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Background & Purpose: Organizations need effective human resource 
management to achieve the best results. Human resource management measures 
can affect the organization's performance and in a dynamic environment, it can 
lead to sustainable competitive advantage and organizational survival. The human 
resource system with high participation is a coherent set of related actions in the 
field of human resource management that provides, maintains and motivates 
effective workforce. This research has been done with the aim of designing a 
structural model of human resource management measures with high participation 
for public organizations. 
Methodology: This study is an exploratory mixed research. A meta- synthesis 
strategy was used in the qualitative part and a descriptive strategy was used in the 
quantitative part. The statistical population of the first stage included human 
resource experts who were selected by judgmental sampling of 12 people. In the 
quantitative stage, 252 elected managers of public organizations  were selected by 
cluster sampling method. Qualitative part data were analyzed through coding and 
quantitative part data using SPSS software and structural equation modeling. 
Findings: High-participation human resource management measures based on the 
theory of ability, motivation and opportunity include enabling measures (job 
knowledge- based selection,  Training and development of professional 
competencies  , Job-oriented skills  training, Team-based learning and training, 
performance-based payments, competency-based payments, autonomy in work 
planning, skill development-based payments, self-control, 360 degree 
performance evaluation, competency-based performance evaluation, participation 
in decision-making, Design and development of collaborative work, 
Gamification); Motivational measures (Competency- based selection, Talent-
based selection, dissemination of new knowledge, Personal experience-sharing 
programs, Recognition and appreciation, team performance-based payments, fair 
rewards, transparent performance judgment, Trust Building between manager-
employee, coaching, self-motivational job design, and extensive job rotation) and 
opportunistic measures (Accountability, peer-based hiring, interactive learning, 
self-directed teams, Fair reward distribution, flexible work schedules, Retention 
support programs, Effective feedback collection, Creating a cooperative 
atmosphere, Design and implementation of the suggstion system, Job enrichment, 
Design career paths, and succession programs).The findings of the quantitative 
section also indicated the appropriate fit of the model. 
Conclusion: The study proposed a comprehensive structural model for high-
involvement HRM based on the AMO theory, which can strengthen employee 
participation in public organizations. 
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ند. اقــدامات مــديريت  ي هست ن ع انسا خش مناب نيازمند مديريت اثرب ،  ها براي دستيابي به بهترين نتايج سازمان   و هدف: زمينه  
  ي مزيــت رقــابتي پايــدار و بقــا موجــب كســب  تواند عملكرد سازمان را تحت تاثير قرار داده و در محيط پويــا  منابع انساني مي 

بالا يك مجموعه منسجم از اقدامات مرتبط در حوزه مــديريت منــابع انســاني    منابع انساني با مشاركت د. سيستم  ي گرد سازمان 
اين پــژوهش بــا هــدف طراحــي مــدل ســاختاري  شود.  مي   نيروهاي كاري اثربخش   و انگيزش   حفظ مين،  ا ت موجب  است كه  

 .   هاي دولتي انجام شده است اقدامات مديريت منابع انساني با مشاركت بالا براي سازمان 
كمــي از    در بخش ركيب و  در بخش كيفي از راهبرد فرات آميخته اكتشافي است.    مطالعه، يك پژوهشي   اين   شناسي: روش

  ١٢  تعــداد   گيري قضــاوتي كارشناسان منابع انساني بود كه با نمونه شامل  مرحله اول    آماري   جامعه استفاده شد.  د توصيفي  راهبر 
اي انتخــاب  گيري خوشــه هاي دولتــي بــا روش نمونــه نفر از مديران منتخب سازمان    ٢٥٢نفر انتخاب شدند. در مرحله كمي،  

ســازي  و مدل   اسِ اسِ پــي اسِ افــزار  با اســتفاده از نرم   هاي بخش كمي دگذاري و داده يق ك از طر   ي بخش كيفي ها ده شدند. دا 
   وتحليل شدند. معادلات ساختاري تجزيه 

ســاز  ا توان شــامل اقــدامات  فرصــت  توانايي، انگيــزه و  اقدامات مديريت منابع انساني با مشاركت بالا مبتني بر نظريه    ها: يافته
آموزش مهارتهــاي شــغل محــور، آمــوزش و يــادگيري  ،  حرفه اي   شايستگي   و توسعه آموزش    ، شغلي   ني بر دانش ب مبت انتخا ( 

پرداخت مبتني بر توســعه مهارتهــا، خــود ارزيــابي، ارزيــابي  ،  شايستگي محور هاي  ، پرداخت محور   هاي عملكرد پرداخت تيمي،  
گيري، طراحــي  مشاركت در تصــميم ،  كاري   ي ريز رنامه ل در ب استقلا ارزيابي عملكرد شايستگي محور،  درجه اي،    ٣٦٠عملكرد  

انتخاب مبتنــي بــر اســتعدادها،  ،  محور   گي شايست انتخاب  )؛ اقدامات انگيزشي ( بازي گونه سازي مشاغل ،  و توسعه كار مشاركتي 
كــار تيمــي،  ج  نتــاي مبتنــي بــر    از كاركنان، پرداخــت اري  ز تقدير و سپاسگ ،  شخصي   تجربيات تسهيم    دانش جديد، برنامه   اشاعه 
شــغلي    گــردش غل خودانگيزشــي و  ا ش م طراحي  مربيگري،  ،  كارمند _ سازي بين مدير   ، اعتماد كاركنان عملكرد  ف  شفا وت  قضا 

  كــاري    هــاي تيم توســعه  ،  آموزش تعــاملي برنامه  ،  محور   ، استخدام همكار مسئوليت پذيري آفرين ( گسترده) و اقدامات فرصت 
جــو  ايجاد    ، مؤثر  بازخورد گيري ،  نگهداشت   حمايتي   هاي مه ، برنا منعطف اري  هاي ك برنامه پرداخت پاداش منصفانه،  خودگردان،  

  . اســت   هاي جانشين پــروري) و برنامه   غني سازي شغل، طراحي مسيرهاي شغلي ،  طراحي و اجراي نظام پيشنهادها ،  مشاركتي 
 دل بود. هاي بخش كمي نيز حاكي از برازش مناسب م يافته 

توانــايي،  منابع انساني با مشاركت بالا بر اساس نظريــه  يريت  اي مد ر ساختاري جامع ب   اين پژوهش يك مدل   گيري: نتيجه
 شود. هاي دولتي مي ارائه كرده است كه موجب تقويت مشاركت كاركنان در سازمان فرصت انگيزه و  

 ها: كليدواژه 

 اقدامات انگيزشي، 
 اقدامات تواناساز،   

 آفرين، اقدامات فرصت 
 ، مديريت منابع انساني

 مشاركت بالا.  
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  بالا   مشاركت  با  يانسان  منابع  تيريمد  مدل ساختاري اقدامات  يطراح).  ١٤٠٣( .محمد،  عطاييو    مهدي،  خيرانديش؛  منيره،  عبدي:  استناد
 .٥٦-٢٧)،  ١١(٣، مديريت دفاع هوايي امهفصلن. هاي دولتيازمان براي س
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 مقدمه
دارنــد  نيــازانساني توانمنــد  منابع بلندمدت به هايموفقيتبه  يابيبراي دست  هاسازمان  امروزه

منــابع   ي قرن حاضر،هاسازماندر    .)٢٠٢٤،همكارانو    ١؛ نگوين١٤٠٢رحيمي،  و  طيبي رهني(
اهميــت بيشــتري   ســازماني از  ر عوامــلايس ــ  بت بهسنعامل توليد    ينترمهم  عنوانبهانساني  

 يســــازمان هايســرمايه تــرينمهميكي از  عنوانبهو  )٢٠٢٣جيا و همكاران،است (برخوردار  
، محققــان روازايــن).  ١٤٠٢،  پنــاهي و كرمانشــاني؛  ١٤٠٢رجائي و همكــاران،  شوند (ميتلقي  
دارنــد زيــت رقــابتي م ي و حفظر دستيابعنوان ابزاي بهروزافزوني بر مديريت منابع انسان  تأكيد

 ترينمناســب) و به دنبال اتخاذ ٢٠٢٤، ٣جوسه و كورياكوسه ؛٢٠١٩، ٢و آولا  ووستلو ب وازكوز(
لــي و  ؛٢٠١٩هســتند (حســين و چــالارا،  در خصــوص آنهــا  اقدامات مــديريت منــابع انســاني

 كت بــالا بــا مشــار  يت منابع انســاني). بر اساس ديدگاه منبع محوري، اقدامات مدير٢٠٢٣لي،
ها، يتي با تمركز بر مشاركت كاركنان در فرايندها قادر است تواناييعنوان يك رويكرد مديربه

) و موجب ٤،٢٠٢١؛ كي و روبل٢٠٢١و خلاقيت كاري را افزايش داده (چن و وانگ،    هامهارت
 ).  ٤٠٢٢،همكارانو   ٥جيانگشود ( فردي، تيمي و سازمانيعملكرد بهبود 

بــر نتــايج رفتــاري و   مات مــديريت منــابع انســاني در تأثيرگــذاريميــت اقــدااگرچه اه
؛ ٢٠٢٠و همكــاران،    ٦(واســيم  است  قرار گرفته  تأكيدطور گسترده مورد  عملكردي كاركنان به

علمي در مــورد كاركردهــاي متمركــز بــر رفــاه كاركنــان و  هايپژوهش)؛ اما ٢٠٢٣ها و لي، 
توانــايي، ). چارچوب سه وجهــي ٧،٢٠١٩ايولوز  (بويان وها كمياب است  نآفريني براي آفرصت

) پيشــنهاد شــد، اهميــت كاركردهــاي ٢٠٠٠( ٨كه توسط اپلبام و همكــاران  انگيزش و فرصت
) برجســته كــرده ينيآفرفرصــتدهــي،  منابع انساني را در قالب سه اقدام (تواناسازي، انگيزش 

جويانه كاركنــان مــؤثر تكهاي مشاربود رفتارا و بههستگيتواند براي توسعه شاياست كه مي
 ).٢٠٢٠؛ ياسر و مجيد، ٢٠١٧؛ پرينن و همكاران،  ٢٠١٨و همكاران،  (شين واقع گردد

هــا اقدامات مديريت منابع انساني با مشاركت بالا براي رفاه كاركنان مفيد است، زيرا آن
شــان نــيورنگيزه دحيه و اواسطه روو بدين    شوندها دخيل  گيريسازد تا در تصميمرا قادر مي
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 ٢٩/    هاي دولتيبراي سازمان  بالا مشاركت  با   يانسان  منابع  ت ير يمد  مدل ساختاري اقدامات يطراح

)؛ بنــابراين اســتفاده از ٢٠٢٣؛ محمود و همكاران،  ٢٠٢٠و همكاران،    ١يابد (كيلرويبهبود مي
بيشــتر در   ييجومشــاركتموجــب    توانــديمفرصــت  و    انگيــزه،  چارچوب سه وجهي توانــايي

 ).٢٠٢١،  ٢و همكاران (هاف شودهاي سازماني گيريتصميم
محوري در مــديريت منــابع تمشــارك  رويكــرده  نشانگر آن است ك ــهاي محققان  يافته

نوآورانــه هــاي نــوآوري و عملكــرد  توجهي بــر نــوآوري ســازماني، قابليتتــأثير قابــلانساني  
پــذيري و انطبــاق بــا تغييــرات )؛ انعطاف٢٠٢١و همكاران،  ٣كائو؛  ٢٠٢١؛ نوپور،٢٠٢١ي،رغالا (

؛ ٢٠٢١،وانــگ  و  نچ ــ(  ركنــاننوآورانــه كاو    هامانشگيپ  هايرفتار)؛  ٢٠٢١كي و روبل،(  يفناور
) دارد. ٢٠٢٠و همكــاران،  ٥ســالاس وارينــادانش ()؛ و ظرفيت جذب ٤،٢٠٢١رنكما و همكاران

آورد تــا بتواننــد در محيطي پويا و خلاق براي كاركنــان فــراهم مــي  ،ضمن آنكه اين رويكرد
اين بنــابر؛  بشــوندر  يگميخود تصــمو    كنند  مسائل كاري و وظايف تعيين شده شغلي مشاركت

هاي سطح ســازماني بــر ثير بر نتايج و خروجيمنابع انساني با مشاركت بالا ضمن تأيت  ديرم
 جريان مرتبط با كار (لذت بردن از كــار، جــذبهاي مربوط به شغل مانند  رفتار كاري و مؤلفه

و همكــاران، زندگي (سالاس وارينــا  -و تعادل بين كار  كار  در  يشادو    و انگيزه ذاتي كار)  كار
 ييجــدا  )؛ كــاهش ميــزان٢٠٢٠،وانــگ(  يعــاطف)؛ هوش عاطفي و تعهد  ٢٠٢٠،وانگ؛  ٢٠٢٠
)؛ ايجاد جــو مشــاركتي و ٢٠٢٠كيلروي و همكاران،كاركنان (و فرسودگي شغلي    شناختيروان

و   ٦پيــوتركاركنان (وري  )؛ افزايش بهره٢٠٢٠سونگ و همكاران،(  يميتارتقاي سطح خلاقيت  
 .است) مؤثر ٢٠٢٠واسيم و همكاران،  ( يشهروند بهبود رفتارهاي  ) و٢٠٢٠همكاران،
از   تواننــدمياستفاده از حداكثر ظرفيت مشــاركت كاركنــان    منظوربههاي دولتي  زمانسا

