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A B S T R A C T 
In government organizations, the productivity of human resources and their 

durability are of great importance. Because these organizations are 

responsible for providing public services and meeting the needs of citizens, 

the use of power and organizational participation tactics is vital to improving 

the performance and durability of manpower. Therefore, this research aimed 

to identify the factors of power and organizational participation tactics, 

durability, and productivity of human resources in government organizations 

of Kerman province and provide its model. The research applied a semi-

structured interview with 15 experts, including senior managers and faculty 

professors, through purposeful sampling for data collection. Data were then 

analyzed using the themed analysis method. The reliability was examined and 

approved using the two-coding and test-retest methods. To calculate the 

agreement, the Capa coefficient was used. The results showed that this 

pattern includes organizational participation, manpower sustainability, 

power-application tactics, and human resource efficiency. Finally, the results 

were categorized into 49 basic, 18 organized, and four pervasive themes. 

Power application tactics and organizational participation in government 

agencies play a vital role in the sustainability and productivity of human 

resources. Creating a space of cooperation and interaction, encouraging 

participation in organizational decision-making, providing educational 

opportunities, improving work spirit, and promoting trust in the organization 

can contribute to productivity and manpower sustainability. Therefore, keen 

use of these tactics can lead to improved performance and quality of services 

provided by government agencies. 
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 «پیمایشی-مقاله پژوهشی»
 

و  یماندگاری، اعمال قدرت و مشارکت سازمان یها کیتاکتشناسایی عوامل 

ه الگوی با رویکرد ئو ارا کرمان استان یدولت های سازماندر  یانسان یروین وری بهره

 تحلیل مضمون
 

 

 4زاده سمانه مهدی ،3سنجر سلاجقه، *2منظری توکلی، علیرضا 1نرجس شمسی گوشکی

 

 

 چکیده

بزخَردار است. اس آًجب کِ  یبریبس تیّب اس اّو آى یٍ هبًدگبر یاًسبً یزٍیً یٍر بْزُ ،یدٍلت یّب در سبسهبى
ضْزًٍداى را بز عْدُ دارًد، استفبدُ اس  یبسّبیً يیٍ تأه یارائِ خدهبت عوَه تیّب هسئَل سبسهبى يیا

 یبتیح بریبس یاًسبً یزٍیً یًدگبربْبَد عولکزد ٍ هب یبزا یاعوبل قدرت ٍ هطبرکت سبسهبً یّب کیتبکت
ٍ  یهبًدگبر ،یاعوبل قدرت ٍ هطبرکت سبسهبً یّب کیعَاهل تبکت ییّدف پژٍّص ضٌبسب رٍ يیاست. اسا

پژٍّص، بب اًجبم  يیآى است. ا یاستبى کزهبى ٍ ارائِ الگَ یدٍلت یّب در سبسهبى یاًسبً یزٍیً یٍر بْزُ
 یزیگ ًوًَِ قیاس طز یعلو ئتیّ دیارضد ٍ اسبت زاىیضبهل هد زگبىًفز اس خب 15بب  بفتِیسبختبر وِیهصبحبِ ً

ضدًد.  لیتحل ٍ ِیهضوَى تجش لیّب اقدام ضد. سپس بب استفبدُ اس رٍش تحل دادُ یآٍر جوع یّدفوٌد بزا
هٌظَر هحبسبِ  قزار گزفت. بِ دییٍ تأ یببس آسهَى هَرد بزرس ییبیبب استفبدُ اس رٍش دٍ کدگذار ٍ پب ییبیپب
 یهبًدگبر ،یالگَ ضبهل هطبرکت سبسهبً يیًطبى داد کِ ا جیکبپب استفبدُ ضد. ًتب بیاس ضز تَافق شاىیه
هضوَى  41بِ  جیًتب يیا ت،یببضد. در ًْب یاًسبً یزٍیً یٍر اعوبل قدرت ٍ بْزُ یّب کیتبکت ،یاًسبً یزٍیً

قدرت ٍ هطبرکت  اعوبل یّب کیضدًد. تبکت یبٌد طبقِ زیهضوَى فزاگ 4ٍ  بفتِی هضوَى سبسهبى 11 ِ،یپب
 ییفضب جبدیدارًد. ا یاًسبً یزٍیً یٍر ٍ بْزُ یدر هبًدگبر یهْو بریًقص بس ،یدٍلت یّب در سبسهبى یسبسهبً

بْبَد  ،یآهَسض یّب ٍ ارائِ فزصت یسبسهبً یّب یزیگ نیِ ضزکت در تصوب قیٍ تعبهل، تطَ یاس ّوکبر
 یٍ هبًدگبر یٍر بِ بْزُ تَاًٌد یاست کِ ه ییّب کیکتٍ ارتقبء اعتوبد بِ سبسهبى، اسجولِ تب یکبر ِیرٍح

هٌجز بِ بْبَد عولکزد ٍ  تَاًد یه ّب کیتبکت يیاستفبدُ َّضوٌداًِ اس ا رٍ، يیکوک کٌٌد. اسا یاًسبً یزٍیً
 گزدد. یدٍلت یّب خدهبت ارائِ ضدُ تَسط سبسهبى تیفیک

 

 
-داًطجَی دکتزی، گزٍُ هدیزیت دٍلتی . 1

، داًطررگبُ آساد  -گررزایص رفترربر سرربسهبًی   
 اسلاهی، ٍاحد کزهبى، کزهبى، ایزاى.

داًطرگبُ   ،گزٍُ هدیزیت آهَسضی ،داًطیبر.  2
 .زاىیکزهبى، ا، ٍاحد کزهبى ،آساد اسلاهی

گرزایص  -استبدیبر، گزٍُ هردیزیت دٍلتری   .3
، داًطگبُ آساد اسلاهی، ٍاحرد  -رفتبر سبسهبًی

 کزهبى، کزهبى، ایزاى.
گرزایص  -هردیزیت دٍلتری    گزٍُاستبدیبر،  .4

، داًطگبُ آساد اسلاهی، ٍاحرد  -رفتبر سبسهبًی
 کزهبى، کزهبى، ایزاى.
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 های کلیدی  واژه
 

  .یدٍلت یّب سبسهبى ،یاًسبً یزٍیً یٍر بْزُ ،یهبًدگبر ،یاعوبل قدرت، هطبرکت سبسهبً یّب کیتبکت
 

 استناد به این مقاله:

ٍ  یهبًدگبر ،یاعوبل قدرت ٍ هطبرکت سبسهبً یّب کیعَاهل تبکت ییضٌبسب(. 1403) ، سوبًِسادُ یهْد، سٌجز ٍ سلاجقِی، علیزضب؛ تَکل یهٌظزی، ًزجس؛ گَضک یضوس
 .111-136(. 2)12، ّبی دٍلتی  فصلٌبهِ علوی هدیزیت سبسهبى. هضوَى لیتحل کزدیبب رٍ یاستبى کزهبى ٍ ارائِ الگَ یدٍلت یّب در سبسهبى یاًسبً یزٍیً یٍر بْزُ
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مقدمه
های کنونی در قالب نامتمرکز  سالدر بسیاری از تحولات 

مشارکت  ی سازمانی،اه ساختن نظام مدیریت، کاهش لایه
گری و درگیر ساختن کارکنان در  یند تقسیماکارکنان در فر

آمده است، جملگی  دار و اموری از این قبیل پدیکمحیط 
نسبت به نیروی کار  ها سازمانبدان دلیل است که نگرش 

کنان سازمان از تعریف کهنه و است و کار شده دگرگون
تعریف  و با شده رهانارسای دوره پس از انقلاب صنعتی 

و  کارمان)  شوند شناخته می« منابع پردازش» یا تازه
 زانیم از عبارت استماندگاری همچنین  .(2022همکاران، 

 یمدت طولان یسازمان برا کیکارکنان به ماندن در  لیتما
 . (2023، بختیاری و رمضانی)

نگهداری به مفهوم جلوگیری از ترک خدمت و حفظ 
افراد در سازمان که در این زمینه سازمان باید تدابیر لازم را 

توجه به تمایلات و  عدم (.2015، )رسولیکار گیرند ه ب
کارکنان سبب ماندگاری بدون انگیزه آنان  یها زهیانگ

-3مهاجرت -2ریزش -1نظیر  یها شکلکه به  شود یم
 یها نشانه. علاوه بر این شود یممشاهده  جایی جابهو انتقال 

فوق تلاش کمتر از حد انتظار، افزایش افت راندمان کار، 
بودن، کاهش کیفیت کار عدم احساس تعلق به  چندشغله

سازمان و ترک سازمان در اولین فرصت ممکن نیز از 
عدم  .باشد یمکاهش انگیزه ماندگاری کارکنان  یها نشانه

 یا مسئلهماندگاری و یا ماندگاری بدون انگیزه تمایل بر 
 نیکنام) نماید اندیشی چارهاست که در سازمان باید برای آن 

 ؛ (2021 ،و همکاران
ماندگاری نیروی بر  مؤثرعوامل  ییساشنا نیبنابرا

 چراکه، باشد رانیمد ساز چاره نهیزم نیدر ا تواند یم انسانی
در قالب استخدام،  را یادیه زیمعاصر، سرما های سازمان

خود  نیروی انسانی یو نگهدار شرفتیآموزش، توسعه و پ
مواقع، با  ید در برخیران بای، مدرو ازاین. کنند یمصرف 

نان را به کارکخدمت  ک، تریاحتمال یها نهیهز یتمام
از طرفی توسعه  .(2021، نوروزی و بودایی) حداقل برسانند

ایده توسط کارکنان منابع انسانی به مفهوم تولید فکر و 
کارکنان به  کند یمسازمان است و مفهوم جدید آن ایجاب 

مجهز شوند که با دلسوزی و تعهد  ییها مهارتو  ها تیفیک

                                                                      
1. Karman 

2  . Bakhtiari & Ramezani 

3. Rasooli 

4. Niknam 

5. Norouzi & Boudlaie 

، انرژی، تخصص و فکر خود را در راستای ها یتوانمندکامل 
 یدائم برا طور بهسازمان قرار دهند و  های مأموریتتحقق 

 آورند دیپددیدی فکری و کیفی ج یها ارزشسازمان 
های مهم دیگر  عامل از یکی .(2022،  و همکاران )ایزاتونا
ماندگاری نیروی انسانی و در قالب  موازات بهتواند  که می

داشته باشد، مشارکت سازمانی است  ریتأثتوسعه انسانی 
 یبرابر اصل رشیپذ تکمشار رساختیز شهیاند نیتر یادیبن

 و تیاهم از گریدیک با وندیپ هرگاه در مردمان. است مردمان
 تواند یآنان م انیم تکمشار آنگاه شوند، برخوردار برابر وزن

 و سود و« دهد یاری برداشتن زیخ و برخاستن به
و  اسلام) آورد فراهم همه یبرا اریبس یها یمند بهره

 هرگاهپژوهشگران بیان کردند که  .(2024، همکاران
 مشارکت یکار نجاما یها وهیش کردن دگرگون در کارکنان

 کاهش یدگرگون برابر در آنان مقاومت، باشند داشته فعال
 یدگرگون و رییتغ به شان یمند علاقه و شوق و ابدی یم

 درون در که باورند نیبدمحققان  نیهمچن. ابدی یم شیافزا
 کار به کارکنان از یشمار که ییها نظام و ها سازمان

 حق که است نآ مشارکت بهره نیتر بزرگ، پردازند یم
 و دهنده یاری عضو توانند یم که را یکارکنان یعیطب

 آنان به، کنند یم کار آن در که باشند یگروه سودبخش
  .(2023، همکاران و ایباتاچارگرداند ) یبازم

عدم مشارکت کارکنان در امور سازمانی باعث همچنین 
 که یوقتو  شود یمتضعیف روحیه همکاری در سازمان 

فعال مشارکت نداشته باشند  صورت  بهسازمان  کارکنان در
و  شود روبرواداره سازمان با مشکلات مختلفی ممکن است 

و  یزیر برنامهگیری،  توانند در تصمیم این امر می
آورد، از  به وجودامور توسط مدیر مشکلاتی را  یده سازمان

ها و  طرفی دیگر بدون مشارکت دائمی کارکنان در قسمت
توان انتظار عملکرد خوبی از  سازمان نمی های مختلف بخش

 یها عرصهداشت چون حضور فعال کارکنان در  ها آن
 ها آنمختلف سازمانی باعث تقویت انگیزش و روحیه 

شود و اگر این کارکنان خود را مستقل از سازمان و امور  می
های مختلف تلقی کند و حضور و مشارکت او  بخش

کاهش  ها آنسازمانی  عملکرد آن صورتمحسوس نباشد در 
 است استوار نیادیبن دهیعق نیا بر مشارکت پیدا خواهد کرد.

