) «شد نمی انجام

تنها جهت تامین منافع ) آنان که با تسلط کامل بر نفس سرکش خویش .در آن راه به کار برند قدرت خود را نمایند و

کنند یا  نمایند در مقایسه با آنان که از قدرت برای تامین منافع شخصی سوء استفاده می بر دیگران اعمال قدرت می سازمان(

چنین نتیجه گرفت که مدیران  2کللند مک .موفقتر خواهند بودموثرتر و ، کوشند تا با تکیه بر آن محبوب القلوب شوند می

دستان را تایید کنند، زیر وح همکاری را تقویت میچنین مدیرانی ر .دار هستند تمند و توانا در اوج قدرت خویشتنقدر

کند که  دلال میچنین است 3کاتر .گردند دهند، بدین وسیله باعث بهبود روحیه افراد در سازمان می نمایند و پاداش می می

. کنند وری اعمال می کنند و قدرت خود را در راه بهبود بهره ن ثابت شده و معینی استفاده میفنوها و  مدیران موفق از روش

داند که عبارتند از: استدلال، دوستانه،  تاکتیک می 7های اعمال قدرت را در سازمان شامل  ( تاکتیک1317) گریفین مورهد و

توجه به جامعیت و عینیت این مدل در  دستور مستقیم، جلب حمایت مقامات بالاتر و تحریم و تشویق، که باائتلاف، مذاکره، 

( با استفاده از 1318) هرسی و بلانچارد . از نظرهای اعمال قدرت از این مدل استفاده شد این تحقیق جهت سنجش تاکتیک

آگاهی  ،کنند ای سازمان و مدیر بر یکدیگر اعمال نفوذ میهایی که اعض توان به عمق شیوه اعمال قدرت می های تاکتیک

های  توان بیان کرد که شیوه استدلال از مهمترین تاکتیک صرف نظر از عدم به کارگیری یکسان این هفت عامل، می .یافت

  .(11: 1317مورهد، ) باشد مطرح می

 تیدعوت از همه افراد به قبول مسئول، یریگ میتصم ندیشدن کارکنان در فرآ ریدرگ یعنسازمانی ی مشارکتاز سویی دیگر 

آنها لحظه به لحظه ارباب رجوع را  دیآنان و پاداش رفتار کارکنان که از د داتیخدمات و تول تیفیک شیافزا یبرا یفرد

عبارت است از مجموعه گردش کار و  یمشارکت تیریمد .(133: 2311، 1میتا) بخشند ارضا و عملکرد سازمان را بهبود می

 کیهای مربوط به آن سازمان دخالت دهد و شر یریگ میسازمان را در روند تصم کی ردستانیکه تمام کارکنان و ز اتیعمل

خواهد از  مندانه و داوطلبانه عموم افراد است و می و مشارکت علاقه یبه همکار تیرینوع مد نیدر ا یاصل دیتأک .سازد

م یتقست، یریمد نیبر اساس ا نیبنابرا .حل مشکلات و مسائل سازمان استفاده کند یو ابتکارات همه آنها برا اتیظرها، ن دهیا

  .(13: 1311خلیل پور، ) و کارکنان است تیریمد نیب اراتیاخت

                                                           
1 Etzioni 
2 McClelland 
3 Cutter 
4 Tim 
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های  مؤلفهشد و  استفادهطراحی و تنظیم شده است،  محقق ی که توسطمدل از در این تحقیق جهت سنجش مشارکت سازمانی

مشارکت  ریزی، مشارکت در سازماندهی، مشارکت در فرماندهی، مشارکت در هماهنگی، آن عبارتند از: مشارکت در برنامه

گذاری، مشارکت در حل مسئله، مشارکت در تغییر و تحول، مشارکت در ارزیابی و مشارکت در کنترل، مشارکت در هدف

 .در مدیریت دانش

ناپذیر در زندگی سازمانی  جتنابای ا قدرت پدیده( در مطالعات خود به این نتیجه رسیدند که، 2311و همکاران ) 1کلیگ

نشان ( 1312) طباطبائیان و مظفرینسانی و نحوه اعمال این قدرت است. گذار بر عملکرد نیروی ااست و یکی از عوامل تاثیر

 معناداری همبستگی علمی هیأت اعضای دیدگاه آنان از ملکردع با مدیران استفاده مورد قدرتهای  پایگاه انواع ند بینددا