ايــن ).  ٢٠٢٣،  ٧بــوس نهلــس و همكــارانببرنــد (فرصــت بهــره  و    انگيــزه،  چارچوب توانايي
عملكرد خــود را   ندتوانمي  د كاركنانيت تعهو تقو  هافعاليتبا مشاركت كاركنان در    هاسازمان
هاي دولتــي دهد كه ســازمان). مطالعات نشان مي٢٠٢٠،  ٨جاتميكو و همكارانبخشند (بهبود  

 ايــن ) و١٤٠٢پنــاهي و كرمانشــاهي، ( ســتندين برخــوردار بالايي اثربخشي و كارايي ايران از

 دهايدســتاور و نتايج كنند،مياستفاده  كه منابعي بالاي حجم مقابل تا در شده باعث موضوع

پــايين  كارشناسان، برخي از دلايــل نظر ). طبق١٣٩٨ اندكي حاصل شود (مرادي و همكاران،
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گيري، تصــميم فرآينــدهاي در كاركنــان مشاركت ضــعيف دولتي، هايسازمان وريبهره بودن
گيري تيمــي و يــاد نبــودن فرهنــگ كــار اطلاعات و دانــش، اشتراك انتقال و فقدان مكانيزم

 عوامــل از يكي كه مشاركت كاركنانيي آنجا ). از٢٠٢٣، ١و ستياوانتي ابكست (سانه اهمكار

است؛ اقدامات منابع انساني با مشــاركت بــالا  هاسازمان كارايي و اثربخشي ارتقاي در كليدي
شــرايط  برابــر را در هاسازمان كارآمدي و هاي فعلي را كاهش داده و اثربخشيتواند چالشمي

 ينه مديريت منابع انســانيها در زممطالعات و بررسي حالاين . بابود بخشدمحيطي به پايدارنا
 افتهيتوسعهبه كشورهاي  هاي انجام شده غالباً  گر آن است كه پژوهش  نشان  با مشاركت بالا 

 بنــابراينگرفته اســت؛    انجامتوسعه  حال  در كشورهاي در  بسيار كميمطالعات    است و  مربوط
اقدامات مديريت منابع انساني با مشاركت بالا و همسو بــا  رندهردادربي ساختارمدل ارائه يك 

جهت، سؤال اصلي پژوهش حاضر اين ينبد  هاي دولتي ضروري است.بافتار فرهنگي سازمان
 دولتــي هايسازمان در بالا  مشاركت با انساني منابع اقدامات مديريت است كه مدل ساختاري

 است؟ نه چگو ايران

 پژوهش ةپيشين
هدف مديريت منابع انساني توليد و كــارايي   ؛الامشاركت ب  با  انساني  منابع  مات مديريتدااق

 اســــتها  و ايجاد جوي مســــاعد و مطلــوب در ســازمان  كاريكيفيت زندگي    بهبود،  بالاتر
ز اي اهمجموع ــ  ). مديريت منابع انساني با مشاركت بــالا نيــز١٤٠٢،  صدريان زاده  و(درويشي  

، يابي(ماننــد كارمنــد  منابع انســاني  افتهيهاي بهبود  وهاز شي  متشكل  نِمدر  يتيريمد  هايمدل
عملكرد سازمان را ارتقــا   كه  ) استكاركنان  و مشاركت  شغل  ي، طراحخدماتآموزش، جبران  

حســين و چــالارا، است (كاركنان هاي  ييو توانا  دانش، مهارت  توسعهكننده  تسهيل  بخشيده و
 از  ايمجموعــهكت بــالا  انساني با مشاريريت منابع  اقدامات مد  .)٢،٢٠٢٤انياول؛ عزيزا و  ٢٠١٩
. كنــدمي  تقويــت  را  عملكرد كاركنــان  و  انگيزه  تعهد،  اعتماد،  كه  است  انساني  منابع  هايشيوه

 مشــاركت  و  توانمندسازي  ارتباطات،  كه  شودمي  منجر  ييافزاهم  اثرات  به  هاشيوه  اين  تركيب
 بــا  انســاني  منــابع  مــديريت  اقدامات  .)٢٠٢٣كاران،  و هم  محمودد (بخشمي  بهبود  را  كاركنان
 هــايپاداش   شايســتگي،  توســعه  توانمندســازي،  شــناخت،  جنبه  پنج  بالا دربرگيرنده  مشاركت
 رفتارهــاي توانــد) و مي٢٠٢٣جيــا و همكــاران،  است (  اطلاعات  گذارياشتراك  به  و  منصفانه
و   تــرويج داده  كاركنــان  اطلاعات در  و  ريگيمتصمي  قدرت  گذارياز طريق اشتراك  را  فعالانه
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 ٣١/    هاي دولتيبراي سازمان  بالا مشاركت  با   يانسان  منابع  ت ير يمد  مدل ساختاري اقدامات يطراح

محمــود و دهــد (ســازمان ســوق    عمــومي  تحقــق منــافع  ه سويب  فعالانهبه صورت    را  اهآن
تأكيــد   يو توانمندســاز  مشــاركتبا مشاركت بالا كــه بــر    يكار  يهاوهيش  ).٢٠٢٣همكاران،  

 همكــاران،جيانــگ و  دارنــد (  يســازمانبر عملكرد كاركنــان و رشــد    يتوجه  قابل  ريتأث  ،دارند
 هــانگرش هاي مديريت منابع انساني با مشاركت بالا، توان گفت شيوهمي  مجموع،  در  .)٢٠٢٤

 ســازمان قبــال در تيمســئول  احســاس   بــا  همراه  كاركنان  انيم  در  را  مثبت  يكار  يرفتارها  و
 ــ  دش ــر  به  و  كنديم  كمك  هاآن  سلامترفاه و    به  درازمدت  در  كند،يم  جاديا  اهســازمان  يكل

با تقويت   تواندمي  مات كاري با مشاركت بالا اقدا  ).٢٠٢٠،  ١مكارانت و هقهلواشود (يممنجر  
هــا و دهند (  كاهش  را  يشغل  يفرسودگ  ميزان  ،هانقش  ات درتعارضاستقلال در كار و كاهش  

 ــمز بــا ،مشاركت بــالا با    يمنابع انسان  تيريمد  ). ضمن آنكه٢٠٢٣لي،   ها شــركت يرقــابت تي
 ).٢٠٢٤جوسه و كورياكوسه،؛  ٢٠٢٠ان،  وي و همكارلركيدارد (ابطه مثبت ر

 كوشــيسخت  بــه  را  كارمنــدانتنها  نــهبــالا    مشــاركت  با  يانسان  منابع  اقدامات مديريت
 )٢٠٢٤،همكــارانعلي و  كرده (  كيتحر  را  هاآن  يكار  تيخلاق  و  نشاط  بلكه  كند،مي  قيتشو

 ــا ).٢٠٢١ وانــگ،چــن و ( ددهمي شيافزا  را  هاآن  يكار  يهامهارت  و  ييتوانا  و اقــدامات  ني
گذاري و اشتراك  هامهارت  ي كاري، توسعههاگيريتصميم  در  كاركنان فرصت مشاركت  براي

مديريت منابع انساني با مشاركت اقدامات    ).٢٠٢٤(نگوين و همكاران،  آورددانش را فراهم مي
 ي و مشاركتردف تارهايسطح رف  كز برتمربا    هاسازمان  توسط  كه  است  ييهاوهيش  شاملبالا  

 رفتــار و هــامهارت يدهشــكل بر زيادي تأثير ) و٢٠٢٠ياسر و مجيد، ( شودميتخاذ كاركنان ا
). ٢٠١٩ز بوســتلو و آولا،  وازكــودارنــد (  كار  محل  در  بهتر  عملكرد  يبرا  يانسان  منابع  نوآورانه

و علــي (ده آورفــراهم را  غلش ــ دگيري در مــورتصــميم ،فرصــترويكــرد توانــايي، انگيــزه و 
 داده و  شيتعهــد كارمنــدان را افــزا  ، رضــايت ورود مشــاركتانتظــار مــيو    )٢٠٢٤،همكاران
 ).٢٠١٩حسين و چالارا،  را ارتقا بخشد ( يسازمان فردي و عملكرد

كنــد كــه اشــاره مي  ٢ديدگاه مبتني بر سرمايه فكــري  فرصت؛  و  انگيزه  توانايي،نظريه  
دي بــه «دانــش، مهــارت و ياحد ز  ابتي تامزيت رق  براي كسب و حفظ  هاهاي سازمانقابليت

). از سويي ديگر، بر اساس ديدگاه مبتني ٢٠٢٠توانايي» كاركنان وابسته است (ياسر و مجيد،  
فردي براي رفتارهاي فرانقشي اســت (كــي و ربههاي كاركنان، منبع منحصشايستگي  ،بر منبع

 گســترده طوربه تفرص و انگيزه انايي،وت نظريه انساني، منابع  مديريت  رشته  ). در٣،٢٠٢١روبل
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 /٣٢ ١٤٠٣ پاييز ، ١١ ة، شمار ٣  دورة ،هوايي مديريت دفاع فصلنامه  

 ١پرينگــل و بلــومبرگ توســطعملكــردي اســت كــه  نتــايج و افراد مديريت نحوه تبيين براي

 از  تركيبــي  كه  است  اين  شده  پذيرفته  رايج  ديدگاه  ). يك٢٠٢١سناناياك،  شد (  اتخاذ  )١٩٨٢(
 فرمــول ايــن هاگرچ ــ. شــدبا فرد عملكرد زا معياري تواندمي هافرصت و  انگيزه  فردي،  توانايي

 را  فرصــت  و  انگيــزه  توانــايي،  چــارچوب  اخيــر  هايدهــه  در  محققــان  است، اما  كمي پيچيده
 و انگيزه توانايي، بر انساني» منابع مديريت «اقدامات دهدمي نشان كهاند كاربردهبه ايگونهبه

 .)٢٠١٩،  همكاران  و  ٢كلنر(  شونديم  منجر  بهبود عملكرد  به  گذارند ومي  تأثير  فرد  هايفرصت
منــابع   اقدامات مــديريتاز    يقو  يسازمفهوم  يبرا  ييمبنا  فرصت  و  انگيزه  توانايي،  چوبچار

 بــراي فرصت و انگيزه توانايي، ). چارچوب٢٠٢٤عزيزا و اولينا، بالا است ( مشاركتبا  يانسان

 ديفــر سطح جنتاي بر كت بالا انساني با مشار منابع اقدامات مديريت متقابل سطح تأثير تبيين

مــدل  .)٢٠١٨شين و همكــاران، (است  مناسب كارگران خلاقيت و ذاتي شغلي گيزهنا جمله از
 املش ــ  كــه  كنــديم  شــنهاديرا پ  منــابع انســاني  سه بعد از اقــدامات  فرصت  و  انگيزه  توانايي،

    ).٢٠٢٤عزيزا و اولينا، است (  كاركنان يهاو فرصت هازهي، انگهاييتوانا
 تعريــف ٣هــاتوانايي و هــامهارت دانش، توسط كه ازها استمندستواننگر بيا يي: توانا-١

كلنــر و ( ابــدي بهبــود  آمــوزش   طريق  از  تواندمي  كاركنان  ). توانايي٢٠٢١سناناياك،  شوند (مي
 يكاركنــان بــرا منــديتوان ،فرصــت و انگيــزه  توانــايي،  چارچوب  اساس   بر  .)٢٠١٩همكاران،  

 ــ  ســطح  اســاس   بر  و  تسا  يضرور  يفرد  حطس  در  بهتر  عملكرد  هــاآن  يهــامهارت  و  شدان
و اقدامات مديريت منابع انساني براي توسعه دانــش،  )٢٠٢٠  همكاران،  و  نيش(  شودمي  تعيين

). ٢٠٢٠ياسر و مجيــد،  است (ساز  ااقدامات توان  نوعي  هاي كاركردي هر شغلمهارت و قابليت
و دانــش  هــد و  ديش ميرا افــزا  هاي ســازمانبليتهاي افزايش مهارت منابع انساني، قاشيوه

   ).٢٠٢٣برد (جيا و همكاران،ن را براي دستيابي به نتايج مطلوب بالا ميهاي كاركنامهارت

 بيروني انگيزه با تواندمي كه است مربوط كار انجام براي كاركنان ش انگيز به : زهيانگ-٢

توصــيف تار ش رفبخيانرژنوان نيروي عانگيزش به). ٢٠٢١سناناياك، شود ( تقويت دروني يا
 ــدر فــرد ايجــاد مي را زمينه گرايش به رفتــار مطلــوب  وه  شد ، زادهصــدرياندرويشــي و ( دكن

 يهــاتوانايي و هــامهارت ،آن قي ــطر از كــه هســتند ســازوكاري ). اقــدامات انگيزشــي١٤٠٢
 هايي ماننــدواســطه مشــوقكننــد تــا بهمي  تــلاش   هاشده و سازمان  ليتبد  عمل  به  كاركنان

 و هــاتواناييو زاننــد يبرانگ را خــود كاركنــان  توســعه،  بــازخورد  و  عملكــرد  بــر  يمبتن  ختپردا
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 ٣٣/    هاي دولتيبراي سازمان  بالا مشاركت  با   يانسان  منابع  ت ير يمد  مدل ساختاري اقدامات يطراح

 ــجاو(  ليات سازماني به كار گيرندعم  را در  هاآن  يهامهارت  پرداخــت  ).٢٠١٩  همكــاران،  و  دي
 جينتــا و عملكــرد  با  كاركنان  پاداش   و  هاپرداخت  آن  در  كه  است  سازوكاري  عملكرد  بر  يمبتن

هاي تقويــت انگيــزه منــابع انســاني، شــيوه). ٢٠٢٠د، ياسر و مجي( شودمي وهمس هاآن كاري
كند و بــه ها را با اهداف سازمان همسو ميرفتارها و اقدامات كاركنان است و آن  كنندهتيهدا