 به مربوط هک یامور مورد در دارند  حق افراد همه هک

                                                                      
6. Izatovna 

7. Islam 

8. Bhattacharya 
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( برای مشارکت سازمانی پنج 2016) 1فایول. است خودشان
، یزیر برنامهمشارکت در  -1 از: اند عبارتبعد ذکر کرده که 

 -4 مشارکت در فرماندهی، -3 ،یده سازمانمشارکت در   -2
مشارکت در کنترل؛ که این  -5مشارکت در هماهنگی و 

با ، دهند یمابعاد میزان مشارکت را در امور سازمان نشان 
از مشارکت در سازمان در  یبند میتقسبه جامعیت این  توجه

از این مدل  این تحقیق جهت سنجش مشارکت سازمانی
اری و مشارکت نیروی ماندگ موازات به .شود یماستفاده 
موضوعاتی هستند  ازجملهنیروی انسانی،  وری بهرهانسانی، 

 و اند کرده جلب خود به را سازمانی پردازان توجه نظریه که
 طراحی و مدیریت تحقیق موضوع که است دهه چند از بیش

  .(2019 و همکاران، کلگ) اند شده ها سازمان
نظریه خود  در ،(1980) 3و گلد اسمیتبلانچارد ی هرس

کارکنان را دارای هفت بعد: توازن کاری، وضوح یا  وری بهره
ادراک نقش، حمایت سازمانی، تمایل به انگیزش، بازخورد یا 
ارزیابی، اعتبار کارکنان و سازگاری محیطی ذکر کرده است. 

 وری بهرهبا توجه به جامعیت این مدل و تطبیق داشتن آن با 
از این     بودن آن، سنجش بلقاکارکنان در مراکز صنعتی و 

وری  بهره ،(2023 ،و همکاران 4نینیا)ز شود یممدل استفاده 
بلکه لازم است بسته  شود ینممنابع انسانی تصادفی حاصل 

سازمانی و ساختاری آن  یازهاین شیپو  شده  فراهمآن 
آنچه نقش  نیب  نیا درقرار گیرد.  موردتوجهفراهم و دائماً 

دارد، توانمند کردن کارکنان است که  وری محوری در بهره
 وری بهرهیند اهای جدید ایجاد کنند. در فر بتوانند ظرفیت

وری را  مؤثر در بهره یها گلوگاهبایستی وضعیت موجود و 
شناخت، وضعیت مطلوبی را طراحی کرد و نظام و  یخوب به

را ایجاد و به کار بست. در  وری بهرهبهبود دائم  یسازوکارها
ایجاد و سازمان به اهداف خود  وری بهرهفرهنگ  این صورت

 (.2022، و همکاران عباسیخواهد رسید )
خویش در دنیای متغیر  حفظبرای  ها سازمان امروزه 

. این تلاش برند یمبه سر  ییفرسا طاقتکنونی در تلاش 
دربرگیرنده رشد و هماهنگی با تغییرات بازار، بهسازی 

در  وری بهرهتوازن است. کیفیت محصولات و حفظ تعادل و 
دارد، زیرا این مقوله با  یا ژهیوامروزی اهمیت  های سازمان

و کیفیت در ارتباط است و کاهش یا  یاثربخشکارایی، 
موجب اضافه شدن یا از دست دادن  تواند یمافزایش آن 

                                                                      
1  . Fayol 

2  . Clegg 

3. Herself Blanchard & Gold Smith 

4  . Zanini 

5  . Abbasi 

بخش دولتی هر  وری بهرهمخاطبان سازمان شود. امروزه 
 کنند یمتوسعه قلمداد  یاه مؤلفه ترین مهمکشور را یکی از 

در اقصی  یا گستردهو به دلیل اهمیت این موضوع تحقیقات 
نقاط جهان در جهت شناسایی مسائل و مشکلات و ارائه 

و  آنجانارکو)اصلاحی در حال انجام است  یراهکارها
نگرش  1990و اوایل دهة  1980در دهة . (2022، همکاران

 نیا جود نهاد.به عرصه و پاجدیدی در مدیریت دولتی 
که نگرش  ییها یینارسانگرش برای پاسخگویی و مقابله با 

سنتی و کلاسیک مدیریت دولتی با آن روبرو بود، ایجاد شد. 
 ،«گرایی دیریتم» این نگرش با عناوین مختلفی همچون:

و  «اداره امور دولتی بر اساس بازار» ،«مدیریت دولتی نوین»
مدل سنتی اداره در . شود یمیاد « دولت کارآفرین»یا 
های اخیر کارایی مناسب خود را از دست داده است.  دهة

آن موجب افزایش روزافزون  یریکارگ بهکه  طوری هب
، سردرگمی در انجام کارها، رجوعان اربابنارضایتی   ،ها نهیهز

... شده است.  و ها وپاش ختیرافزایش ضایعات کاری، 
ش است که در گرایی یا مدیریت دولتی نوین رو مدیریت

، فنون و ابزارهای مدیریتی در ها روش یریکارگ بهجستجوی 
دولتی نیز مانند  های سازمانکه  طوری هبخش دولتی است. ب

 رجوعان اربابمناسب به  وری بهرهو  ییکارابا  یردولتیغبخش 
  (.2018و همکاران،  حقیقتئه خدمت نمایند )اار

و  ها یشم خطدر  وری بهرهکشور ما نیز موضوع  در
بخش  وری بهرهاست.  قرارگرفته موردتوجهکلان  یها برنامه

توسعه آن کشور  یها مؤلفه ترین مهمدولتی، یکی از 
مهمی مانند استفاده  یها رسالت. همچنین شود یممحسوب 

در مقابل  یریپذ تیمسئولبهینه از منابع ملی، پاسخگویی و 
ه بهبود شهروندان و رقابت جهانی، اهمیت و ضرورت توجه ب

. در دهد یمآن افزایش  یراهبردهادر بخش دولتی و  وری بهره
در بخش دولتی است که  وری بهرهسایه راهبردهای بهبود 
و تحقق اهداف  ها تیمأمور اثربخشموفقیت دولت در اجرای 

توسعه  یها برنامهخصوص ه کلان بخش عمومی ب یها برنامه
  (.2018و همکاران،  افخمیتضمین خواهد شد )