 پایگاه با و مستقیم پاداش رابطة و تخصصی، اطلاعات، شخصی قدرت های پایگاه با عملکرد بین طوری کهه ب دارد وجود

منبع قدرت ( حاکی از آن است که بکارگیری مدیران از 1381) محمدییار نتایج تحقیق .بود معکوس رابطة اجبار وقانونی 

( به این نتیجه رسیده است که هرچه 1377) محمودی .تخصص، مرجعیت و قانون کارایی و اثربخشی عملکرد را به دنبال دارد

( در تحقیق خود به این نتیجه رسید 2331) رابینسون .اثربخشی عملکرد آنان بیشتر است .تر باشد منبع قدرت مدیران شخصی

  .معنادار برای عملکرد شغلی است بینکه نحوه اعمال قدرت یک پیش

انی سازمان نقش تعیین کننده ( به این نتیجه رسیدند که مشارکت سازمانی در تقویت سرمایه انس1311) باقری مجد و همکاران

بهبود عملکرد سازمانی تاثیر مدیریت دانش در  که ( نشان داده است1311) نتایج تحقیق حاجی کریمی و منصوریان دارد.

( در پژوهشی با عنوان تأثیر مشارکت در پذیرش و تحولات فنی با ایجاد زمینه مشارکت فعال 2311) رایس ر دارد.دا معنی

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

و  2مطالعه یانگ .ر تقویت عملکرد نیروی انسانی نقش داشته باشدتواند علاوه بر افزایش تولید و بهبود کیفیت کالا، د می

 .( نشان داد یک رابطه مثبت بین بهبود مدیریت دانش و عملکرد سازمانی وجود دارد2322) همکاران
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. مدل مفهومی تحقیق1شکل   

 

 

 پیشینه پژوهش 

منابع انسانی های مدیریت  لشیکی از اولین چا، مشارکت کارکناندریافتند که  ای مطالعه در (1133) نژاد و همکاران محمدی

مشارکت کارکنان در  .مشارکت کارکنان و سیستم ارزیابی عملکرد دو عامل مهم در مدیریت منابع انسانی هستند است.

. شود تا نسبت به عملکرد سازمان احساس مسئولیت کنند سیستم ارزیابی عملکرد باعث ایجاد تعهد در رفتار برای کارکنان می

بین عملکرد  تفاوت معناداری وجود دارد. بین منابع قدرت مدیراندریافت که  پژوهشی( در 1132)پور و همکاران  طالب

دنی رابطه بین منابع قدرت مدیران و عملکرد شغلی دبیران تربیت بتفاوت معناداری وجود دارد. شغلی دبیران تربیت بدنی 

دهد تمرکز نداشتن، مشارکت کارکنان  ان مینش نیز (1133) رحمان سرشت و زینلیان های پژوهش  یافته معناداری وجود دارد.

  .و ظرفیت جذب با عملکرد سازمانی رابطه معنادار مثبت دارد و عملکرد نوآوری نیز بر عملکرد سازمانی مؤثر است

دوستانه با مشارکت سازمانی کارکنان  ل قدرت از طریق مذاکره، استدلالبین اعمادریافت که ( در تحقیقی 1133) مقصودی

ای  وظیفههای میان  ی تأثیر مثبت مشارکت گروه دهنده نشاننیز ( 1316) نائیجی و همکارانپژوهش نتایج  .وجود داردارتباط 

کنندگان در توسعه محصول جدید بر عملکرد سازمانی است؛ همچنین مطالعه حاضر نمایانگر تأیید نقش میانجی  و تأمین

در ( 1311) و گروسی شیرین بستان .نفعان و عملکرد کلی شرکت استه محصول جدید در رابطه مشارکت ذیعملکرد توسع

توان اثرات آن  توان آن را دید ولی می نمی و در سازمان قدرت یک نیروی نامحسوس و نامشهود استپژوهشی دریافتند که 

سیاری از دانشمندان به عقیده ب .یکی از آثار نامشهود قدرت در سازمان ایجاد رفتارهای سیاسی سازمانی است .را حس کرد

توانند برای اعضای یک سازمان یا خود سازمان مفید  منفی نیستند بلکه می حوزه رفتار سازمانی، رفتارهای سیاسی نه تنها ذاتاً