 طريــق  از  بالقوه  طوربه  ). انگيزه٢٠٢١سناناياك،  (  شودميمنجر  اهداف متعالي سازمان    تحقق
 يهاوهيش ــ  بــابعــد  ايــن    .)٢٠١٩همكــاران،    ر وكلن(  شوديم  ايجاد  ردعملك  بر  مبتني  تپرداخ

 ــز  ؛ها مرتبط هســتندپرداخت  ايحقوق    يهامشوق  ،يداخل  يهاعيترف  ،يمنابع انسان  يابيارز  راي
  ).٢٠٢٤عزيزا و اولينا، دهند ( شين را به كار افزاكاركنا ليتما تواننديم

 .شــودمي تعيين توانمندسازي ادبيات اي شغل طراحي هرينظ اساس  براين بعد  : فرصت-٣
). ٢٠٢١ســناناياك، گيــرد (مي نظــر در را كــار محــيط و فــردي هــايويژگي فرصــت، مؤلفــه
هاي افزايش توانمندي منابع انســاني بــه اقــدامات اختيــاري و مســتقل كاركنــان بــراي شيوه

، ١ارســكنا(  شــودميمنجــر  عملكرد مطلوب مانند حل خلاقانه مشــكلات و توســعه فرآينــدها  
كلنر باشد ( خودگردان هايتيم در  عضويت  تأثير  تحت  تواندمي  مشاركت  ايرب  فرصت  ).٢٠١٨

 زهاجــا كاركنان به كه هستند  متمركز  سازوكاري  آفرينفرصت  اقدامات  .)٢:  ٢٠١٩و همكاران،  
 يبــرا  شتريب  هاوهيش  نيا  دهند.  نشان  خود  از  مطلوب  رفتار  و  افتهي  توسعه  يهامهارت  دهدمي
و  شــوندمي اتخــاذ شــاننهيبه يهاييتوانا دادن نشان منظوربه ندانكارم به  ييهافرصت  ئهارا

ياســر و مجيــد، ( باشــد  كاركنان  مشاركت  و  منعطف  شغل  يطراح  هايسياست  شاملتواند  مي
 از  كــه  هســتند  منعطف  شغل  يطراح  ي براياصل  گرمداخله  دو  يشغل  تنوع  و  استقلال  ).٢٠٢٠

 فيوظــا  انجام  يبرا  لازم  يآزاد  و  هاقابليت  از  يتروسيع  فيط  تواننديم  كاركنان  هاآن  قيطر
ي كــار يهابه فرصــت اين بعد ).٢٠٢٠  همكاران،  و  يلرويك(  آورند  دست  به  را  متعدد  و  متنوع
بــه   رايز  ،هستندشغل    يطراح  و  يكار گروه  در  شامل مشاركتيي  هاوهيشبيانگر    و  دارد  اشاره

دانش با هم كار كنند و   رند،يرا بگ  تيعمربوط به موق  ماتيتصمتا    دهنديلال مكارمندان استق
 ).٢٠٢٤عزيزا و اولينا، به اشتراك بگذارند (را 

 ــم در ياگســترده اجمــاع حاضر  حال  در  تــأثير افزايــيهم كــه دارد وجــود محققــان اني
 بــه  حــال،اين  با  ؛تاس  منفرد  يهاوهيش  از  شتريب  يانسان  منابعمديريت    اقدامات  از  يامجموعه

 كــهندارد    وجود  يانسان  منابع  خاص  اقدامات  مورد  در  محققان  نيب  يروشن  توافق  رسديم  نظر
 ديحدو  تا  هاييشيوه  چنين  از  استفاده).  ٢٠١٨(ناسكار،    دنشو  گنجانده  جامع  بستهيك    در  ديبا

 
1. Naskar 
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. اســت يك مسئله مــبهم همچنان فرصت و انگيزه  توانايي،مدل    پتانسيل  تحقق  و  بوده  مبهم
 سيســتم  يــك  عنوانبــه  ايگســترده  طوربــه  فرصــت  و  انگيــزه  توانايي،ه  رينظاگر    ،حالبااين

 يــا  تيمــي  عملكــرد  فــردي،  وريبهــره  بــر  كلي  اثر  شود،  گرفته  نظر  در  انساني  منابع  مديريت
 درك  بــراي  توانــدمي  فرصــت  و  انگيــزه  توانــايي،  مــدل.  را به همراه خواهد داشت  سودآوري

 ــگ قرار استفاده مورد بالقوه عملكرد بهبود و رادفا مديريت ابتكارات بين يرفتار  فرآيندهاي  ردي
كلنــر و (  شــوند  تركيــب  و  يبنــدگروه  بعــد  ســه  در  هــم  بــا  مختلف  هايشيوه  تا  دهد  و اجازه

   .)٢٠١٩همكاران،  

 تجربيپيشينه 
 بعمنــا تيريمــد ) نقش اقــدامات٢٠٢٤( ١جوسه و كورياكوسه، در مطالعات علمي خارجي اخير

قــرار دادنــد.   يبررس ــ  مورد  شناختيروان  را با رويكرد  رانپرستا  مشاركت  بر  شدهادراك  يانسان
و بــا تكنيــك  شــد انجــام  پرستاران  از  نفر  ٤٦٥  تحقيق با رويكرد كمي و مبتني بر نظرسنجي

 و  يانسان  منابع  تيريمد  اقدامات  نيب  معنادار  و  مثبت  ارتباط  معادلات ساختاري نشان دادند كه
 ــ  تيامناين زمينه    رد  .ددار  وجود  كاركنان  كتمشار  شــناختيروان  بــودن  دســترس   در  و  يروان

 بــا  يكــار  يهاســتميسنقــش    )٢٠٢٤همكــاران (بودنــد. علــي و    يانجيم  متغيرهاي  عنوانبه
 توانيدوســو  و  ياجتماع  هيسرما  ي نقشبررس  و با  يعموم  خدمات  يواحدها  در  را  بالا   عملكرد

 كارمنــدان و رانيمد سنجي ازا با نظرهآندادند.    مطالعه قرار  وردي مانجيم  متغيرهاي  عنوانبه
 بــا  يكــار  هايسيســتم  و تحليل مسير نشان دادنــد كــه  نيچ  يدولت  يهابانك  مختلف  شعب

 ــا  بر  علاوه  .است  يخدمات  عملكرد  يبرا  مهم  ايندشيپ  كي  انكارمند  تجربه  و  بالا   عملكرد ن، ي
 ــم  اييرهمتغ  عنوانبه  توانيدوسو  و  ياجتماع  هيسرما و وين  . نگ ــكننــدمي  آفرينــيشنقي  انجي

 اشتراك قدرت، به دادن شكل در را بالا   مشاركت  با  يكار  هايسيستم  ريتأث  )٢٠٢٤همكاران (
پــرورش   خص شــودقــرار دادنــد تــا مش ــ  يبررس ــ  مورد  كاركنان  دانش  درك  و  پاداش   دانش،
بــا هــا  اســت. آن  ســتهواب  با مشاركت بــالا   يكار  يهاستميس  يسازادهيپ  به  كاركنان  تيخلاق
كــه   كردنــد  يبررس ــ  )دانــش  و  پــاداش   ،طلاعاتاشتراك ا  ،قدرت(  ٢پيرك  از چارچوب  دهاستفا

 گذارياشــتراكبــه  را بالا برده وقدرت افراد  زانيكاري با مشاركت بالا م  هايسيستمچگونه  
 ــرد نو دانش مــو دهدمي زهيو انگ كندمي ريكه كاركنان را درگ  يهايپاداش اطلاعات، انواع    ازي

 .شــودمي  كاركنــان  تيخلاق  موجب تقويت و پرورش   كاركنان  هايمسئوليت  مؤثر  يفايا  يبرا
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2. PIRK 



 ٣٥/    هاي دولتيبراي سازمان  بالا مشاركت  با   يانسان  منابع  ت ير يمد  مدل ساختاري اقدامات يطراح

 ــتحل  ،آوريجمع  يبرا  مضمون  لياز تحل  ،يفيك  رويكردپژوهش با استفاده از    نيا  ريو تفس ــ لي
 طوربــهكاركنان    تيخلاق  نشان دادند كه  افتهيساختار  مهين  مصاحبه  ٤٨  با  .كرده  استفاد  هاداده

 است. هاآن و دانش  هاپاداش ت، اطلاعات،  از قدر  كاركناندرك    نحوه  ريثتحت تأ  توجهيبلقا
را در شكل دادن به ادراك كاركنان   يو تعامل  آفرينتحول  يمطالعه نقش رهبر  ن،يعلاوه بر ا

 .كرداز قدرت، اطلاعات و دانش برجسته 
 بــا  يكــار  يهاوهيش  ) تحقيقي انجام دادند كه مشخص كنند٢٠٢٤همكاران (جيانگ و  

 ريتــأث  و  گذارنــد؟ يم  ريتــأث  كاركنــان  نوآورانــه  عملكــرد  بــر  يزمان  چه  و  چگونه  بالا   مشاركت
 ــبر اســاس نظرها ي چگونه است؟ آنتوانمندساز معــادلات  ســازيمدل ي واجتمــاع لتبــاد هي

نمونــه معتبــر   ٢٧٨  انــهبــر عملكــرد نوآور  را  با مشاركت بــالا   يكار  يهاوهيش  ريتأث  يساختار
با مشــاركت بــالا و عملكــرد   يكار  هايشيوه  ني) ب١كه: (  دهديمنشان    جينتا  ي كردند.رسبر

شــكل  يــورابطــه  ياكتشــاف ي) نــوآور٢(  وجــود نــدارد.  داريمعنــيكاركنــان رابطــه    انهنوآور
 انهعملكرد نوآور  ،ياكتشاف  يسطح نوآور  شيبا افزا  يعنيدارد،    انهبا عملكرد نوآور  توجهيقابل

 ــ  يــووس  ه معك ــرابط  كي  .ابديمي  شيازكاهش و سپس اف  كاركنان ابتدا  ينــوآور  نيشــكل ب
عملكرد   ،برداريبهره  يسطح نوآور  شيبا افزا  يعنيوجود دارد،    انهو عملكرد نوآور  برداريبهره
 ــبــا مشــاركت بــالا از طر يكــار  يهاوهيش ــ  .ابدييمو سپس كاهش    شيابتدا افزا  انهنوآور  قي
 آفرينتحول  ي) رهبر٣(  .كاركنان دارد  انهوآورشكل بر عملكرد ن  يو  ريتأث  ،برداريبهره  ينوآور

 ليكاركنــان تعــد  رانــهو عملكــرد نوآو  ياكتشــاف  يمشاركت بالا را بر نــوآور  ميمستق  راتيتأث
با مشاركت بــالا را بــر عملكــرد   يكار  هايشيوهشكل    يو  ريتأث  آفرينتحول  يو رهبر  كندمي

 ريتــأث  )٢٠٢٤(  نــاياولو  عزيــزا    .كنــدمي  ليتعــد  يفاكتشــا  ينــوآور  قيكاركنان از طر  انهنوآور
 متغيــر  عنوانبــه  يمنــابع انســان  اقدامات مديريتبا    را  نوآورانه  هايقابليتبر    سازمانيفرهنگ

 ــتحق  جينتــا  .قــرار دادنــد  مطالعــه  مورد  يانجيم بــر   ســازمانيفرهنگكــه    دهــدمينشــان    قي
كــه از مفهــوم   يانســان  منــابع  يريتات مــداقدام،  حالبااين  ندارد.  يريتأث  انهنوآور  هايقابليت

اقــدامات  .گذارنــديم رينوآورانه تــأث يهاتيبر قابل كنندياستفاده م توانايي، انگيزش و فرصت
لــي  .كندمي يگرواسطهنوآورانه را  هايقابليتبر    سازمانيفرهنگ  ريتأث  يمنابع انسانمديريت  

 تمشارك  اني بانابع انسمديريت م  داماتقا  بين  رابطه  بررسي  مورد  در  اي) مطالعه٢٠٢٣(  يلو  
 و  مطالعــه  مقالــه  اين  انجام دادند. انگيزه  دانش  گذارياشتراك  واسطهبه  نوآوري  قابليت  و  بالا 

اقــدامات مــديريت   پيوند  در  ضمني  و  صريح  دانش  اشتراك  بالقوه  ايواسطه  هاينقش  بررسي
. بــود  رزابــا  فتگيشآ  احتمالي  كنندهتعديل  تحت  نوآوري  قابليت  و  بالا   مشاركت  با  منابع انساني

 كنندهشركت  ٣٣٣  از  ايپرسشنامه  نظرسنجي  اساس   بر  ساختاري  مدل  آزمون  و  وتحليليهتجز
 پيشــنهادي  هايفرضــيه  اينكــه  شد و نتيجه  انجام  ويتنامي  خدماتي  و  توليدي  شركت  ١١٩  در
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انســاني بــا اقــدامات مــديريت منــابع  بــا رابطــه اشتراك دانــش در  ايواسطه  نقش  به  مربوط
نيــز نقــش  بــازار آشــفتگي حيــاتي ويژگــي. تائيــد گرديــد نوآوري هايقابليت و ت بالا مشارك
 گر داشت.تعديل

 بــالا  مشاركت با  يانسان  منابع  تيريمد  اقدامات  يارتقا  سميمكان  )٢٠٢٣همكاران (جيا و  
 كيــتمال  نظريــه  از  و  پاســخ-ارگانيســم-محــرك  مدل  پيروي از  با  هاآند.  دنكر  سازيمدلرا  