 توجه مورداخیر این مهم در کشور ما نیز  یها سال در
متعددی در جهت تحول نظام  یها کوششاست و  قرارگرفته

یکی از عوامل کلیدی  وری بهره. ردیپذ یمدولتی صورت 
است که توانایی سازمان را برای پیشرفت در عرصه رقابت 

ا دولتی ب یها دستگاه. امروزه اهمیت این امر در کند یمتعریف 

                                                                      
6  . Anjanarko 

7. Haghighat 

8  . Afkhami 
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 دمور شیازپ شیباقتصادی  یها تیفعالتوجه به نقش دولت در 
 مورددر سطح دولت  وری بهره بهبود است. قرارگرفتهتوجه 
« هولزر»که  گونه هماناست،  قرارگرفتهجوامع مختلف  توجه
، یک جامعه مولد بر یک دولت مولد استوار است. دارد یمبیان 

ای خدمات بهتری از با افزایش استانداردهای زندگی، مردم تقاض
دولت دارند، در پاسخ به این تقاضا باید دستاوردهای بیشتر با 

دولت قادر  وری بهرهاستفاده از منابع کمتر تحقق یابد. با رشد 
بهتر و بیشتر خدمات اجتماعی شده و توانایی انجام بهتر  ارائهبه 

  شود یمرا دارا  کاراترو  تر اثربخش یها برنامهامور و توسعه 
 (.2017و همکاران،  جهانشاهی)

 عنوان بهاعمال قدرت  یها کیتاکتساس بررسی ابر این 
و  استجدید در مدیریت امری مهم  نسبتاًمفهوم ابزاری 

بررسی رابطه آن با دیگر ابعاد سازمانی، مثل مشارکت و 
مدیران را در این دو زمینه  تواند یمماندگاری نیروی انسانی 

اعمال  اثربخش یها کیتاکتشناسایی  یاری کند و بتوانند با
 های سازمانقدرت در مدیریت نیروی انسانی و توسعه آن در 

استفاده کنند. کاربر نتایج عملی این تحقیق  خوبی بهدولتی 
مهم در  یها عاملباشد که یکی از  تواند یم جهت  این از

دولتی را  های سازمانمشارکت و ماندگاری نیروی انسانی در 
 یها وهیشند و با ارائه دادن راهکارهایی بتواند شناسایی ک
دولتی  های سازماناعمال قدرت را در  اثربخشدرست و 

 تواند یمتقویت بکند. از طرف دیگر نتایج این تحقیق 
راهکارهایی جهت مشارکت بیشتر و ماندگاری نیروی انسانی 

 نیروی انسانی را مهیا کند. وری بهرهآن افزایش  طبعو به 
 یقاتیو کمبود شواهد تحق قیتحق مسئلهبا توجه به  ور ازاین
 نیبه ا ییحاضر با هدف پاسخگو قیخصوص تحق نیدر ا

اعمال  یها کیتاکتی الگو های مؤلفه :ردیگ یشکل م سؤال
 یروین وری بهرهو  یماندگاری، قدرت و مشارکت سازمان

 چگونه است؟ کرمان استان یدولت های سازماندر  یانسان
 

مبانینظری

 ماندگاری کارکنان
 تیمز از یمهم منبع سازمان کارکنان که است نیا بر اعتقاد
 را یمتعدد های رویه وها  استیسها  سازمان. هستند یرقابت

 یطولان مدت یبرا را خود مستعد کارکنان تا کنند می اتخاذ
 از یکی عنوان به کارکنان حفظ جه،ینت در. کنند حفظ

 کاهش کنار در ،یزمانسا تیموفق یبرا یدیکل یها محرک
 کارکنان یها تیقابل و زهیانگ بهبود و یرضروریغ یها نهیهز

                                                                      
1  . Jahanshahi 

 از یکی کارکنان حفظ گر،ید یسو از شود یم گرفته نظر در
عاقلی و است ) کمی و ستیب قرن درها  چالش نیتر بزرگ

 طور به ها سازمان اغلب که ییآنجا از. (2019، همکاران
 نرم وپنجه دست ارک یروین ییجابجا مشکل با مداوم

 در شهیهم و مداوم تلاش کی ینگهدار و حفظ کند، می
 طور به. است خود ماهر پرسنل حفظ یبرا تکامل حال
 به یاجتماع و یطیمح یها تیفعال که شود یم انیب یضمن

 ژهیو به کند، یم یادیز کمک یانسان منابع یها تیفعال بهبود
 قیطر از. شود یم کارکنان حفظ از صحبت که یزمان
 بهتر توانند یم ها سازمان ،یانسان منابع شده حساب تیریمد
 کند، یدگیرس ها آن یشغل یها ینگران و کارکنان مسائل به
 یتعهد و مثبت نگرش کند یم کمک ها آن به تینها در که
و  انگوین) باشند داشته تر یطولان ماندن به نسبت یقو

 (.2023همکاران، 
 مهمها  سازمان یبرا شهیهم ارزشمند کارکنان حفظ

 یکی یانسان هیسرما آن در که یبازار در امروزه. است بوده
 جادیا داریپا یرقابت تیمز تواند می که است یمنابع معدود از

 و جذب یبرا انیکارفرما. کند می دایپ یشتریب تیاهم کند،
 در سپس و کنند می یادیز یگذار هیسرما کارمندان انتخاب

 ها آن توسعه و آموزش یرو شتریب یحت زمان طول
 بازگرداندن یبرا انیکارفرما. کنند می یگذار هیسرما
 تیفیک با کارکنان خواهند یم ،ییتنها به خود یها هیسرما
و  اوبیبیکنند ) حفظ هستند مولد که یزمان تا را بالا

 یاستخدام رابطه که ییآنجا از اما. (2022همکاران، 
 مواجه سؤال نیا اب شهیهم انیکارفرما است، داوطلبانه

 یپژوهش توجه «روند؟ می ای مانند می ایآ» که شوند می
 شده متمرکز ییجابجا ای «کارکنان خروج» بر یتوجه قابل
ماندگاری  ای «کارکنان حفظ» به یکمتر اریبس توجه. است

 انیمشتر عنوان به کارکنان به کردن نگاه. است شده ها آن
 رانیمد یبرا را یارزش و نشیب تواند می تیریمد یداخل

 ،ییجابجا به یواکنش یپاسخ یجا به جهینت در و کند جادیا
 در .کند می جادیا کارمندان حفظ یبرا تر فعال یکردیرو
 ییکارا و یاثربخش یبرا کارکنان حفظ تیاهم که یحال