 تکنیک های اعمال قدرت

 استدلال

 دوستانه

 ائتلاف

 مذاکره

 دستور مستقیم

جلب حمایت مقامات بالاتر   

تحریم و تشویق   

 مشارکت سازمانی

 مشارکت در برنامه ریزی

 مشارکت در سازماندهی

 مشارکت در فرماندهی

 مشارکت در هماهنگی

 مشارکت در کنترل

 مشارکت در هدف گذاری

 مشارکت در حل مسئله

 مشارکت در تغییر و تحول

 مشارکت در ارزیابی 

 مشارکت در مدیریت دانش

 

 عملکرد نیروی انسانی

 

 کارآیی

 اثربخشی

 بهره وری

 کیفیت زندگی کاری

 نوآوری سازمانی

 سودآوری

 

 متغیر مستقل

 متغیر میانجی

 متغیر وابسته
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توجه به مشارکت کارکنان در توانند از طریق  مدیران مینشان داد که ( 1313) کاظمی و درخشندهنتایج مطالعه  .باشند

های تشویقی مناسب، سعی در افزایش تعهد کارکنان و همچنین بالا بردن رضایت و  با استفاده از سیستم ها و گیری تصمیم

  .عملکرد شغلی کارکنان نمایند

( در تحقیقی به این نتیجه رسیدند که اعمال قدرت بصورت قانونی و کنترلی در عملکرد 2321) و همکاران 1وان تریست

تحقیق نتایج . شود صورت دوستانه و تشویق باعث تقویت عملکرد میه ریت بیال قدرت مدکارکنان تاثیر کمی دارد ولی اعم

حاکی از تأثیر مثبت و معنادار رهبری مشارکتی و اشتیاق کارآفرین بر عملکرد کارکنان نیز  (2323) و همکاران 2عبدالواحد

های این تحقیق اعمال قدرت بصورت مذاکره، حمایت، تشویق و استدلال باعث بهبود عملکرد کارکنان  براساس یافته .بود

( در تحقیقی به این نتیجه رسیدند که قدرت تخصص به عنوان مهمترین منبع قدرت در 2323) 3بیورک و ویلکاکس. شود می

قدرت ارجاعی و تخصص به  .های بعدی قرار دارند پاداش در رده مقام نخست قرار دارد و قدرت مشروع، قهریه، ارجاعی و

بیشترین عامل رضایت خاطر و مشارکت سازمانی، قدرت مشروع و پاداش به رضایت خاطر نسبی و قدرت قهریه به کمترین 

 .شدند میزان رضایت خاطر و مشارکت سازمانی مربوط می

ه اجرای صحیح مدیریت مشارکتی در سازمان باعث افزایش بهره وری و ( نشان داد ک2323) 1شاون و هاتفیلدمطالعه نتایج  

رابطه مثبت بین تعهد در پژوهشی دریافتند که ( 2322) 1آلکدواح. شود رضایت در سازمان و افزایش انگیزش کارکنان می

نتایج . ن مرتبط استهمچنین آمادگی برای تغییر به طور مثبت با عملکرد فردی کارکنا .عاطفی و آمادگی برای تغییر است

علاوه بر  .آمیز کارکنان از نظر آماری ناچیز است ها در رفتار محبت ن داد که تفاوتنشا (2321) و همکاران 6اسداللهمطالعه 

های تجربی این مطالعه،  یافته .این، نتایج همچنین نشان داد که تفاوت در رفتار کمکی کارکنان از نظر آماری معنادار بود

کند و اثرات این نوع  نسیتی را در مورد چگونگی رضایت کارکنان از خود و عملکرد کارکنان برجسته میهای ج تفاوت

براساس نتایج این تحقیق مشارکت دادن کارکنان خانم باعث  .شود های جنسیتی توضیح داده می ها بر اساس تفاوت تاکتیک

  .شود تقویت عملکرد آنها می

 

   تحقیق شناسی روش

از نظر هدف کاربردی و از نظر روش توصیفی از نوع همبستگی است، جامعه آماری تحقیق شامل کلیه  تحقیق موجود

باشد که  نفر می  383جدول مورگان و حجم نمونه با استفاده از 1132ها و ادارات دولتی شهر کرمان در سال  کارکنان سازمان

ها از سه پرسشنامه استفاده  دادهگردآوری . برای اند متناسب با حجم طبقه انتخاب شده ای گیری تصادفی طبقه با روش نمونه

                                                           
1 Van Triest 
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، دوستانه، استدلالبعد  و هفت (1313) پوراحمدیسوالی  33از پرسشنامه  های اعمال قدرت تاکتیکجهت سنجش شد. 