 منــابع  مــديريت  اقــدامات  كــه  دادنــد  نشان  كنانكاراز  ر  نف  ٢٥١  جي ازو نظرسن  شناختيروان
 حــال، همــين در. دارد كاركنــان شــناختيروان مالكيت  با  مثبتي  رابطه  بالا   مشاركت  با  انساني

 و بــالا  مشــاركت  بــا  انســاني  منــابع  مديريت  اقدامات  بين  ميانجي  نقش  شناختيروان  مالكيت
 ارائــه  هــدف  بــا  )٢٠٢٣همكــاران (محمــود و  .  كندمي  فايا  ندانرمكا  پنهان  انهآوررفتارهاي نو

 طوربــه  اســت  ممكــن  بــالا   مشــاركت  بــا  كــاري  اقــدامات  چگونــه  اينكه  مورد  در  هاييبينش
 مــورد كنــد، تســهيل تعهــد طريــق از را يدولت يهاانسازم كاركنان  فعالانه  رفتار  غيرمستقيم

 كــه رفتارهــايشــد  مشخص مقدم خط كارمند ٥٤٢  از  هاداده  آوريجمع  قرار دادند. با  مطالعه
 و بالا  مشاركت  با  كاري  اقدامات  بين  رابطه  بر  كاركنان  تعهد  ايواسطه  اثر  سرپرستان  انحرافي

 مــديريت اقــدامات تــأثير  بررسي  ) به٢٠٢٣(  يلها و    .دهدمي  كاهش  كاركنان را  فعالانه  رفتار
 بــه ميــانجي شنق ــ  طريــق  از  ينوآور  ايهقابليت  بر  لا اب  تعهد  و  بالا   مشاركت  با  انساني  منابع

 يتنــاميو شــركت ٦٥ در نفــر ٢١١ از هاي مطالعه راداده  هاآنپرداختند.    دانش  گذارياشتراك
 بالا  مشاركت با انساني منابع مديريت ماتاقدا توجهقابل تأثيرات از هايافته  كردند و  يآورجمع

 ميانجي  نقش  طريق  از  و  يمتقغيرمس  همچنين  و  مستقيم  طوربه  نوآوري  قابليت  بر  بالا   تعهد  و
 دراقدامات مديريت منابع انســاني بــا مشــاركت بــالا    كند.مي  پشتيباني  دانش  گذارياشتراك
 ايجــاد  نــوآوري  بر  بيشتري  اثرات  بالا،  تعهد  بااقدامات مديريت منابع انساني    اثرات  با  مقايسه

ع منــاب مــديريت اقــدامات بــين ارتبــاط كــردن روشن ) به٢٠٢٢همكاران (و  ١پوتره. كنندمي
 فنلانــد در خصوصــي بخش يصنعت هايشاخههمسويي  و وريبهره، بالا  مشاركت اني باانس

بوگســال  دارند. يمثبت ارتباط وريبهره و بالا  مشاركت با مديريت مشخص شد كه پرداختند و
 و هاوختــهمآ بر تأكيد با ي با مشاركت بالا انسان منابع تيريمد يالگو تيتقو  به  )٢٠٢٢(  ٢و هو

 به نياز كاركنان، تعهد حفظ به نيازمرور ادبيات نشان دادند كه  اختند و بر اساس ردپ هاچالش
 بــراي رويكــرد تيمــي كــار ترتيبــات و ارزش و  كــاري اســتقلالاز  اطمينان و رابطه مديريت

 بــا مشــاركت بــالا   يانســان  منابع  تيريمدمؤثر هستند.  ي با مشاركت بالا  انسان  منابع  تيريمد
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 ٣٧/    هاي دولتيبراي سازمان  بالا مشاركت  با   يانسان  منابع  ت ير يمد  مدل ساختاري اقدامات يطراح

 بكــر هايپتانســيل رهاسازي و كاركنان انگيزه افزايش طريق از را ريآونو و كيفيت دتوانمي
 ررفتــا بــررا  بالا  مشاركت با كاري اقدامات اثر )٢٠٢٢همكاران (وانگ و  .بخشد بهبود هاآن

 مطالعه دمور تعاملي حافظه سيستم و فكري نشخوار /يانعكاس خود نقش با كاركنان نوآورانه
، توســعه هــاپاداش بــا ابعــاد ( بــالا  مشــاركت بــا كــاري ماتدااق خص شد كهشمادند و قرار د

؛ كنندمي كمك كاركنان نوآورانه رفتار بهگيري) شايستگي، تبادل اطلاعات و استقلال تصميم
 رفتار و بالا  مشاركت با كاري اقدامات بين رابطهكننده  واسطه فكري نشخوار و انديشي خود

 خــود و بــالا  مشــاركت بــا كــاري اقــدامات بــين هتعاملي رابط حافظه تمسيساست؛  رانهآونو
 .كندمي تعديل مثبت طوربه را يانعكاس

كاركنــان  آوريتــاب بــالا و مشــاركت بــا كــاري اقــدامات بين رابطه )٢٠٢١( سناناياك
 د كــهمشــخص ش ــ را مورد بررسي قــرار دادنــد نيوزيلند دولتي غيرمديريتي بخش و مديريتي

 ) بــاهاپاداش  و دانش اطلاعات، قدرت،(بالا  مشاركت با ريكا اقدامات رعنص چهار بين رابطه
 اقــداماتتــأثير  )٢٠٢١( يرغ ــالا  تائيد اســت. مورد يرهبر سبك واسطهبه كاركناني آورتاب

 ــم  نقــش  بر دوسوتواني سازماني بابالا    مشاركت  با  يانسان  منابع  دوســوتوان  يرفتارهــا  يانجي
 ــبررسي ق  موردرا    مصر  يهامارستانيبن  كاركنا  ــا  د.رار دادن  چــارچوب  اســاس   بــر  مطالعــه  ني

 ــ  مثبت  طوربهبالا    مشاركت  با  يانسان  منابع  اقداماتنشان داد كه    فرصت  ،زش يانگ  يي،توانا  رب
 ــ  رابطــه  ،ابتكار، همكاري)(  كاركنان  دوسوتوان  يرفتارها  وتأثير دارد    يسازمان  دوسوتواني  نيب

 منابع انســاني  اقدامات  كند.ميانجي مي  ار  يسازمان  نيدوسوتوا  وا مشاركت بالا  منابع انساني ب
 ي تيمــي و گروهــيهــاآموزش   قي ــطر  از  كاركنــان  دوســوتوان  رفتــار  مشوق  بالا   مشاركت  با

) بــه ٢٠٢١(  . كي و روبــلشودميبرداري دانش  هرهاست كه موجب بهبود كاوش و ب  كاركنان
 در بانــك ٥٢ اركناني در بين كورفنا يگارساز بربالا ركت كاري با مشا اقداماتبررسي تأثير  

 گذارياشــتراك( شــاملبالا  كاري با مشاركت    اقداماتبنگلادش پرداختند و مشخص شد كه  
 ســازگاري  بــر  )آمــوزش   ،شــناخت  و  پــاداش   كاركنــان،  مشــاركت  مديريت،  تيحما  اطلاعات،

 زا  ريرك بهت ــي كــه دكاركنــان  نبنــابراي  ؛تــأثير دارد  يبانك  هايسازمان  در  اطلاعات  فناوري
 و  شــناخت  و  يكــاف  پاداش   گيري،تصميم  در  مشاركت  ت،يريمد  حمايت  دانش،  ذاريگاشتراك
 وانــگ  و  چــن  دهنــد.بــا فنــاوري نشــان ميرا  بيشــتري    پذيريانطباق  احتمال  ،دارند  آموزش 

ي هــابانككاركنــان  امانهشــگيپ رفتــار در بالا  ي با مشاركتانسان منابع اقدامات تأثير  )٢٠٢١(
 مشــاركت  بــا  يانســان  منابع  اقدامات  و نتايج نشان داد كهدادند  قرار    مطالعه  موردرا  خصوصي  

 تحقق  يكار  پيشرفت  ميانجي  اثر  قيطر  از  روند  نيا  و  دهندمي  جيترو  را  امانهشگيپ  رفتار  بالا،
 ذيريپافانعط، بالا  ي با مشاركتانسان منابع تيريمد نيب روابط )٢٠٢٠( . ياسر و مجيديابدمي

چــارچوب توانــايي، انگيــزش،  اســاس  را بررسي كردنــد و بــر  انهنوآور  يكار  ررفتا  و  يكاركرد
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 ي بــا مشــاركتانســان  منابع  تيريمد  هايشيوه  دادند كه  محوري نشان  منبع  يتئورو    فرصت
 ــا بــر عــلاوه. دارد نوآورانــه يكــار رفتار و يكاركرد پذيريانعطاف ي برميمستق  تأثير  بالا   ن،ي

مديريت منابع انساني با مشــاركت   هايشيوه  نرابطه بي  بتثم  طوربه  يكاركرد  پذيريانعطاف
مديريت منابع انساني با   اقدام  سه  ،همچنين.  كندمي  يانجيمرفتارهاي كاري نوآورانه را    وبالا  

 يكــار رفتــار و يكــاركرد  پــذيريانعطاف(شامل توانايي، انگيزش، فرصت) بــر  مشاركت بالا  
  .ددارن تأثيربالا ت با مشاركبع انساني ت منامديري نوآورانه

پرداختــه منابع انساني با مشاركت بالا  مديريت به موضوعكمتر  در بين مطالعات داخلي،  
 ــبررســي قوم ) بــا١٤٠٢( يكرمانشانپناهي و   شده است.  بــراي الگــوي مناســب ه، يــكنگاران

 مي،رس  يهاتمشاركها،  يافته. بر اساس  ارائه دادندمشاركت كاركنان سازمان تأمين اجتماعي  
. معرفــي شــد  داوطلبانــه  و  درگيرانــه  خيرخواهانه،  ،يررسميغطلبانه،  منفعت  منفعلانه،اجباري،  
ررسي عوامل مؤثر بر اقــدامات مــديريت منــابع انســاني درك ) به ب١٤٠٠(  يرازيش  و  شهركي

 ــانعطاف  ياواســطهشده با مشاركت بالا بر رفتار كاري نوآورانه، بــا نقــش   عملكــردي   يريذپ
 ــزمان دولتسا  يك  ركنانكا عملكــردي بــين  يريپــذانعطافد و مشــخص شــد كــه ي پرداختن

اقدامات مديريت منابع انساني با مشاركت بالا شامل ارتقاء توانايي (اســتخدام و تــأمين منــابع 
افــزايش انگيــزش (جبــران خــدمت، ارزيــابي عملكــرد) و افــزايش ، زش كاركنان)انساني، آمو

واســطه عمــل   عنوانبــهنوآورانــه    يكــار  رفتــارو    كاركنان)ي شغل و مشاركت  فرصت (طراح
تأثير اقدامات مديريت منابع انساني بر مشــاركت   )١٣٩٩همكاران (دوست محمدي و    .كندمي

را مــورد مطالعــه قــرار   هاي علوم پزشكيكاركنان با نقش ميانجي تعهد سازماني در كتابخانه
اركنــان مشاركت ك  سازماني وهد  تع  ني باانسا  يريت منابعاقدامات مددادند و مشخص شد كه  

اقــدامات مــديريت  يرگــذاريتأثتعهد ســازماني در    يگريانجيمنقش    ي دارد وداريمعنرابطه  
 تائيد شد.منابع انساني بر مشاركت كاركنان 

 ،ســازاتواناقدامات به  هاسازمانبراي مشاركت بالا در دهد كه يشين نشان ميمطالعات پ
انساني شامل انتخاب و استخدام و   منابع  سازتوانات  اقدامااست.    نياز  رينآفو فرصتزا  زش انگي

هــاي كــاركردي مــؤثر توانــد موجــب توانمنــدي بــالا و قابليتمي  هامهارتآموزش و توسعه  
؛ ٢٠١٩لــي و همكــاران،  ؛  ٢٠١٩بوكســال و همكــاران،  (  شود  هاسازمانمنظور مشاركت در  به

ا كاركردهاي منــابع انســاني و بهمس  يزشيانگت  . اقداما)٢٠٢٠؛ وانگ،  ١٩٢٠،  ١جوارس تاراگا
شــين خدمات () و جبران  ٢٠١٩؛ لي و همكاران،  ٢٠١٩جوارس تاراگا،  عملكرد (شامل ارزيابي  

 
1. Juarez Tarraga 
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پذيري بيشتر كاركنــان كمــك كنــد. ند بر مشاركتتوا) مي٢٠٢١؛ الاغري،  ٢٠١٨و همكاران،  
 ــ  است كــه  نساني اقداماتيمديريت منابع ا  آفرينفرصت  اقدامات  دهــدمي  زهاجــا  كاركنــان  هب
) و مبتني بــر ٢٠٢٠ياسر و مجيد،  (  دهند  نشان  خود  از  مطلوب  رفتار  و  افتهيتوسعه  هايمهارت

) و ٢٠١٩؛ جوارس تاراگــا،  ٢٠١٩بوكسال و همكاران،  كاركنان (شامل مشاركت    ادبيات نظري
مــدل و  ي  مفهــوم  چــارچوبفوق    وارد) است. با توجه به م٢٠٢٠مجيد،    و  اسريشغل (طراحي  

 .ارائه شده است زيرشكل در قالب حقيق  اوليه ت

 

   انساني با مشاركت بالا و اقدامات منابع توانايي، انگيزش و فرصت الگوي  مفهومي . چارچوب١شكل 

 پژوهششناسي روش
ي پژوهش اهداده .ستي اشافه اكتآميخت رويكرداي داركاربردي و  پژوهش از نظر هدف،اين 