 یواحد چارچوب چیه حاضر حال در است، واضح یسازمان
ی کارکنان را بر ماندگار مؤثرتمامی عوامل  که ندارد وجود

 مدل کدام نکهیا از نظر صرف ن،یا بر علاوه. لحاظ کرده باشد
 آن در که دارد وجود یطیشرا شود، می گرفته نظر در ینظر

                                                                      
2. Nguyen 

3. Oubibi 
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 و ناپذیر اجتناب است ممکن کارکنان داوطلبانه ییجا هجاب
 یعوامل یرو دیبابنابراین . باشد تیریمد کنترل از خارج

 است ممکن و کند کنترل تواند می تیریمد که میکن تمرکز
 دهد قرار ریتأث تحت سازمان در ماندن یبرا را کارکنان
 .(2023و همکاران،  )خاتون

 یکی یانسان منابع تیریمد که دهد می نشان قاتیتحق 
 کارکنان حفظ بر که است یسازمان یکارکردها ترین مهم از

 منابع یها تیفعال یرو بر که ییها سازمان. گذارد می ریتأث
 و ماهر کارکنان احتمالاً کنند، ینم تمرکز خود یانانس

 برابر دو خود نوبه به و دهند یم دست از را خود دهید آموزش
 متحمل یاتیعمل و یمال یناکارآمد لیدل به را نهیهز
 تیریمد مانند یانسان منابع تیریمد های شیوه. شوند یم

 یابیارز توسعه، و آموزش انتخاب، و استخدام پاداش،
 کارکنان یکل تجربه ت،یریمد یایمزا و تیریمد و دعملکر

 که یانسان منابع یها وهیش. دهد می شکل سازمان کی در را
 حفظ درصد کند، می کمک کارکنان توسعه و رشد به

 مؤثر های شیوه ن،یا بر علاوه. دهد می شیافزا را کارکنان
 دانش وها  ییتوانا ،ها مهارت تنها نه یانسان منابع تیریمد
 زین را کارکنان زهیانگ بلکه کند، می نیتضم را کارکنان دنظرمور

 شیافزا ،یمال گردش کاهش به نیهمچن. کند می نیتضم
 عملکرد و یشغل تیرضا کارکنان، عملکرد بهبود و یور بهره

 (.2023و همکاران،  سورن) کند می کمک سازمان یکل
 
 وری نیروی انسانی بهره

 کند می کمک وکار کسب نرهبرا به کارکنان یور بهره درک
 نیهمچن. کنند یزیر برنامه قبل از و رندیبگ میتصم تا

 بهبود را کارمندان تجربه تا کند کمک ها آن به تواند می
. باشد ها آن نفع به هم و کارمندان یبرا هم و بخشند

 تواند می کارمند کی که است یکار مقدار کارکنان یور بهره
 فرمول با رابطه نیا. دهد انجام نیمع یزمان دوره کی در

 محاسبه یبرا آن از دیتوان می که شود می خلاصه یور بهره
 :دیکن استفاده کارکنان یور بهره

 یورود/  (شود می جادیا آنچه) یخروج=  یور بهره
و  )تونیو (شده استفاده منابع و شده صرف یها ساعت)

 (.2021همکاران، 
 که است نیا کارکنان یبالا یور بهره تیمز نیتر واضح

 نیا. شود می انجام وکار کسب کی در یشتریب یکارها

                                                                      
1. Khatun 

2. Sorn 

3. Tunio 

 دیتول یشتریب محصولات که باشد یمعن نیا به است ممکن
 انیمشتربه  شوند، یم ارائه یشتریب خدمات شوند، یم
 یایمزا از گرید یکی .رهیغ و شود یم داده کمک یشتریب

 نیا هب باشد، بالا یور بهره اگر. است وکار کسب ییکارا مهم
 به احتمالاً سازمان یندهایافر و ها ستمیس که است یمعن
 به یبرا که را آنچه هر کارکنان و شوند یم یانداز راه یخوب

 .دارند اریاخت در دارند، ازین خود لیپتانس رساندن حداکثر
 که است یزیچ کار یروین یبالا یور بهره به یابیدست

 تواند می و کنند غرور احساس آن به توانند می کارکنان
 کارکنان رایز باشد، داشته کارکنان مشارکت با یمثبت ارتباط

 بر و دارند ییبالا زهیانگ خود میت یور بهره حفظ یبرا
 کنند می تیمالک احساس خود عملکرد یبالا یاستانداردها

 .(2022و همکاران،  )باساهال
 

 قدرت در سازمان

 توان یم دارد وجود قدرت مورد در که یفیتعار مجموع از
 در نفوذ یبرا گروه کی ای فرد کی بالقوه ییتوانا را قدرت

 یتیقابل به قدرت یطرف از. کرد فیتعر گرید گروه ای فرد
 کند نفوذ ب فرد رفتار در تا دارد الف فرد که شود یم اطلاق

 و حرکت الف فرد یها خواسته توافق جهت در ب فرد و
: کند یم فیتعر گونه این را قدرت وبر ماکس. کند عمل

 رابطه کی درون در نفر کی که دارد وجود که یاحتمال
 یهاتعارض برخلاف که ردیبگ قرار یتیموقع در یاجتماع
 یکل طور به. بپوشاند عمل جامه را خود خواسته بتواند موجود

 قدرت که دهد یم نشان قدرت به مربوط اتیادب بر یمرور
 ای گرانید ومتمقا و اراده برخلاف کارها انجام ییتوانا به

 تیموقع گرفتن به دست و یاسیس یهانزاع "بردن" ییتوانا
 .(2022و همکاران،  کوراوند) شود یم داده ارجاع

 را قدرت یجستجو و لیم ت،یموفق و شکست ،یریدرگ
 از یبرخ اما دانند، یم یعیطب را نیا یبرخ. آورد می وجود به

 با. دانند ینم دیمف یروان رشد یبرا را یطلب قدرت روانکاوان
 واقع در قدرت که ندیگو می گرید روانکاوان حال، نیا

 قدرت .بسازد خاص طیشرا تحت را فرد تیشخص تواند می
 جینتا ،ها سازمان و ادارات ندهیآ نییتع و کنترل یبرا

. است ی، لازمشخص رفاه و تیامن و یفرد نیب یها یریدرگ
 ازین باشد، شتریب سازمان کی در تضاد ای یسازمان یب هرچه