سنجش مشارکت سازمانی برای  .ه شداستفاد و تحریم و تشویق جلب حمایت مقامات بالاتر، دستور مستقیم، مذاکره، ائتلاف

نفر از خبرگان دانشگاهی و  33جهت ساخت این پرسشنامه ابتدا با  ای استفاده شد. گویه 13 از پرسشنامه محقق ساخته

 . های مد نظر استخراج شد ها و گویه های دولتی صورت گرفت و سپس پس از کدگذاری دستی مولفه سازمان

ریزی، مشارکت در سازماندهی، مشارکت در فرماندهی،  ده بعد: مشارکت در برنامهاز مشارکت سازمانی برای سنجش 

گذاری، مشارکت در حل مسئله، مشارکت در تغییر و تحول، مشارکت در کنترل، مشارکت در هدف مشارکت در هماهنگی،

 36از پرسشنامه  انسانینیروی سنجش عملکرد  همچنین برای استفاده شد.مشارکت در ارزیابی و مشارکت در مدیریت دانش 

وری، نوآوری سازمانی، کیفیت زندگی کاری و  کارایی، اثربخشی، بهرهبعد شش  که بر مبنای( 1317) سوالی سوخک

گزینه است که طیف و امتیازبندی به صورت خیلی زیاد  1دارای  ها های پرسشنامه سؤالطراحی شده، استفاده شد.  سودآوری

 . باشد می 1، و خیلی کم نمره 2، کم نمره 3، متوسط نمره 1، زیاد نمره 1نمره 

با روش تحلیل های اعمال قدرت  کیتاکتپرسشنامه  روایی سازهاستفاده شد.  سازه رواییها از  برای سنجش روایی پرسشنامه

نتایج الگوی تحلیل عاملی  1های به دست آمده در جدول  مورد آزمون قرار گرفت و با توجه به آماره( CFI) عاملی تأییدی

، X2/Df 11/3=GFI ،111/3=IFI =61/3های  توجه به شاخص .تأییدی، برازشی منطقی و قابل قبول به دست آمد

167/3=TLI ،111/3=NFI ،111/3=CFI  383/3و RMSEA= گیری متغیر مکنون  اندازهدهد که الگوی  نشان می

  .ای خوبی برخوردار است در ابعاد مختلف از برازندگی و روایی سازه های اعمال قدرت کیتاکت

 

 های اعمال قدرت کیتاکتهای  . بارهای عاملی مولفه1جدول 

 های نهفته عامل

 متغیرهای مکنون 

 های اندازه گیری شاخص

 متغیرهای مشاهده شده  
 داریمعنی  بارهای عاملی

 های اعمال قدرت کیتاکت

 331/3 13/3 استدلال

 331/3 61/3 دوستانه

 331/3 71/3 ائتلاف

 331/3 83/3 مذاکره

 331/3 87/3 دستور مستقیم

 331/3 81/3 جلب حمایت مقامات بالاتر

 331/3 76/3 تحریم و تشویق

 

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

، X2/Df 111/3=GFI ،111/3=IFI ،132/3=TLI =62/1های  توجه به شاخص .منطقی و قابل قبول به دست آمد

113/3=NFI ،111/3=CFI   318/3و RMSEA= دهد که الگوی اندازه گیری متغیر مکنون مشارکت سازمانی  نشان می

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

 های نهفته عامل

 متغیرهای مکنون

 های اندازه گیری شاخص

 متغیرهای مشاهده شده
 معنی داری بارهای عاملی

 مشارکت سازمانی

 321/3 61/3 مشارکت در برنامه ریزی

 331/3 73/3 مشارکت در سازماندهی

 331/3 73/3 مشارکت در فرماندهی

 331/3 73/3 مشارکت در هماهنگی

 331/3 66/3 مشارکت در کنترل

 331/3 71/3 مشارکت در هدف گذاری

 331/3 18/3 مشارکت در حل مسئله

 331/3 17/3 مشارکت در تغییر و تحول

 331/3 11/3 مشارکت در ارزیابی

 331/3 11/3 مشارکت در مدیریت دانش

 

های  توجه به شاخص .نتایج الگوی تحلیل عاملی تأییدی، برازشی منطقی و قابل قبول به دست آمد 3براساس جدول 