.  ندشــدآوري گرد پيمايش فنادبيات، تشكيل گروه كانوني و نهايتاً  مندنظاممرور  از استفاده با
براي استخراج اقدامات مديريت منابع انساني معتبر علمي  هايپايگاه ،ادبيات مندنظاممرور  در  

 كــانونيگــروه  اري بخــشجامعه آم ــاختاردهي شدند. با مشاركت بالا جستجو، غربالگري و س
دكتــري همگون (  هايويژگينفر از خبرگان و متخصصان مديريت منابع انساني با    ١٨  شامل

ي؛ اساتيد دانشگاهي با درجــه هاي منابع انسانمنابع انساني؛ آشنايي كافي با استراتژي  تيريمد
ه نفر به شــيو  ١٢  تعداد  هك  بود  هر تبريز)هاي شمدرس يكي از دانشگاهدانشيار و استاد تمام و  

جامعه آماري شامل مديران ارشد، مياني ،  در دسترس) انتخاب شدند. در بخش كمي(  يقضاوت
اندازه نمونه بــر اســاس روش   وهاي دولتي منتخب واقع در شهر تبريز بود  و عملياتي سازمان

بــه نفــر   ٢٥٢ تعداد كننده بينيپيشبا اتكا به تعداد متغيرهاي   پاورجي  افزارنرمتوان آزمون و  
نحوه محاســبه حجــم نمونــه بخــش   ٢تعيين شد. شكل  تصادفي    ايخوشه  گيرينمونهه  شيو

 .دهدميكمي را نشان 
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 پاور جيافزار ون و نرم. اندازه حجم نمونه بخش كمي مبتني بر روش توان آزم٢شكل 

 مــرور ســاخته بــر اســاس قها، از پرسشــــنامه محقوري دادهگردآ  برايدر اين پژوهش  
با مرور ادبيات نظري طراحي  با توجه به اينكه پرسشنامه پژوهش تفاده شد.تجربي اس هشينپي

و با غربالگري توسط خبرگان حوزه مديريت منابع انساني ارزيابي شده است و روايي محتوايي 
ائيــدي و و روايي سازه نيز بــر اســاس تحليــل عــاملي ت  روايي محتواييواسطه شاخص  آن به

توان اعتبار ابزار واگرا مورد بررسي قرار گرفته است؛ مي روايي و همگرا روايي رمعيا دو ارزيابي
سازه و تحليــل عــاملي  ياعتبارسنج، براي تعيين روايي آن، از حالسنجش را پذيرفت. با اين 

زه در قالب مــدل س نيز استفاده شد و نتايج روايي سااِلاِاسمارت پي  افزارنرمتائيدي مبتني بر  
شده است. در اين تحقيق براي ســنجش   ٠.٤نگرها بيشتر از  دام از نشابراي هر ك  يريگاندازه

نظرسنجي استفاده شد كه   ٣٥  آزمونشيپپايايي پرسشنامه از ضريب آلفاي كرونباخ مبتني بر  
ايب پرسشنامه مجدداً ضر ٢٥٢بود و سپس با توزيع    ٠.٩٤١به ضريب    يابيدستنتايج نشانگر  

ي تحقيــق از هــادادهتحليــل  ار گرفــت. بــراي  ئيــد قــري و تارد بررس ــاخ كل مــوآلفاي كرونب
معادلات ساختاري،   سازيمدلمعادلات ساختاري استفاده شد. يكي از رويكردهاي    سازيمدل

معــادلات ســاختاري مبتنــي بــر  ســازيمدلروش  كــهيي آنجا  از؛  حداقل مربعات جزئي است
پذير اســت، در نعطافائين امونه پو حجم نها  دادهبه نرمال بودن    حداقل مربعات جزئي نسبت

 ها استفاده شد. برايمنظور تحليل و تفسير فرضيهاين پژوهش نيز از حداقل مربعات جزئي به

 و بــراي تحليــل ٢٦نســخه  اِس اسِ پــياِس افزار نرم ها در بخش آمار توصيفي ازداده تحليل

 استفاده شد. ٣خه سن اسِ اِلپي  اِسمارت افزارنرم ري ازساختا سازيمدل و عاملي تائيدي

 هاي پژوهشيافته
و   ابعاد  و شناسايي  اوليه  به مدل  براي دستيابي  پژوهش حاضر  مرور   هايمؤلفهدر  آن، يك 

مرور  مندنظام گرفت.  صورت   ي برا  يساختار   و  قيدق  يروش،  ادبيات  مندنظام ادبيات 
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 و   يابيزرا  ،ييشناسا  ملشا  و  است  خاص  موضوع   كي  نپيرامو  موجود   اتيادب  وتحليلتجزيه
استمنتشر  مطالعات  همه  سنتز همكاران (  ه  و   مرور  كي  انجام  روند  .)٢٠٢٠،  ١ليننلوك 

گام  شامل  معمول  طوربه ادبيات  مندنظام  ي استراتژ   توسعه  پژوهش،  سؤال  نيتدو  شش 
مناسب،مطالع  انتخاب  ،جستجو  و  ليتحل  و  هاده دا  استخراج  مطالعات،  تيفيك  يابيارز  ات 

 . هي است زارش دگ

 كنندهيينتب سؤال اصلي پژوهش حاضر اين است كه مدل ساختاري: پژوهش سؤال). ١(

 چگونه است؟   دولتي هايسازمان در بالا  مشاركت با انساني منابع مديريت
 منــابع مــديريتواژگــان (در تحقيق حاضر با جســتجوي  :  جستجو  ياستراتژ  توسعه).  ٢(
 يهــابانــك  ) در قالــب٣بالا   مشاركت  با  هاي كاريمتمات/سيسو اقدا  ٢بالا   كتمشار  با  انساني
 يخــارجمگ ايران، ايرانداك، نورمگز، جهاد دانشگاهي و علم نــت) و ( يداخلي معتبر اطلاعات

مقاله   ١٤٢٥تعداد    ،ساينس دايركت، امرالد، تيلور اند فرانسيس، گوگل اسكولار و اسكوپوس)(
 .يافت شد  ٢٠٢٣تا   ٢٠٠٠هاي بين سال

ــاب. )٣( ــه انتخ  ــ: مطالع ــده،  ژوهشدر پ ــواي چكي ــوان، محت ــاي «عن ــر معياره حاض
ها» براي انتخاب و معيارهاي «غيرمرتبط بــا موضــوع پــژوهش، شناسي تحقيق و يافتهروش 

از فارسي و انگليسي» بــراي حــذف مطالعــات در نظــر گرفتــه   تكراري بودن مقاله، زبان غير
 گرفتند. ه قراراستفادو مورد شناسايي مقاله  ٥٣ايتاً شدند. با اين غربالگري نه

 طــرحدر تحقيق حاضر مطالعاتي انتخاب شدند كــه داراي  :  مطالعات  تيفيك  يابيارز).  ٤(
ســازي ماننــد مدل( يكم ــمانند داده بنياد، تحليل تم، تحليــل محتــوا) و طــرح (  يفيكتحقيق  

ري مــاآ  نمونــه  كفايــت  و  انــدازه  معادلات ساختاري، رگرسيون، همبستگي) بودند. ضمن آنكه
 آوريجمــع يبرا استفاده مورد يهاروش  نظر قرار گرفته است. بيشتر مد براي اعتبارمطالعات  

 قرار گرفت.نيز ملاك كيفيت  هاي معتبرپرسشنامه مصاحبه و از استفاده مانند ها،داده

و بنــدي جمع ،يسايشنا مفهوم ٥٠ تعداد  شده انجام هايبررسي با: هاداده استخراج). ٥(
 ساختاردهي شدند.توانايي، انگيزش و فرصت  نظريه قالب در ده وشتلخيص  

 پاســخ يبــرا منتخب مطالعات هاي حاصل از بررسييافته:  و گزارش   وتحليلتجزيه).  ٦(
 كيفي و كمي قرار گرفتند. ليتحل مورد قيتحق سؤال به
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 مند ادبياتنظاممتغيرها و مفاهيم اوليه احصا شده از مرور  . ١جدول 
 منابع/ مرجع  مفاهيم/متغيرها  ع مرج /منابع متغيرها مفاهيم/

آموزش و توسعه  
 ايهاي حرفهشايستگي 

لي و همكاران،  ؛ ٢٠١٨، ويل(
 )٢٠٢٠؛ وانگ، ٢٠١٩

؛  ٢٠٢٠؛ پيوتر و همكاران، ٢٠١٧(ليجكرس،  ي خودكنترل
 ) ٢٠٢٠قهلوات و كوندو، 

؛ لي و  ٢٠١٩جوارس تاراگا، ( يرسمارزيابي عملكرد 
 )٢٠١٩ان، همكار

  كرد شايستگيارزيابي عمل
 )٢٠١٦(آلموتاوا و همكاران،  محور

؛ اوپنئور و وندي وورد،  ٢٠١٧(ليجكرس،  ير يپذتيمسئول ) ٢٠٢٠؛ وانگ، ٢٠١٨، ويل( محورشايستگيانتخاب 
٢٠١٨ ( 

قضاوت شفاف عملكرد  ) ٢٠١٩(جوارس تاراگا،  استعدادها انتخاب مبتني بر  
 كاركنان 

هلوات و ؛ ق٢٠١٧ليجكرس، (
 )٢٠٢٠كوندو، 

؛  ٢٠١٨(شين و همكاران،  بازخورد گيري مؤثر
؛  ٢٠٢٠؛ قهلوات و كوندو، ٢٠١٧ليجكرس، ( ي ميتحل مسائل  )٢٠١٩جوارس تاراگا، 

 ). ٢٠٢١، وانگ  و چن

 ) ٢٠١٧ليجكرس، ( تجربه شغلي بر اساسانتخاب  ) ٢٠١٩(جوارس تاراگا،  محوراستخدام همكار 

مديريت عملكرد  ) ٢٠١٧ليجكرس، ( ديجدش گيري دانكار به توانايي
 ) ٢٠١٧ليجكرس، ( شده ي ز ي ربرنامه

 ٣٦٠ارزيابي عملكرد  ) ٢٠١٧ليجكرس، ( انتخاب مبتني بر دانش شغلي 
 يادرجه

 ) ٢٠٢١الاغري، (

هاي شغل  آموزش مهارت
 محور

؛  ٢٠١٨شين و همكاران، (
 )٢٠١٩جوارس تاراگا، 

  ريزي استقلال در برنامه
 ي كار

،  كارانو هم  نيش ؛ ٢٠٢٠داالله،  (نور و عب
؛ رنكما و  ٢٠١٩؛ بوكسال و همكاران، ٢٠٢٠

 ). ٢٠٢١همكاران، 

 د يجداشاعه دانش 

؛ جوارس تاراگا،  ٢٠١٨، ويل  ؛٢٠١٧ليجكرس، (
،  وانگ  ؛٢٠١٩؛ وازكوز بوستلو و آولا، ٢٠١٩
؛ واسيم و  ٢٠٢٠؛ كيلروي و همكاران، ٢٠٢٠

و  ؛ كي ٢٠٢٠االله، ؛ نور و عبد٢٠٢٠همكاران، 
 ). ٢٠٢١اران، همكو  كائو ؛ ٢٠٢١روبل، 

 گذاري دانش اشتراك
؛  ٢٠١٩؛ وازكوز بوستلو و آولا، ٢٠١٨،ويل(

؛ واسيم و  ٢٠٢٠كيلروي و همكاران،
و  كائو ؛٢٠٢٠، وانگ  ؛٢٠٢٠همكاران،
 ) ٢٠٢١؛ كي و روبل،٢٠٢١همكاران،

هاي تسهيم تجربيات  برنامه
 يشخص

اگا، ؛ جوارس تار٢٠١٧ليجكرس، (
 ) ٢٠١٩، ارانهمك لي و ؛٢٠١٩

 -ده مدير گستر  تعامل
 كارمند 

؛ لي و ٢٠١٧روبل و همكاران، (
 )٢٠١٩همكاران، 

؛  ٢٠١٦آلموتاوا و همكاران، ( يميتآموزش و يادگيري 
 ) ٢٠٢١؛ الاغري، ٢٠١٧ليجكرس، 

هاي روابط با  برنامه
 ) ٢٠١٩جوارس تاراگا، ( مديران/همكار

 منعطف هاي كاري برنامه
راگا،  س تاجوار؛ ٢٠١٩و همكاران،  يل(

؛ كيلروي و همكاران،  ٢٠٢٠؛ وانگ،  ٢٠١٩
رنكما و   ؛ ٢٠٢٠؛ قهلوات و كوندو، ٢٠٢٠

 ). ٢٠٢١همكاران، 

هاي كاري  توسعه تيم
 خودگردان

؛ بوكسال و همكاران،  ٢٠١٧ليجكرس، (
؛ جوارس تاراگا، ٢٠١٩؛ لي و همكاران،  ٢٠١٩

وانگ،  ؛ ٢٠١٩؛ وازكوز بوستلو و آولا، ٢٠١٩
٢٠٢٠ ( 

لي و  ؛ ٢٠١٩ارس تاراگا، وج( گريبيمر 
 )٢٠١٩همكاران، 

  -اعتمادسازي بين مدير 
 كارمند 

؛ سالاس والينا  ٢٠٢٠قهلوات و كوندو، (
 ) ٢٠٢٠و همكاران، 

؛ سونگ و همكاران، ٢٠١٧ليجكرس، ( يمشاركتجو ايجاد  )٢٠١٩لي و همكاران، ( محور هاي عملكرد پرداخت
٢٠٢٠ ( 