 به تنها نه یفرد یوقت. شود یم احساس شتریب قدرت به

                                                                      
4. Basahal 

5  . kooravand 



 125                            (  119-136)   1403(، بهار 46 یپای)پ 2، شماره 12دوره  ،یدولت یها سازمان تیریمد یفصلنامه علم

ها  یریدرگ باشد، زین کنترل دنبال به بلکه قدرت، دنبال
 به منجر یگاه قدرتعطش  ن،یا بر علاوه. ابدی می شیافزا

 یشناس روان کی - شود یم یفرد یها ترس از یبردار بهره
 توسعه یبرا یمنف یروند - کننده  سوءاستفاده و مضر اریبس

 مورد که یکسان که رسد می نظر به نیهمچن. یسازمان مثبت
 خودآگاه استثمار از است ممکن رندیگ می قرار استثمار
 واکنش مردم ترس، با مواجهه در حال، نیا با. نباشند
 فرار یبرخ دهند، یم تیرضا یبرخ: دهند یم نشان یمتفاوت

 پردازند یم همقابل به یبرخ و (ییجابجا و بتیغ) کنند یم
 .(2023و همکاران،  )کاندرو

 زین قدرت به ازین ای گرانید بر یرگذاریتأث به لیم
 جستجو سازمان یبرا خوب یکارها انجام منظور به تواند می

 ای مستبد رنجور، روان افراد لزوماً طلبان قدرت همه. شود
 قدرت(. هستند نیچن وضوح به یبرخ اگرچه) ستندین شانیپر
 معلوم. باشند بالا زهیانگ با و سازگار ،مؤثر توانند می انیجو

 است، انسان کنترل یبرا یینها منبع قدرت کهشده است 
 تیموفق با توانند می یروان نظر از سالم افراد فقط که یابزار

 در آن حیصح یاجرا یبرا نیبنابرا. کنند استفاده آن از
 یمناسب یارهایمع وها  کیتکن دیبا یسازمان یها طیمح
 یسودمند و تیموفق ،یکارآمد احساس .شود نیتدو
 کی اینکه. است فرد به اعتماد و قدرت منبع خود یخود به

 نکهیا و است، مشارکت حال در کند می احساس شخص
 قدرت جوهر کند، می جادیا تفاوت دهد می انجام که یکار

 است فرد خود در قدرت منبع، نفس عزت نیهمچن. است
 .(2023، )وبر

 
 کت کارکنانمشار

 در مثبت شناختی روان طیشرا به کارکنان یشغل مشارکت
 نقش در فعالانه نمودن ریدرگ به را فرد که کند می اشاره فرد

 که اند نموده دییتأ قاتیتحق. دهد می سوق خود سازمان و
 یها پاداش قیطر از کمتر بالا، یشغل مشارکت با کارکنان

 عوامل قیطر از شتریب و یرونیب یها زانندهیانگ ریسا ای یپول
 ،ها آن با عادلانه رفتار همچون یدرون یها زانندهیانگ

 یشغل رشد یبرا ییها فرصت داشتن شدن، ارزشمند
 توسعه قیطر از تواند می عوامل نیا که شوند می ختهیبرانگ
 یها فرصت به یدسترس ،یسازمان تیحما) یانسان منابع

 و یموزشآ یها فرصت از تیحما ،یا توسعه و یآموزش

                                                                      
1. Kundro 

2.Weber 

( یشغل تیریمد یرسم تیحما و آموزش یایمزا ،ای توسعه
 یشغل مشارکت سطح چه هر. گردد ایمه سازمان در زین

 شیافزا زین آن اثربخشی باشد بالاتر سازمان کی کارکنان
 سطح شیافزا منظور به ل،یدل نیهم به. افتی خواهد

 ینگاه آن های کننده تعیین مورد در دیبا یشغل مشارکت
 و اسفندیاری) میباش داشته جانبه همه و گرایانه واقع

 .(2020، همکاران
 یذات یژگیو کی بالا یشغل مشارکت رسد می نظر به

 کی کار، یروین ثبات امروزه است کارکنان مطلوب
 قابل ندهیآ در یحت و رود می شمار به یقو یرقابت یاستراتژ

 تواندن تیریمد اگر. کند می فایا تری حیاتی نقش ،بینی پیش
 ی استفاده سازمان ماهر و متخصص یانسان یروین از

 عدم و یدیناام ،یدلسرد کم کم آورد، عمل به مطلوب
 ترک نهیزم و شده یمستول سازمان بر افراد یشغل تیرضا

 های هزینه خدمت ترک. شودیم فراهم سازمان افراد خدمت
 در را یاجتماع یةسرما دادن دست از و غیرمستقیم و میمستق

 .(2022، 4)ساکس دارد یپ
پژوهش به آن  ةدر حوز اکنون همکه  یاز موضوعات یکی

. امروزه پژوهشگران استتوجه شده است، مشارکت شغلی 
 یآگاه ت،یریو مد یو سازمان یصنعت یشناس حوزه روان

 یها نگرشدر رشد  یها وجود تفاوت ةدربار یا ندهیفزا
نگرش کسب  نیمرتبط با ا یکارکنان درباره کار و رفتارها

مرتبط با کار  یها از نگرش یکی. مشارکت شغلی اند کرده
فرد به کار و  شناختی روانواکنش  کی عنوان بهاست که 

شده است. علاقه به مفهوم  فیمرتبط با آن تعر تیمسئول
 یها کننده نییتع ییو شناسا نییبر تع عمدتاًمشارکت شغلی 

 یسازمان یها هبازدبا  ریمتغ نیمتمرکز بوده است. ارتباط ا
سبب شده است  یور بهرهو  یشغل تی: ترک خدمت، رضادمانن

آن  یامدهایو پ ندهایشایپ ةنیدرزم یفراوان یها که پژوهش
دو مجموعه از  نیا ینسب تی. موضوع اهمردیصورت پذ

مفهوم مشارکت  نییدر تب یتیو موقع یشخص یرهایمتغ
 .داده است لیها را تشک پژوهش یمحور اساس ،شغلی
که فرد از لحاظ  یا درجه» عنوان بهمشارکت شغلی  ةازس
 شیمند به شغل خو مشغول و علاقه فته،یش یشناخت روان
شده است. کارکنان با مشارکت شغلی بالا  فی، تعر«شود می
به  شانیا یشوند که شغل برا شناخته می یافراد عنوان به