13/3=X2/Df 181/3=GFI ،188/3=IFI ،161/3=TLI ،183/3=NFI، 188/3=CFI  38/3و RMSEA=  نشان

ای خوبی  گیری متغیر مکنون عملکرد نیروی انسانی در ابعاد مختلف از برازندگی و روایی سازه دهد که الگوی اندازه می

  .برخوردار است

 

 های عملکرد نیروی انسانی بارهای عاملی مولفه .3جدول

 های نهفته عامل

 متغیرهای مکنون()

 های اندازه گیری شاخص

 متغیرهای مشاهده شده( )
 معنی داری بارهای عاملی

 عملکرد نیروی انسانی

 321/3 61/3 کارآیی

 331/3 73/3 اثربخشی

 331/3 73/3 بهره وری

 331/3 73/3 کیفیت زندگی کاری

 331/3 66/3 نوآوری سازمانی

 331/3 71/3 سودآوری

 

، پایایی 87/3 های اعمال قدرت کیتاکت پرسشنامه ها استفاده شد و پایایی تائید پایایی پرسشنامه از آزمون آلفای کرونباخ برای

برای تجزیه و تحلیل  بدست آمد. 13/3انسانی  نیروی عملکردو پایایی پرسشنامه  88/3 یمشارکت سازمان پرسشنامه 

معادلات از آزمون ضریب همبستگی پیرسون، آزمون سوبل و رگرسیون خطی چندگانه و مدل یابی  ی تحقیقها فرضیه

 .استفاده شد AMOS و SPSSساختاری با نرم افزار 
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 یافته ها

 های اعمال قدرت و عملکرد نیروی انسانی نقش میانجی دارد. مشارکت سازمانی در رابطه بین تاکتیک-1فرضیه 
 از کوچکتر و 318/3 مقدار p با و 18/1 برابر z که دهد می نشان ، 1طبق جدول  سوبل آزمون طریق از ها داده تحلیل و جزیهت

 های تاکتیک بین رابطه در سازمانی مشارکت نتیجه در و شود می رد  فرض سطح این در لذا هستند، 31/3 داری معنی سطح

 287/3 که معناست بدان این و باشد می 287/3 برابر VAF مقدار دارد، میانجی نقش انسانی نیروی عملکرد و قدرت اعمال

 مشارکت میانجی متغیر توسط غیرمستقیم طریق از انسانی نیروی عملکرد و قدرت اعمال های تاکتیک بین رابطه از درصد

 .شود می تبیین سازمانی

 
های اعمال قدرت و عملکرد نیروی انسانی تاکتیک. آماره آزمون سوبل مربوط به نقش میانجی مشارکت سازمانی در رابطه بین 2جدول  

مشارکت  *های اعمال قدرت تاکتیک

 سازمانی* عملکرد نیروی انسانی

a b c Sa Sb z VAF sig 

112/3  113/3  627/3  131/3  111/3  18/1  287/3  318/3  

 

دوستانه، ائتلاف، های اعمال قدرت )به صورت استدلال،  مشارکت سازمانی در رابطه بین مولفه-1-1فرضیه 

 مذاکره، دستور مستقیم، جلب حمایت مقامات بالاتر و تحریم و تشویق( با عملکرد نیروی انسانی نقش میانجی دارد.
 31/3متغیرها کوچکتر از  Zداری آماره  دهد که معنی آزمون سوبل نشان می از طریق ، 1طبق جدول  ها تجزیه و تحلیل داده

بصورت ) های اعمال قدرت مولفه مشارکت سازمانی در رابطه بین شود و در نتیجه رد می صفر است، لذا در این سطح فرض

استدلال، دوستانه، ائتلاف، مذاکره، دستور مستقیم، جلب حمایت مقامات بالاتر و تحریم و تشویق( با عملکرد نیروی انسانی 

کره، دستور مستقیم، جلب حمایت مقامات بالاتر و نقش میانجی دارد اعمال قدرت بصورت استدلال، دوستانه، ائتلاف، مذا

باشد و این بدان  می 271/3و  266/3، 261/3، 288/3، 272/3، 312/3، 312/3به ترتیب برابر  VAFتحریم و تشویق  مقدار 

درصد از رابطه اعمال قدرت بصورت  271/3و  266/3، 261/3، 288/3، 272/3، 312/3، 312/3معناست که به ترتیب 