 ) ٢٠١٩جوارس تاراگا، ( شنهادها يپ طراحي نظام  )٢٠١٨، ويل؛ ٢٠١٤كي، ونسشيم( محوريستگي هاي شاپرداخت
 )٢٠١٩وازكوز بوستلو و آولا، ( گيرييي در تصميم تمركززدا )٢٠١٩(لي و همكاران،  هاهاي مبتني بر توسعه مهارتپرداخت

؛ اوپنئور و وندي ٢٠١٧ليجكرس، ( مضاعف پرداخت دستمزد و پاداش 
 ) ٢٠١٨وورد، 

ر  طراحي و توسعه كا
 )٢٠٢٠، وانگ( ي مشاركت

 ) ٢٠١٩جوارس تاراگا، ( توصيفات مؤثر شغلي  ) ٢٠١٧ليجكرس، ( كاركناني از سپاسگزارتقدير و 
 ) ٢٠١٩(جوارس تاراگا،  ي مشاغلساز گونهبازي   )٢٠١٩لي و همكاران، ( يمي تپرداخت مبتني بر نتايج كار 

 ) ٢٠١٩؛ جوارس تاراگا، ٢٠١٨، ويل( ي زش ي انگ اغل خودمشطراحي  ) ٢٠١٩، (جوارس تاراگا يپرور هاي جانشين برنامه
 ) ٢٠٢٠نور و عبداالله، ؛ ٢٠١٩جوارس تاراگا، ( يشغلامنيت  )٢٠١٩لي و همكاران،  ؛ ٢٠١٧ليجكرس، ( يتعاملآموزش برنامه  
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جوارس  ؛ ٢٠١٧، (روبل و همكاران هاي حمايتي نگهداشت برنامه
،  ويل؛ ٢٠١٨همكاران،  شين و( ترده گسگردش شغلي  ) ٢٠٢١؛ كي و روبل، ٢٠١٩تاراگا، 

 )٢٠١٩؛ جوارس تاراگا، ٢٠١٨

جوارس تاراگا، ؛  ٢٠١٤شيمونسكي، ( طراحي مسيرهاي شغلي
 ) ٢٠١٩جوارس تاراگا، ( شغل ي سازيغن ) ٢٠١٩

 منصفانه پرداخت پاداش 
نگ،  ؛ وا٢٠١٨، وي ل ؛٢٠١٧ليجكرس، (

؛  ٢٠٢٠؛ واسيم و همكاران، ٢٠٢٠
 ) ٢٠٢١ل، كي و روب 

 ديريتي حمايت م
  ؛٢٠١٧؛ روبل و همكاران،٢٠١٤يدا،(آلم

؛ قهلوات و  ٢٠١٩و همكاران، رحمان
 ) ٢٠٢١؛ كي و روبل،٢٠٢٠كوندو،

نيز براي تقويت مفاهيم  ييهادهياو  شد هيته سؤالات  از، فهرستي  بر اساس مرور ادبيات
 اجمــاع  يهانهيزم  ييشناسا  يبرا  جينتا  ،كانوني  گروه  جلسه  اتمام  از  پس  .و متغيرها لحاظ شد

 بــراي درج كــانوني گروه  يهادهياو    هاادداشتي  ضمن آنكه.  شد  ليتحلاكسل    افزارنرموسط  ت
، توافــق ميــان مطالــب  يبنــدجمعپس از اعلام نظرات و    نيز لحاظ گرديد.  مشترك  يهادهيا

 ــ  روابــطو    با مشاركت بــالا ريت منابع انساني  مدل مديمتغيرهاي    برايخبرگان   متغيرهــا   ينب
مفاهيم مربوط به چــارچوب /نشانگر توافق خبرگان در ارتباط با متغيرها  ٢رفت. جدولشكل گ

كلي متغيرها را در قالب يك مدل ساختاري بــر اســاس  و فرصتتوانايي، انگيزش و نيز نقش 
  .دهدمينظر خبرگان نشان 

 ي، انگيزش و فرصتتوانايرچوب شده در قالب چايمفاهيم شناساي/خبرگان در ارتباط با متغيرهاتوافق  . ميزان ٢جدول 

 اقدامات مديريت منابع انساني با مشاركت بالا 
نظر نهايي با توجه به   فراواني نظرات خبرگان 

چارچوب توانايي، فرصت 
 آفرين فرصت  ي زش ي انگ توانمندساز  و انگيزش

انتخاب  
و 

 استخدام 

 )A( زتواناسااقدام  ٢ - ١٠ ب مبتني بر دانش شغلي انتخا

 )O( آفريناقدام فرصت  ٧ ٤ ١ محور همكار استخدام 

 )M( يزشيانگاقدام  ١ ١٠ ١ محور گيشايستانتخاب 

 )M( يزشيانگاقدام  ١ ٩ ٢ استعدادها انتخاب مبتني بر 

 )O( آفريناقدام فرصت  ٩ - ٣ ي ريپذتيمسئول

آموزش 
 و توسعه 

 )A( اسازتواناقدام  ٤ ٢ ٦ ديجدكارگيري دانش ايي بهتوان

 )A( تواناسازاقدام  - - ١٢ ايهاي حرفهيستگيو توسعه شا آموزش

 )A( تواناسازاقدام  ١ ١ ١٠ محور هاي شغل آموزش مهارت

 )M( يزشيانگاقدام  ١ ٨ ٣ ديجداشاعه دانش 

 )M( يشزيانگاقدام  ١ ٩ ٢ ي شخصهاي تسهيم تجربيات برنامه

 )A( تواناسازم اقدا - ١ ١١ ي ميتآموزش و يادگيري 

 )O( آفريناقدام فرصت  ٨ ٣ ١ ي تعاملزش آموبرنامه 

 )O( آفريناقدام فرصت  ٩ ١ ٢ هاي كاري خودگردان توسعه تيم

جبران  
خدمات 
 و پاداش

 )A( تواناسازاقدام  - ٥ ٧ محور هاي عملكردپرداخت

 )A( تواناسازاقدام  - ٤ ٨ محور هاي شايستگيپرداخت

 )A( تواناسازاقدام  ١ ٣ ٨ ها رتتني بر توسعه مهاهاي مبپرداخت

 )O( آفريناقدام فرصت  ٦ ٤ ٢ هاي حمايتي نگهداشت برنامه

 )M( يزشيانگاقدام  - ١٢ - كاركنان ي از سپاسگزارتقدير و 

 )M( يزشيانگاقدام  - ١١ ١ ي م يتپرداخت مبتني بر نتايج كار 
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 )O( آفريناقدام فرصت  - ١٢ - منصفانه پرداخت پاداش 

 )O( آفريناقدام فرصت  ٧ ٤ ١ منعطف ي هاي كارامهبرن

ارزيابي  
 عملكرد 

 )A( تواناسازاقدام  ٣ ١ ٨ ارزيابي) ( يخودكنترل

 )A( تواناسازاقدام  - ٥ ٧ محور ارزيابي عملكرد شايستگي 

 )A( تواناسازدام اق - ٤ ٨ يا درجه ٣٦٠ارزيابي عملكرد 

 )M( يزشيانگاقدام  ١ ٨ ٣ نان كاركقضاوت شفاف عملكرد 

 )O( آفريناقدام فرصت  ٨ ٢ ٢ شده يزيربرنامهمديريت عملكرد 

 )O( آفريناقدام فرصت  - ١١ ١ بازخورد گيري مؤثر 

مشاركت  
 كاركنان

 )A( تواناسازاقدام  ١ ٢ ٩ ي كارريزي استقلال در برنامه

 )A( تواناسازاقدام  ٣ ٢ ٧ ي ريگ تصميم در مشاركت

 )A( تواناسازاقدام  ٢ ٤ ٦ كارمند -امل گسترده مديرتع

 )O( آفريناقدام فرصت  ١١ ١ - گيري يي در تصميمتمركززدا 

 )M( يزشيانگاقدام  ١ ٩ ٢ كارمند  -اعتمادسازي بين مدير

 )M( يزشيانگاقدام   ٦ ١ ٥ مربيگري 

 )O( آفريناقدام فرصت  ٧ ٤ ١ ي مشاركتجو ايجاد 

 )O( نآفريم فرصت اقدا ٩ ٢ ١ هادها شنيپطراحي نظام 

طراحي  
 شغل

 )A( تواناسازاقدام  - ٢ ١٠ ي مشاركت طراحي و توسعه كار 

 )A( تواناسازاقدام  ١ ٢ ٩ توصيفات مؤثر شغلي 

 )A( تواناسازاقدام  - ١ ١١ ي مشاغلسازگونهبازي 

 )M( يزشيانگاقدام  - ١٢ - ي زش يانگ  مشاغل خودطراحي 

 )O( آفرينت اقدام فرص  ١٠ ١ ١ ي پرورنشين هاي جابرنامه

 )M( يزشيانگاقدام  ٢ ٨ ٢ گسترده گردش شغلي 

 )O( آفريناقدام فرصت  ٩ ٣ - شغل ي سازيغن

 )O( آفريناقدام فرصت  ٨ ٣ ١ شغلي طراحي مسير 

 ــاستخراجپــس از تائيــد نهــايي مفــاهيم و متغيرهــاي  هــاي ، در ايــن بخــش دادهدهش
گيري از تحليل عاملي تأييــدي و با بهره  ٣نسخه    اِس اِلپي  اِسمارتافزار  رمبا ن  شدهيآورجمع

رسم شده و با بررسي   افزارنرمدر    گيرياندازهشد. ابتدا مدل  انجام    گيرياندازهو خروجي مدل  
ين شاخص برازش مدل با استفاده ، روايي واگرا و همگرا و همچنشده  استانداردبارهاي عاملي  

 ــمبه بررسي    تيره  از مقدار آما ن بارهــاي عــاملي پرداختــه شــد. در ادامــه مــدل بــود  داريعن
بارهــاي عــاملي بــه دســت آمــد.    داريمعنيو  متغيرها در حالت ضرايب استاندارد    گيرياندازه

 مربوطهن صورت متغير لحاظ گردد؛ در غير اي  قبولقابلباشند تا    ٠.٥ي  بايد بالا   استانداردشده
باشــد  ٩٦/١هاي عاملي بايد بيشتر از ) بارتياره  آم(  يمعنادارايب  . در ضمن ضرشودميحذف  

براي اقــدامات مــديريت منــابع انســاني بــا   افزارنرمخروجي    ٣شكل    لحاظ شود.  قبولقابلتا  
 مشاركت بالا در قالب تحليل عاملي تأييدي است.
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 داري)عني تاندارد و مدر حالت ضرايب اس امات مديريت منابع انساني با مشاركت بالا (گيري اقد مدل اندازه  .٣شكل 

ارزيــابي (  مؤلفــه  رازيغبه  سازااقدامات توانمرتبط با    يبار عاملمقادير    ٣شكل  توجه به  با  
براي هر يك از بارهــاي   تيو آماره    شدهحاصل  ٥/٠) مابقي بيشتر از  محورعملكرد شايستگي

 اقــدامات هايمؤلفــهان همســويي تــواست؛ لذا مي  ٩٦/١يا متغير پنهان بالاي    عاملي با سازه
 هامؤلفهبار عاملي همه    آفرينفرصترا معتبر دانست. در اقدامات انگيزشي و اقدامات    سازاتوان

ي هر يك از بارهاي عاملي با سازه يا متغيــر پنهــان برا  تيو آماره    شده  حاصل  ٥/٠بيشتر از  
قــدامات سطوح معنــاداري ا بارهاي عاملي، ضرايب معناداري و  ٣جدول  در    است.  ٩٦/١بالاي  