 .شود می لیتبد شانیا یو زندگ تیشخص ریناپذ ییجدابخش 

                                                                      
3. Esfandyari 

4. Saks 
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 است ییهاتیفعال و هاروش انواع کارکنان مشارکت از ودمقص
 اگر مثال، یبرا. شود می سازمان، یاعضا مشارکت ةنیدرزم که
در  کارکنان که باشد یا گونه به شرکت یادار ستمیس

 داشته وجود یمشارکت تیریمد ای کنند، شرکت ها یریگ میتصم
 اگر رانجامس و دیدرآ اجرا به یدموکراس یا گونه به ستمیس باشد

 عبارت نیا از باشند، شرکت مالک و سهام دارنده کارکنان
 نیا تمام که است نیا ما موضع مقطع نیا در. شود می استفاده

 یهایژگیو یدارا که میکن یتلق ییهاروش عنوان به راها  وهیش
 مقصود باشد هرچه عبارت ای عنوان یعنی هستند، فرد منحصربه

 مشارکت شرکت ای سازمان ورام در کارکنان که است نیا
 .(2014همکاران،  و نرگسیان) کنند می
 ندیفرا ینوع امر نیا که مییگو می مشارکت کارکنان فیتعر در

 و کارکنان بیترغ و قیتشو آن هدف که است یمشارکت
 امر در شتریب هرچه مشارکت و تعهد دادن به سازمان یاعضا
 منطق نیا بر بورمز شهیاند اساس و هیپا. است سازمان تیموفق
 آنان سرنوشت بر که یماتیتصم ندیفرا در کارکنان که دارد قرار
 از خود یسازمان و یادار کار در کنند، می مشارکت گذارد، می اثر

 یکار یزندگ بر برخوردارند، یشتریب عمل یآزاد
 موجبات لهیوس نیبد سازمان ند،ینما می اعمال ییها خودکنترل

 یشتریب تعهد افراد آورد، می فراهم را آنان شتریب هرچه زشیانگ
 سازمان در یور بهره و دیتول ،یبازده کنند، می دایپ سازمان به

 شتریب خود، کار به نسبت آنان اینکه سرانجام و ابدی می شیافزا
 (.2021و همکاران،  2)ریوز کنند می تیرضا ابراز

مرتبط با  یها ارزش یساز یدرون ندیامشارکت شغلی فر
در . استافراد  قیشغل، از طر تیپراهم یها جنبه ایکار و 

شغل  نکهیو آن ا باور وجود دارد یافراد نوع یشغل فعل خصوص
کارکنان را برآورده  الیتواند آرزوها و ام مذکور تا چه حد می

 یرا به بخش شیبا مشارکت شغلی بالا، شغل خو رکنانسازد. کا
 شتریب گر،ی. از طرف دندینما می لیتبد شیخو تیاز شخص
واقع  در .سازند یمعطوف م شیرا به شغل خو شیتوجه خو

که شغل مهم است و  گردد یبرماعتقاد  نیمشارکت شغلی به ا
شده و با آن  ریدرگ شیخو یترق یدر کارشان برا یستیافراد با

در  یاتیح ی. مشارکت شغلی عاملندیبرقرار نما یریدرگ
که  توان گفت کارکنان است. می یکار جینتا یده شکل

 زشیانگ یده شکلدر  مؤثربرجسته و  یمشارکت شغلی عامل
کردند که  بینی پیش( 1987. بلاو و بول )باشد یکارکنان م

و مشارکت شغلی  یاز تعهد سازمان یگوناگون یها بیترک

                                                                      
1. Nargesian 

2. Reeves 

 یمثال، کارکنان یسازمان دارند. برا یرا برا یمشخص یامدهایپ
دارند،  ییو هم مشارکت شغلی بالا یکه هم از تعهد سازمان

 .کنند کمتر سازمان را ترک می ادیز احتمال به
 

 پیشینهپژوهش
بررسی تأثیر »ای با عنوان  مطالعه ،(2022و همکاران ) کوراوند

و  توانمندسازیتفویض اختیار و قدرت سازمانی بر  یها مؤلفه
انجام دادند. نتایج نشان دادند که ابعاد اصلی  «یاثربخش یارتقا

دهند؛  زمانی و عوامل مدیریتی تشکیل میمدل را عوامل سا
مدیران از  گیری تصمیمتوان ب توان برای ارتقا معنا که می نیبد

 مدل پژوهش حاضر استفاده نمود.

ای با عنوان  مطالعه ،(2021و همکاران ) عسگرنژاد
بر  مؤثرکلیدی مدیریت منابع انسانی  یها شاخص لیفراتحل»

 لیفرا تحل. نتیجه این بررسی انجام داد «بهبود عملکرد کارکنان
نشان داد که متغیرهای رضایت شغلی، تعهد سازمانی، سیستم 

عضو، عدالت -جبران خدمات، کیفیت زندگی کاری، مبادله رهبر
سازمانی، حمایت سازمانی، سیستم ارزیابی عملکرد، 

، خلاقیت و نوآوری، مدیریت مشارکتی، یسازمان فرهنگ
بودن شغل،  دار یمعناحساس های آموزش و بهسازی،  برنامه

، استقلال یجوسازمانتوانمندسازی منابع انسانی، امنیت شغلی، 
مثبت بر بهبود  ریتأثکاری، توسعه مسیر شغلی و انگیزش شغلی 

متغیرهای سیاست  ریتأثعملکرد کارکنان دارند. همچنین 
سازمانی، ابهام نقش، طراحی مجدد شغل، تقاضاهای شغلی بر 

 نگردید. دییتأرکنان بهبود عملکرد کا

 ریتأثبررسی »در پژوهشی به  ،(2024) المراشده

وری  بر رابطه بین توسعه منابع انسانی و بهره یسازمان فرهنگ
پرداختند. نتایج این مطالعه نشان داد که توسعه  «کارکنان

بر توانایی کارکنان برای انجام  یتوجه قابل طور بهکارکنان 
اثرات  لیوتحل هیتجزهمچنین نتیجه  .گذارد کارهایشان تأثیر می

نشان داد که برای افرادی که تحت فرهنگ  یگر لیتعد
تری بین آموزش کارکنان و  مشارکتی هستند، همبستگی قوی

دهد که ارائه  ، این نشان میجهینت دروری وجود دارد.  بهره
 ها آنهای پیشرفته به افراد باعث ایجاد انگیزه در  آموزش