عملکرد نیروی انسانی از  لال، دوستانه، ائتلاف، مذاکره، دستور مستقیم، جلب حمایت مقامات بالاتر و تحریم و تشویق بااستد

 .شود تبیین می مستقیم توسط متغیر میانجی مشارکت سازمانیطریق غیر

 ارزیابی الگوی پیشنهادی با استفاده از مدل معادلات ساختاری

پیش از بررسی ضرایب  .( استفاده شدSEM) از روش الگو یابی معادلات ساختاریجهت ارزیابی الگوی پیشنهادی 

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

های  دهد مقادیر بعضی از شاخص که نشان می .گزارش شده است ،6مدل تدوین شده( جدول ) مطالعه در ردیف اول

برازندگی الگوی اولیه حاکی از آن بود که الگوی پیشنهادی به اصلاحات و بهبود نیاز دارد، برای این منظور در مرحله بعد با 

به  ، 2طبق شکل  های کواریانس ابعاد متغیرهای تحقیق مسیر Amos22( در خروجی MI) های اصلاحی توجه به شاخص

های برازندگی آن در  ها انجام شد که نتایج شاخص ل اضافه گردید پس از اعمال این تغییرات تحلیل دیگری روی دادهمد
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دهد الگوی اول از برازش خوبی  نشان می،  6همانگونه که مندرجات جدول .آورده شده است،  6ردیف الگوی دوم جدول 

( پیشنهادی، الگو بهبود یافته و MI) های اصلاحی های شاخصباشد در مراحل بعد با اضافه کردن مسیر نمی برخوردار

 .باشد های برازندگی الگوی نهایی مورد قبول می شاخص

 
 های اعمال قدرت و عملکرد نیروی انسانی .آماره آزمون سوبل مربوط به نقش میانجی مشارکت سازمانی در رابطه بین مولفه5جدول 

سازمانی* عملکرد اعمال قدرت بصورت استدلال* مشارکت 

 نیروی انسانی

a b c Sa Sb z VAF sig 

312/3 113/3 337/3 177/3 111/3 32/2 312/3 311/3 

اعمال قدرت بصورت دوستانه* مشارکت سازمانی* عملکرد 

 نیروی انسانی
171/3 113/3 11/3 131/3 111/3 11/1 312/3 311/3 

عملکرد اعمال قدرت بصورت ائتلاف* مشارکت سازمانی* 

 نیروی انسانی
381/3 113/3 122/3 167/3 111/3 31/2 272/3 312/3 

اعمال قدرت بصورت مذاکره* مشارکت سازمانی* عملکرد 

 نیروی انسانی
321/3 113/3 111/3 38/3 111/3 63/2 288/3 317/3 

اعمال قدرت بصورت دستور مستقیم* مشارکت سازمانی* 

 عملکرد نیروی انسانی
318/3 113/3 111/3 382/3 111/3 11/2 261/3 311/3 

اعمال قدرت بصورت جلب حمایت مقامات بالاتر* مشارکت 

 سازمانی* عملکرد نیروی انسانی
326/3 113/3 162/3 381/3 111/3 62/2 266/3 317/3 

اعمال قدرت بصورت تحریم و تشویق* مشارکت سازمانی* 

 عملکرد نیروی انسانی
111/3 113/3 616/3 116/3 111/3 38/2 271/3 323/3 

  

 
های اعمال قدرت در عملکرد نیروی انسانی با توجه به نقش میانجی مشارکت سازمانی در ادارات  تدوین شده تاکتیک الگوی. 2 شکل

 دولتی
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در ادارات های اعمال قدرت در عملکرد نیروی انسانی با توجه به نقش میانجی مشارکت سازمانی  الگوی اصلاح شده تاکتیک. 3 شکل

 دولتی

 

 

های برازندگی برای الگوهای تدوین شده و الگوی نهایی . شاخص6جدول  

RMSEA CFI TLI IFI GFI NPAR X2/Df Df X2 های  شاخص

 برازندگی الگو

121/3  678/3  611/3  68/3  66/3  11 11/8  227 13/1128  مدل اولیه 

370/3  111/3  133/3  116/3  131/3  73 13/1  236 17/136  مدل اصلاحی  

235/3  331/3  331/3  331/3  261/3  23 13/21  213 18/1131  مدل استقلال 

 

 

مناسب و هرچقدر به صفر نزدیکتر باشد حاکی از برازش خوب الگو  1مقادیر کوچکتر از  X2/Dfبرای شاخص برازندگی 