 يت منابع انساني با مشاركت بالا خلاصه شده است.مدير
 



 /٤٦ ١٤٠٣ پاييز ، ١١ ة، شمار ٣  دورة ،هوايي مديريت دفاع فصلنامه  

 هاي مدل منابع انساني با مشاركت بالاابعاد و مؤلفه هاي توصيفيمقادير شاخص. ٣جدول 

 ابعاد اصلي مدل  ها سازه
 نمونه 
 اصلي

 ميانگين
 نمونه 

 انحراف
 معيار 

 آماره 
 تي

 داريمعني

اقدامات 
 ساز اتوان

 ٠.٠٠٠ ٢٢.٢٧٢ ٠.٠٣٢ ٠.٧٤٥ ٠.٧٤٦ محور  هاي شغلزش مهارتآمو

 ٠.٠٠٠ ٩.٧٣٥ ٠.٠٥٧ ٠.٥٣٢ ٠.٥٣٨ ايهاي حرفهآموزش و توسعه شايستگي

 ٠.٠٠٠ ١٧.٩٤٢ ٠.٠٤١ ٠.٧١٦ ٠.٧١٧ آموزش و يادگيري تيمي

 ٠.٠٠٠ ٨.٤١٥ ٠.٠٦٩ ٠.٥٨١ ٠.٥٨٧ ايدرجه ٣٦٠ارزيابي عملكرد 

 ٠.٠٠٠ ٥.٧١٧ ٠.٠٨٤ ٠.٤٦٦ ٠.٤٧٣ محور  ارزيابي عملكرد شايستگي

 ٠.٠٠٠ ٦.٤٣٥ ٠.٠٦٨ ٠.٤٦٦ ٠.٥٧١ ريزي كارياستقلال در برنامه

 ٠.٠٠٠ ٦.٤٧٠ ٠.٠٧٧ ٠.٤٩٧ ٠.٥٠٠ سازي مشاغلبازي گونه

 ٠.٠٠٠ ٦.٣٧١ ٠.٠٨١ ٠.٥١٥ ٠.٥٢٥ انتخاب مبتني بر دانش شغلي 

 ٠.٠٠٠ ٢٥.٧٤٢ ٠.٠٣١ ٠.٧٦٠ ٠.٧٦١ يابيخودارز

 ٠.٠٠٠ ٦.١٧٣ ٠.٠٧٧ ٠.٤٩٧ ٠.٥٠٠ شاركتيحي و توسعه كار مطرا

 ٠.٠٠٠ ١٤.٥٦٧ ٠.٠٤١ ٠.٥٩٨ ٠.٦٠٢ گيريمشاركت در تصميم 

 ٠.٠٠٠ ١٥.٦٤٧ ٠.٠٤٥ ٠.٧٠٠ ٠.٦٩٩ هاي شايستگي محورپرداخت

 ٠.٠٠٠ ١٥.٨٩٧ ٠.٠٤٢ ٠.٦٧١ ٠.٦٠١ هاي عملكرد محور پرداخت

 ٠.٠٠٠ ٩.١٠٣ ٠.٠٦٦ ٠.٦٠٣ ٠.٦٧٢ ها هاي مبتني بر توسعه مهارتپرداخت

اقدامات 
 انگيزشي 

 ٠.٠٠٠ ١٧.٧٥٤ ٠.٠٣٩ ٠.٧٠٠ ٠.٧٠٠ هاي تسهيم تجربيات شخصيبرنامه

 ٠.٠٠٠ ٩.٠٧٢ ٠.٠٦٩ ٠.٦٢٥ ٠.٦٢٣ تقدير و سپاسگزاري از كاركنان

 ٠.٠٠٧ ٧.٧٢٤ ٠.٠٩٣ ٠.٧٤٨ ٠.٧٥٢ اشاعه دانش جديد 

 ٠.٠٠٠ ١٩.٦٦٧ ٠.٠٣٨ ٠.٧٤١ ٠.٧٤٢ كارمند -اعتمادسازي بين مدير 

 ٠.٠٠٠ ٧.٣٦٣ ٠.٠٦٦ ٠.٥٨١ ٠.٥٨٢ تخاب مبتني بر  استعدادها ان

 ٠.٠٠٠ ١١.٣٨٩ ٠.٠٥٢ ٠.٥٨٧ ٠.٥٨٨ محور گيشايستانتخاب 

 ٠.٠٠٠ ١٢.٦٦٤ ٠.٠٥٤ ٠.٦٧٦ ٠.٦٨٠ طراحي مشاغل خود انگيزشي 

 ٠.٠٠٠ ٢٠.٥٤٠ ٠.٠٣٧ ٠.٧٥٩ ٠.٧٦٢ كنان قضاوت شفاف عملكرد كار

 ٠.٠٠٠ ١٠.١٤٥ ٠.٠٥٨ ٠.٥٨٥ ٠.٥٨٥ يج كار تيمياخت مبتني بر نتاپرد 

 ٠.٠٠٠ ١٨.٤٢١ ٠.٠٤٢ ٠.٦٨٠ ٠.٧٤٧ مربيگري

 ٠.٠٠٠ ٢٠.٠٩٩ ٠.٠٣٤ ٠.٦٩٣ ٠.٦٩٢ گردش شغلي گسترده 

اقدامات 
 آفرين فرصت

 ٠.٠٠٠ ٢٥.٢٦٨ ٠.٠٢٩ ٠.٧٢٩ ٠.٧٢٧ آموزش تعاملي 

 ٠.٠٠٠ ٢٢.٨٧٠ ٠.٠٣١ ٠.٧١٦ ٠.٧١٧ استخدام همكار محور

 ٠.٠٠٠ ١٩.١٥٥ ٠.٠٤٠ ٠.٧٥٦ ٠.٧٥٨ صفانه خت پاداش منپردا

 ٠.٠٠٠ ٢٠.١٣٥ ٠.٠٣٤ ٠.٦٩٢ ٠.٦٩٢ پذيريمسئوليت

 ٠.٠٠٠ ١٠.٤٩٩ ٠.٠٥٩ ٠.٦١٤ ٠.٦١٤ هاي جانشين پروريبرنامه

 ٠.٠٠٠ ١٤.١٦٨ ٠.٠٤٧ ٠.٦٦٦ ٠.٦٦٦ هاي حمايتي نگهداشت برنامه

 ٠.٠٠٠ ١٧.٠٠٩ ٠.٠٤٣ ٠.٧٣٣ ٠.٧٣٦ بازخورد گيري مؤثر

 ٠.٠٠٠ ٢١.٢٦٧ ٠.٠٣٥ ٠.٧٥٤ ٠.٧٥٢ هاي كاري منعطف امهبرن

 ٠.٠٠٠ ١٣.٨٨٦ ٠.٠٤٨ ٠.٦٦٧ ٠.٦٧١ شغلي طراحي مسيرهاي 

 ٠.٠٠٠ ١٤.٨٧٢ ٠.٠٤٣ ٠.٦٤٢ ٠.٦٤٣ جو مشاركتي 

 ٠.٠٠٠ ١٦.٢٥٨ ٠.٠٤٤ ٠.٧١٣ ٠.٧١٢ هاي كاري خودگردانتوسعه تيم

 ٠.٠٠٠ ١٤.٣٢٢ ٠.٠٤٥ ٠.٦٥٠ ٠.٦٥٠ طراحي نظام پيشنهادها 

 ٠.٠٠٠ ١١.٤٨٤ ٠.٠٥١ ٠.٥٨٢ ٠.٥٨٤ سازي شغل غني



 ٤٧/    هاي دولتيبراي سازمان  بالا مشاركت  با   يانسان  منابع  ت ير يمد  مدل ساختاري اقدامات يطراح

گيري شــامل هاي نيكــويي بــرازش مــدل انــدازه) اطلاعات مربوط به شاخص٤جدول (
 ــ(  ضريب آلفاي كرونباخ، ضرايب پايايي تركيبي و اشتراكي و روايي همگرا  واريــانس  انگينمي

يب آلفاي كرونباخ و پايــايي شخص است، ضرگونه كه م. هماندهدشده) را نشان مياستخراج
اســت؛ از طرفــي ديگــر   آمدهدستبه  ٦/٠و پايايي اشتراكي نيز بيشتر از    ٧/٠تركيبي بيشتر از  

رهــا بــراي همــه متغي  نيــز  )١٩٨١(  لاركر  و  فورنل  شده برابر نظراستخراج  و واريانس  ميانگين
تــر از رهــا بزرگاي همــه متغيپايــايي تركيبــي بــرشده است. ضمن آنكه مقدار    ٥/٠بيشتر از  

 ميانگين واريانس استخراجي است.
 هاي نيكويي برازش و نتيجه روايي واگرا به روش فورنل و لاركر شاخص . ٤جدول 

يــي يز لازم اســت. روابررسي و تحليل روايي واگرا ن  ،گيرياندازه  براي تائيد نهايي مدل
هاي مربوط به خــود از همبســتگي هاي اصلي مدل با شاخصدهد كه آيا سازهان ميواگرا نش

ها چگونــه اســت. بــراي ايــن قبولي برخوردار هستند و اينكه ميزان همبستگي بين ســازهقابل
گونه كــه مشــخص . همانشده است  گزارش   ٤دول  متغيرها در ج  يروايي واگرانتيجه  منظور  

ضــرايب (  براي هر سازه از مقادير ذيــل آن  س استخراج شدهنگين واريانميات، ميزان جذر  اس
قبول بــودن روايــي واگــراي مــدل ها) بيشــتر اســت؛ بنــابراين قابــلهمبستگي با ساير ســازه

 ي قابل تائيد است.گيربرازش مدل اندازه  روتوان پذيرفت. ازاينگيري را مياندازه

 گيري بحث و نتيجه
 و منابع  است  هاسازماناولويت اصلي اكثر    هاآن  يت انگيزهنساني و تقوا  توجه به منابع  امروزه
 نقــش  انســاني  منــابع  مــديريت  هستند و اقدامات  حياتي  هاسازمان  بقاي  براي  توانمند  انساني
اقــدامات مختلــف مــديريت منــابع دارد. در بــين    كاركنان  هايشايستگي  توسعه  در  ايسازنده

 خلاقانــه رفتارهــاي و هامهارت ها،توانايي تواندمي بالا  كتمشار  با  هاي كاريانساني، رويكرد
در مطالعات اخير، محققين اثرات و پيامدهاي مختلف مديريت منــابع  .دهد افزايش را  كاركنان

مــديريت منــابع انســاني بــا اند كه اقدامات  كرده  انساني با مشاركت بالا را مطالعه و مشخص
)، ٢٠٢٠ري كاركنــان (واســيم و همكــاران،  گرشي و رفتــازيادي بر نتايج نمشاركت بالا تأثير  

 ابعاد متغيرها 
 آلفاي

 كرونباخ  

 پايايي
 تركيبي 

 پايايي
 اشتراكي 

 انس واري ميانگين
 شده استخراج 

اقدامات 
 ساز اتوان

 اقدامات
 انگيزشي 

 اقدامات
 آفرين فرصت

   ٦٨٤/٠ ٥٨١/٠ ٧٤٧/٠ ٨٦٧/٠ ٧٨٢/٠ ساز اتواناقدامات 
  ٧٥٣/٠ ٥٣٤/٠ ٥٣٤/٠ ٧٢٩/٠ ٨٥٣/٠ ٧٥٣/٠ اقدامات انگيزشي 

 ٧٦٠/٠ ٥٨١/٠ ٤٨٦/٠ ٥٨٩/٠ ٧٣٤/٠ ٨٨٩/٠ ٧٦٢/٠ آفرين اقدامات فرصت



 /٤٨ ١٤٠٣ پاييز ، ١١ ة، شمار ٣  دورة ،هوايي مديريت دفاع فصلنامه  

)، جــو مشــاركتي و خلاقيــت فــردي ١،٢٠٢٠ظرفيت جذب دانش (سالاس وارينــا و همكــاران
، ٤كاركنــان (اوپنئــور و ونــدي وورد ٣) و كاهش فرســودگي عــاطفي٢،٢٠٢٠(سونگ و همكاران

يج رفتــاري و ذاري بر نتــاانساني در تأثيرگ) دارد. اگرچه اهميت اقدامات مديريت منابع  ٢٠١٨
)؛ ٢٠٢٠قرار گرفته است (واســيم و همكــاران،    تأكيدطور گسترده مورد  عملكردي كاركنان به

كميــاب   آفرينياما تحقيقات علمي در مورد كاركردهاي متمركز بر توانايي، انگيزش و فرصت
لتــي ايــران، دو  هايســازمان  ايهچالش). از سويي ديگر، يكي از  ٥،٢٠١٩يولوزاست (بويان و ا

 فقــدان  و  دانــش  اشــتراك  و  انتقال  عدم  گيري،تصميم  فرآيندهاي  در  كاركنان  پايين  مشاركت
 و  مشاركت  كه  كنند  اقداماتي استفاده  از  بايد  دولتي  هايسازمان  بنابراين،؛  است  تيمي  فرهنگ

 رويكــرد از اســتفاده با اهسازمان اين  .كند  القا  را  كاري  فرآيندهاي  در  كاركنان  بيشتر  همكاري
 ارتقــا  را  ســازمان  كلــي  عملكرد  و  كرده  برطرف  و  شناسايي  ضعف را  نقاط  توانندمي  كتيمشار
 و هاديدگاه از تريوسيع طيف گرفتن نظر در امكان  گيري،تصميم  در  كاركنان  مشاركت  .دهند
بــدين ســبب در  .شــودمي منجــر  مؤثرتر  و  ترآگاهانه  تصميمات  به  كه  كندمي  فراهم  را  هاايده
بــر اســاس   بــالا   مشــاركت  بــا  يانســان  منابع  تيريمدمدل ساختاري براي  يق حاضر يك  تحق

 ارائه شد.  توانايي، انگيزش و فرصت  چارچوب
 بالا   مشاركت  با  يانسان  منابع  تيريمد  مدل ساختاري  يازاج  كه  دادنشان    پژوهشنتايج  

 اقــدامات  ،ســازاتوان  اقــداماتشــامل    توانــدمي  توانايي، انگيزش و فرصــت  چوبچار  اساس   بر
كند تا احساس كمك ميكنان  به كار  سازاتوانباشد. اقدامات    آفرينفرصت  اقدامات  و  يزشينگا

 ــباعــث تقو شــيزيانگ اقــداماتكننــد.   يستگيشا  اقــداماتو  شــودمياحســاس اســتقلال  تي
د تــا كنبه كاركنان كمك مي  و همچنين  كندمي  ليسهرا ت  يفرد  نيب  اترتباطا  ،آفرينفرصت
 سازاتواناقدامات  ).٢٠١٩، ٦(رحمان و همكاران دهند افزايشخود را   يهاو مهارتدانش  دامنه  

، انتخاب و استخدام شايستگي محور، انتخاب مبتني بر دانش شغلياستخدام (شامل انتخاب و  
يري و استخدام همكار محــور) و آمــوزش و پذانتخاب مبتني بر مديريت استعدادها، مسئوليت

هاي شــغل محــور، اي، آموزش مهارته شايستگي حرفهموزش و توسعآ(  يانسانمنابع    توسعه
برنامــه هاي تسهيم تجربيــات شخصــي،  اشاعه دانش جديد، برنامهآموزش و يادگيري تيمي،  

 ــل نتايج با مطالعــاتاين ) است. هاي خودگردانآموزش تعاملي و توسعه تيم لــي و )، ٢٠١٨(٧وي
 

1. Salas-Vallina et. al. 
2. Song et. al. 
3. Emotional Exhaustion 
4. Oppenauer and Van De Voorde 
5. Bhuiyan and Ivlevs 
6. Rehman et al. 
7. Liu 



 ٤٩/    هاي دولتيبراي سازمان  بالا مشاركت  با   يانسان  منابع  ت ير يمد  مدل ساختاري اقدامات يطراح

 . در ايــن مطالعــاتويي دارنــد) همس ــ٢٠١٩(  تاراگا)، جوارس  ٢٠٢٠وانگ (،  )٢٠١٩همكاران (
اقــدامات تواناســاز   عنوانبــهي  رسماي، ارزيابي عملكرد  هاي حرفهآموزش و توسعه شايستگي

؛ جــوارس تاراگــا، ٢٠١٨شــين و همكــاران،  مــؤثر (. ضمن آنكه بازخورد گيري  اندشدهمعرفي  
محور يخدام شايســتگو انتخــاب و اســت  )٢٠١٩جوارس تاراگا،  محور ()، استخدام همكار٢٠١٩

 .اند) در ادبيات پيشين نيز برجسته شده٢٠٢٠؛ وانگ، ٢٠١٨، ويل(
، محــورهــاي عملكــرد پرداختپــاداش (اقــدامات انگيزشــي شــامل جبــران خــدمات و 

ي از سپاســگزار، تقــدير و  اه ــمهارتمبتني بر توســعه    ، پرداختمحورهاي شايستگي  پرداخت
هاي كــاري ، برنامــهمنصــفانهاخــت پــاداش  ي، پردم ــيتر  بتني بر نتايج كا، پرداخت مكاركنان
، ارزيــابي عملكــرد ارزيــابي  خــودعملكرد (هاي حمايتي نگهداشت) و ارزيابي  و برنامه  منعطف

زخورد اي، قضاوت شفاف عملكرد كاركنان، ارزيابي عملكرد شايستگي محــور و بــادرجه  ٣٦٠
رفتارهــا و اقــدامات   هكننــدتيهدا  زه منــابع انســاني،هاي تقويت انگياست. شيوه  گيري مؤثر)

كند و بــه دســتيابي بــه اهــداف متعــالي ها را با اهداف سازمان همسو ميكاركنان است و آن
 و  هــامهارت  آن  قي ــطر  از  كــه  اســت  ســازوكاري  اقــدامات انگيزشــي.  شودميسازمان منجر  

يي هاسطه مشوقواكنند تا بهمي  تلاش   هاسازمانشده و    ليتبد  عمل  به  ركنانكا  يهاتوانايي
 بــازخورد  و  منعطــفهاي كــاري  ، برنامــهمنصــفانه، پــاداش  عملكــرد  بر  يمبتن  پرداخت  مانند

ليات ســازماني عم  را در  هاآن  يهامهارت  و  هاتواناييو  زانند  يبرانگ  را  خود  كاركنان  ،ياتوسعه
 دي ــدجكــه اشــاعه دانــش    گونههمانتايج با مطالعات پيشين همسو است؛  ناين  به كار گيرند.  

 ــ(  ــل ؛٢٠١٧، ٢؛ ليجكــرس ٢٠١٦و همكــاران،  ١ورگفلينچب  ؛٢٠١٩؛ جــوارس تاراگــا، ٢٠١٨، وي
؛ واســيم و همكــاران، ٢٠٢٠؛ كيلروي و همكــاران، ٢٠٢٠، وانگ ؛٢٠١٩وازكوز بوستلو و آولا، 

هيم هاي تس ــ)؛ برنامه٢٠٢١و همكاران،  كائو؛ ٢٠٢١؛ كي و روبل، ٢٠٢٠؛ نور و عبداالله، ٢٠٢٠
)؛ آموزش و ٢٠١٩لي و همكاران،    ؛٢٠١٩؛ جوارس تاراگا،  ٢٠١٧ليجكرس،  (  يشخصتجربيات  
هاي )؛ برنامــه٢٠٢١؛ الاغــري،  ٢٠١٧؛ ليجكرس،  ٢٠١٦،  ٣آلموتاوا و همكاران(  يميتيادگيري  

؛ كيلــروي و ٢٠٢٠انــگ،  ؛ و٢٠١٩جــوارس تاراگــا،  ؛  ٢٠١٩لــي و همكــاران،  منعطــف (كاري  
جــوارس (  يگــريمرب)؛  ٢٠٢١كــاران،  رنكمــا و هم  ؛٢٠٢٠،  ٤و كوندو  ؛ قهلوات٢٠٢٠همكاران،  

هــاي شايســتگي ، پرداختمحــورهاي عملكرد  اخت؛ پرد)٢٠١٩لي و همكاران،  ؛  ٢٠١٩تاراگا،  
؛ ٢٠١٤، ٥؛ شيمونســكي٢٠١٩لي و همكــاران،  (  هامهارتهاي مبتني بر توسعه  ، پرداختمحور
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 .انددهشي برجسته شاقدامات انگيز انعنوبه  ) قبلا٢٠١٩ً؛ لي و همكاران،  ٢٠١٨، ويل
ي، كــارريزي  اســتقلال در برنامــهكاركنــان (آفرين نيز شامل مشــاركت  اقدامات فرصت

ي و طراحي مشاركت، مربيگري، جو  كارمند  -ي، اعتمادسازي بين مديرريگتصميم  در  مشاركت
ي مشــاغل، ســازطراحي و توسعه كار مشاركتي، بــازي گونه(شغل  ) و طراحي  شنهادهايپنظام  

 طراحــي مســيرهايسازي شغل و  گيزشي، گردش شغلي گسترده، غنيشاغل خود انطراحي م
ي، طراحي مشاغل خود انگيزشي، گــردش شــغلي گســترده شغل  تنوع  و  تقلالشغلي) است. اس

 يبــرا هــاقابليت از تريوســيع فيط توانندمي كاركنان هاآن قيطر  از  كه  هستند  كاركردهايي
بــا نتــايج  ايــن    ).٢٠٢٠  همكــاران،  و  يلــرويك(  آورند  تدس  به  را  متعدد  و  متنوع  فيوظا  انجام

لــي و ؛ ٢٠١٧ليجكــرس، ( يتعــاملكــه آمــوزش  گونــههمانمطالعات پيشــين همســو اســت؛ 
؛ )٢٠١٩جــوارس تاراگــا،  ؛  ٢٠١٤شيمونســكي،  (  يشــغل  طراحي مســيرهاي؛  )٢٠١٩همكاران،  

ــردش شــغلي  ــل؛ ٢٠١٨شــين و همكــاران، گســترده ( گ ــا، ؛ ٢٠١٨، وي  )؛٢٠١٩جــوارس تاراگ
ان، ؛ سونگ و همكار٢٠١٧ليجكرس،  (  يمشاركت)؛ جو  ٢٠١٩جوارس تاراگا،  شغل (ي  زسايغن

 هايمؤلفــه عنوانبــه) قبلاً ٢٠١٩وازكوز بوستلو و آولا، ( يريگيي در تصميمتمركززدا  )؛٢٠٢٠
 .اندشدهبرجسته  آفرينفرصت

 رد كــه شــودمي  صــيهتوبخــش دولتــي  براي كاركنان    سازاتوان  تقويت اقدامات  نظورمبه
 يبــرا  لازم  دانــش  و  هــامهارت  با  كاركنان  و  شود  گذارييهسرما  كاركنان  يآموزش  هايبرنامه

 ــ  هــاكارگاه.  گردنــد  مجهز  گيرييمتصم  يندهايفرآ  در  فعال  مشاركت  نــهيزم  در  ييهــادوره  اي
 ــموفق  بــه  كمك  در  هاتيقابل  يارتقا  يبرا  يررهب  و  مسئله  حل  ارتباطات،  ارائــه  يســازمان  تي

 ياه ــميت كاركنــان،  يتوانمندساز  مانند  ،يمشاركت  يريگميتصم  هايشيوه  از  ؛تجهنيبد  .ودش
 ــا چراكــهشــود؛    اســتقبالي  مشاركت  يرهبر  و  مستقل  يكار  مشــاركت تواننــديم هاوهيش ــ ني

 .شوند منجر يسازمان عملكرد بهبود به و داده شيافزا را  يشغل تيرضا و زهيانگ  كاركنان،

ــداماتدر  ــتاي اق ــيزينگا راس ــي توص ــودميه ش ــان ش ــه يكاركن ــه ك ــال طورب  در فع
 ــا.  تعلــق گيــرد  پــاداش   هاآن  به  ويي  شناسا  دارند،  مشاركت  يسازمان  هايگيريتصميم  ها،دهي

 ــ  هامشــوق  ،يشفاه  نيتحس  قيطر  از  هاآن  يهاتلاش   و  شنهادهايپ  شــرفتيپ  يهافرصــت  اي
 مشــاركت بــه را كاركنــان و هكرد  تيتقو  را  ركتمشا  فرهنگ  تواندمي  كه  صورت گيرد  يشغل

 ــارز  هاســازمان  در  يمشــاركت  نــهخلاقا  اقدامات  ياثربخش  منظم  طوربه  .دانزيبرانگ  ترفعال  يابي
 ــكل  هايشــاخص  يابيرد  كاركنان،  بازخورد  گردآوري  شده و با  ــارز  و  عملكــرد  يدي  تــأثير  يابي
 زمــان  ولط ــ  در  مشــاركت  يهاياســتراتژ  بهبــود  و  اصــلاح  يبرا  يسازمان  جينتا  بر  مشاركت

 احتــرام  ،يارزشمند  احساس   كاركنان  تا  شده  جاديا  ريفراگ  و  مثبت  يكار  طيمح  .گردد  فادهاست
 در يمــؤثر  يارتبــاط  هــايكانال  .ارائــه دهنــد  را  خود  عملكرد  نيبهتر  و  باشند  داشته  زهيانگ  و
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بــراي  .گــردد ليســهت باز مانگفت و بازخورد اطلاعات، گذاريراكاشت تا  شده  جاديا  هاسازمان
 ــ نترانتيا مانند ،يفناور يهاپلتفرم زا اين منظور  ردنك ــ فعــال يبــرا ،يهمكــار يابزارهــا اي

 منــابع  مــديريت  فرآينــد  در  .شــود  اســتفاده  مختلف  يهابخش  و  سطوح  در  كپارچهي  اتارتباط
 كنند كمك كاركنان به كنند، قدرداني و تشكر  ندانكارم  از  منطقي  طوربه  بايد  مديران  انساني،
در .  بگذارنــد  اشــتراك  بــه  مناســب  زمــان  در  را  اطلاعات  و  كرده  ويتتق  را  خود  يكار  توانايي

 جــاديا  كارمنــدان  يبرا  هاييانجمن  اي  هاپلتفرم  شودميتوصيه    آفرينفرصتراستاي اقدامات  
 ــتقو  مســتمر  بهبــود  و  ينوآور  گفرهن  و  گذاشته  اشتراك  به  و  ديتول  هاايده  تا  گردد  .شــود  تي

بــدين منظــور .  نهاده شــده و تــرويج شــود  ارج  ريگيتصميم  ياندهيفرآ  در  شاركتم  فرهنگ
 اشــتراك  بــه  را  خــود  تخصــص  و  هاديــدگاه  ها،ايده  تا  شده  ادجيا  كاركنان  يبرا  يهايفرصت
 و  اتشــنهاديپ  نظــام  هايبرنامــه  ،يم ــيت  مــنظم  جلسات  قيطر  از  توانمي  را  امر  نيا.  بگذارند
 .دتقويت كر مسئله حل  هايكارگاه

در   يمنــابع انســان  تيريمتخصصــان مــد  يرا بــرا  يمندارزش ــ  يهــانشيمطالعــه ب  نيا
و  هاوهيش ــ نيگيري آگاهانه در مورد بهتردهد كه به دنبال تصميمارائه مي  هاي دولتيسازمان

ريت منــابع انســاني بــا اقــدامات مــدي  يهستند. با شناخت نقش محــور  اقدامات منابع انساني
ارتقــاي عملكــرد و   يرا برااين اقدامات    كيور استراتژطتوانند بها ميه، سازمانمشاركت بالا 

 بســتر  اساس   بر  يشنهاديپ  ها و مدلحال يافتهبااينكنند.    يزساادهيپ  ي فردي و تيميوربهره
؛ ي نيســتريپذميعمتي متفاوت قابل  فرهنگ  بافتار  در  وطراحي شده    رانيا  يدولت  هايسازمان

 هاشــباهت  و  هاتفاوت  كشف  يبرا  يقيتطب  العهمط  كققان آينده يشود محبنابراين توصيه مي
 هاســازمان مختلف انواع در بالا  مشاركت اقدامات مديريت منابع انساني با  ياثربخش  و  اجرا  در
 . ارائه دهند  )يتيچندمل  يهاشركت ،يرانتفاعيغ ،يخصوص بخش ،مثالعنوان(به

 تشكر و قدرداني

 گردد.ندند تشكر و قدرداني ميهش ياري رساتحقيق به تيم پژواز كساني كه در انجام اين 

 تعارض منافع
منافع وجود ندارد. عــلاوه بــر   د كه در مورد انتشار اين مقاله تضاددارناعلام مي  )گان(نويسنده

ها، انتشــار و ر، جعل دادهرفتا  رضايت آگاهانه، سوء  ين، موضوعات اخلاقي شامل سرقت ادبي،ا 
 .استرعايت شده  توسط نويسندگان رارسال مجدد و مكر

 دسترسي آزاد
اين نشريه داراي دسترسي باز است و اجازه اشتراك (تكثيــر و بــازآرايي محتــوا بــه هــر 

 .دهدشكل) و انطباق (بازتركيب، تغيير شكل و بازسازي بر اساس محتوا) را مي
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