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

یا کمتر نشان  31/3مقادیر نزدیک به  RMSEAدر ارتباط با شاخص  .باشد شود که نشان دهنده خوب بودن مدل می می

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

الگوی تدوین شده( و مرز ) های برازش الگوی نهایی بنابراین با توجه به مقادیر شاخص  .(1311قاسمی، ) باشد کردن الگو می

ضرایب رگرسیونی  .باشد توان گفت که مدل ارائه شده در این تحقیق مورد قبول می مقادیر قابل قبول که در بالا ذکر شد، می

های اعمال قدرت در عملکرد نیروی انسانی با توجه به نقش میانجی  دهد که متغیرهای ذکر شده بخوبی تاکتیک مدل نشان می

توان به این پرسش پاسخ داد  های کلی برازش می با استفاده از شاخص. کند مشارکت سازمانی در ادارات دولتی را تبیین می

های تجربی  ا، آیا به طور کلی، مدل تدوین شده، توسط دادهکه صرف نظر از مقادیر خاص گزارش شده برای پارامتره
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دیر موجود در برای تفسیر مقا .شود یا خیر؟ درصورتی که پاسخ مثبت باشد، مدل قابل قبول است گردآوری شده حمایت می

ای  نتیجه( P=331/3) و سطح معناداری 18/136( برابر با CMIN) معناداراسکوئر غیر جدول فوق باید گفت: وجود کای

علاوه بر این با توجه  .( نیز از اهمیت برخوردار استDf) گذارد، اما در این میان نقش درجه آزادی مطلوب را به نمایش می

( نزدیک 213برابر با ) ( از صفر دور و به درجه آزادی مدل استقلال236برابر با ) مدل برازش شده (Df) به اینکه درجه آزادی

است،  73که مقدار آن  (NPAR) تعداد پارامترهای آزاد برای مدل تدوین شده. بی از مدل داشتشود باید تلقی مطلو می

 . دهد که پژوهشگر در تدوین مدل به راحتی به هزینه کردن درجات آزادی نپرداخته و این وضعیت قابل قبول است نشان می

است که از وضعیتی  13/1 (CMIN/DF) نسبیهای نسبی نیز باید گفت در این جدول مقدار کای اسکوئر  در مورد شاخص

برای مدل  (RMSEA) شاخص ریشه دوم میانگین مربعات باقیمانده 371/3همچنین مقدار  .قابل قبول برای مدل حکایت دارد

 133/3( برابر با TLI) لوئیس -در جدول فوق شاخص برازش توکر .عاملی تدوین شده حاکی از قابل قبول بودن مدل است

است، لذا براساس این شاخص  13/3است و از آنجایی که مقادیر آنها بالاتر  111/3برابر با  (CFI) برازش تطبیقیو شاخص 

و مقدار  131/3، برابر با (GFI) در جدول فوق مقدار شاخص نیکویی برازش .گردد ها، مدل تدوین شده قابل قبول تلقی می

های کلی  مقادیر شاخص .دهند د که هر دو مقادیری قابل قبول را نشان میباش می 116/3برابر با  (IFI) شاخص برازش افزایشی

  .گیری این پژوهش کاملاً از وضعیت قابل قبولی برخوردار است دهد مدل اندازه وق آمده، نشان میبرازش که در جدول ف

 

 نتیجه گیری 

استدلال، دوستانه، ) های آن قدرت و مؤلفههای اعمال  در رابطه بین تاکتیک یمشارکت سازماندهد  نتایج تحقیق نشان می

 .عملکرد نیروی انسانی نقش میانجی داردائتلاف، مذاکره، دستور مستقیم، جلب حمایت مقامات بالاتر و تحریم و تشویق( با 

د مشارکت کارکنان در سیستم ارزیابی عملکردهد  نشان می (1133) نژاد و همکاران محمدیهای  در تایید این نتایج یافته

( به این 1132) نعمتی .شود تا نسبت به عملکرد سازمان احساس مسئولیت کنند باعث ایجاد تعهد در رفتار برای کارکنان می

رحمان سرشت های  یافته .دبین منابع قدرت مدیران و عملکرد شغلی دبیران تربیت بدنی رابطه معناداری وجود دارنتیجه رسید 

تمرکز نداشتن، مشارکت کارکنان و ظرفیت جذب با عملکرد سازمانی رابطه معنادار مثبت  دهد نشان می (1133) و زینلیان

  .دارد

دهد بین اعمال قدرت از طریق مذاکره، استدلال و دوستانه با مشارکت سازمانی کارکنان  ( نشان می1313) تحقیق مقصودی

ای و  وظیفههای میان  أثیر مثبت مشارکت گروهی ت دهنده ( نشان1316) نائیجی و همکارانتحقیق  .ارتباط وجود دارد

در مطالعات خود به این نتیجه ( 1311) بستان و گروسی .کنندگان در توسعه محصول جدید بر عملکرد سازمانی است تأمین

و  استفاده از آن در نحوه برخورد با مسایل سازمانی و رفتار تاثیر قدرت و سیاستی که مدیران درسازمان دارند ورسیدند 

کاظمی نتایج تحقیق  .انگیزی بر میزان این تعهد و عملکرد کارکنان تاثیری مثبت دارد عملکرد کارکنان نیز به صورت شگفت
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 و همکاران 1وان تریست .مشارکت شغلی بر رضایت شغلی و عملکرد شغلی استتأثیر دهنده  ( نشان1313) و درخشنده

بصورت قانونی و کنترلی در عملکرد کارکنان تاثیر کمی دارد ولی اعمال ( به این نتیجه رسیدند که اعمال قدرت 2323)

 .شود قدرت مدریت بصورت دوستانه و تشویق باعث تقویت عملکرد می

اعمال قدرت بصورت مذاکره، حمایت، تشویق و استدلال باعث  دهد که ( نشان می2323) و همکاران 2عبدالواحدپژوهش 

( به این نتیجه رسیدند قدرت ارجاعی و تخصص به بیشترین 2323) 3یورک و ویلکاکسب .شود بهبود عملکرد کارکنان می

عامل رضایت خاطر و مشارکت سازمانی و قدرت قهریه به کمترین میزان رضایت خاطر و مشارکت سازمانی مربوط 

زمان باعث افزایش رکتی در سا( نشان داد که اجرای صحیح مدیریت مشا2323) 1شاون و هاتفیلدنتایج تحقیق  .شدند می

 ه این نتیجه رسیدند که( ب2321) و همکاران 1اسدالله .شود وری و رضایت در سازمان و افزایش انگیزش کارکنان می بهره

  .شود مشارکت دادن کارکنان خانم باعث تقویت عملکرد آنها می

متقاعد به انجام عملی کند از طریق برقراری کند کارکنان را  بنابراین وقتی که مدیر بر اساس استدلال منطقی موضوع سعی می

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

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

ها و نظراتش را  های خود را به کارکنان ابراز کند، از طریق گفتگو و توافق بر اساس مذاکرات خواسته صاحب اختیار، خواسته

اعمال کند، از طریق تشکیل شورا و گفتگو چند جانبه نظراتش را در سازمان اعمال کند، همچنین اگر مدیر از طریق اعمال 

مشارکت و ریزی  برنامهصورت کارکنان در جلسات  را در سازمان اعمال کند، در آنقوانین و مقررات خواسته و نظراتش 

های  فعالیتهای پیشنهادی مرتبط با اهداف و  حضوری فعالانه خواهند داشت، کارکنان هر بخش ملزم به ارائه طرح و برنامه

فضای سازمان و ابلاغ سازماندهی نیروها و  نامه اجرایی مشارکت کارکنان و مدیران اجرایی در فرایند شوند، آیین سازمان می

شود؛ مدیران واحدهای سازمانی برای عزل و نصب نیروها آزادی عمل و اختیار لازم را خواهند  ها، تدوین میو پیگیری آن

شود؛ تشکیلات سازمانی و واحد مستقل  داشت؛ شرایط مناسب برای دورکاری و یا انجام کارها به صورت مجازی ایجاد می

شود؛ کارکنان در فرماندهی و رهبری گروه و واحدهای سازمانی به طور  ی ساماندهی و هدایت نظام مشارکت ایجاد میبرا

 شود و سرپرستان های سازمان با مشارکت کارکنان انجام می ها و طرح کنند؛ هماهنگی برای اجرای پروژه داوطلبانه شرکت می

شارکت کارکنان خواهند داشت، که به طبع آن عملکرد نیروی انسانی بهتر مدیران عملیاتی( اختیارات کافی برای جلب م )

  .یابد شود و بهره وری نیروی انسانی افزایش می می
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