کنند که منجر به  محیطی مساعد ایجاد می ها سازمانشود و  می
 شود. وری کارکنان می بهبود بهره

بررسی »در پژوهشی به  ،(2023و همکاران ) زانینی

                                                                      
3  . kooravand 

4  . Asgarnezhad 

5. Almarashdah 

6. Zanini 
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 «عدم تعادل قدرت سازمانی بر میزان مشارکت کارکنان راتیتأث
دهد که عدم تعادل قدرت و عدم  پرداختند. نتایج نشان می

ای مشارکت کارکنان در تقارن اطلاعاتی، موانعی حیاتی بر
)رابطه بین کارکنان و  یسازمان درونهنگام توسعه روابط 

دهد که در  مدیران ارشد و میانی( هستند. این مطالعه نشان می
برخی موارد کارکنان سازمان هیچ قدرتی برای مشارکت در 

 گذارد ندارند. تأثیر می ها آنتصمیماتی که بر ایمنی و رفاه 
بررسی اثرات » هدف باای  مطالعه ،(2022) 1جیو و هو

ساخت شغل بر درگیری کاری رهبران با نقش میانجی 
های  انجام دادند. یافته «مشارکت شغلی و معنادار بودن کار

دار  پژوهش نشان داد که کارآفرینی تناسب فرد با شغل و معنی
را تحریک  ها آنکه تعامل کاری  دهد بودن کار را افزایش می

رد و شغل همچنین باعث افزایش مشارکت کند. تناسب ف می
 دار معنیبودن کار شد. افزایش  دار معنیاز  ها آنکاری و درک 

 یتوجه قابلرا به میزان  ها آنتواند مشارکت کاری  بودن کار می
 افزایش دهد.

ای تحت عنوان  مطالعه ،(2022همکاران ) و 2اوبیبی
علمان و رضایت شغلی در بین م شده ادراکحمایت سازمانی »

چینی: اثرات میانجی ایجاد شغل و مشارکت کاری در طول 
COVID-19»  .دهد  پژوهش نشان می یها افتهیانجام دادند

 یکارتعهد  و، مهارت شغلی شده ادراککه حمایت سازمانی 
رابطه مثبت و معناداری با مشارکت و رضایت شغلی معلمان 

 دارند.
 

 شناسیپژوهشروش

و  یفیک کردیاست با رو یاف توسعههد نظر ازپژوهش که  نیا
)عاقلی و  است مضمون انجام شده لیبا استفاده از روش تحل

 یگرید نیمضمون که با عناو لیروش تحل (.2019، همکاران
شود، یشناخته م زین کیتمات لیو تحل یموضوع لیتحل رینظ
 لیتحل یبرا یمحتوا و روش لیمتداول تحل یهااز روش یکی

 یاساس یهامصاحبه است که مهارت زصل احا یفیک یهاداده
یفراهم م زیرا ن گرید یفیک یهالیتحل یاریبس یموردنیاز برا

 لیدر تحل جیرا یهاروش (.2023، همکاران عاقلی،آورد )
شبکه  نی، مضامسیماتر نیمضام مضمون شامل قالب،

پژوهش از روش  نیاست که در ا یاسهیمقا لیو تحل نیمضام
که  نیمضام که. در شباست شده استفاده نیشبکه مضام لیتحل
براساس  نیآن را توسعه داده است، مضام نگیاسترل دیآترا

                                                                      
1. Guo & Hou 

2. Oubibi 

دهنده و  سازمان ه،یپا نیمشخص و در قالب مضام یروند
  .گردندیمند منظام ریفراگ

 تاداننفر از اس 9حاضر شامل  پژوهشآماری  جامعه
د نفر مدیران ارش 6رشته مدیریت دولتی و  یعلم ئتیه

با  هدفمند یریگ نمونهکه به شیوه  دولتی بودند های سازمان
معیار اصلی ورود به پژوهش  .انجام گرفتروش گلوله برفی 

و دانش تخصصی در حوزه  یدارای تحصیلات دکترداشتن 
در فعالیت پژوهشی  ی سابقه کار و سابقه، دارامدیریت دولتی

ه اطلاعات صورت هدفمند و با توجه بحوزه مربوطه بود که به
 .از موارد قبلی انتخاب گردیدند آمده  دست  به

 

هایپژوهشیافته
براون و  یمضمون براساس الگو لیمراحل پژوهش تحل

 :است ری( به شرح ز2006) کلارک

گام شامل  نیا: مضمون لیپژوهش تحل یاول: طراح گام
اهداف و سؤالات  انیمسئله ب انیانتخاب موضوع، پژوهش ب

قلمرو، جامعه و نمونه  نییطرح پژوهش، تع پژوهش انتخاب
اشاره شد، پژوهش حاضر  زیور که قبلاً نط . همانستا یآمار

 نیاز ا یجامع یو ارائه الگو ها مؤلفه ،عوامل ییشناسا باهدف
صورت گرفته و درصدد  شده ییشناساها بر اساس عوامل  مؤلفه

 :است ریپاسخ به سؤالات ز
اعمال قدرت و مشارکت  یها کیتاکتعوامل و  ها مؤلفه .1

در  یانسان یروین وری بهرهو  یدر ماندگار یسازمان
 کدام است؟ کرمان استان یدولت های سازمان

 یاعمال قدرت و مشارکت سازمان یها کیتاکتارائه الگوی  .2
 های سازماندر  یانسان یروین وری بهرهو  یدر ماندگار

 است؟ به چه صورت کرمان استان یدولت

کنندگان در این مطالعه در  کتشر   شناختی یتجمع  های یژگیو 
 است. شده  ارائه (1جدول )

                                                                      
 2. Braun & Clarke 
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 شوندگان های جمعیت شناختی مصاحبه ویژگی .1جدول 

Table 1. Demographic Characteristics of Interviewees 

 شونده کد مصاحبه سن جنسیت تحصیلات سمت سازمانی میزان سابقه کار

 I1 43 زن کترید علمی هیئت سال 10بیشتر از 
 I2 39 زن دکتری علمی هیئت سال 10بیشتر از 

 I3 40 زن دکتری علمی هیئت سال 10 -5

 I4 44 زن دکتری علمی هیئت سال 10بیشتر از 

 I5 36 مرد دکتری علمی هیئت سال 10 -5

 I6 54 مرد دکتری علمی هیئت سال 10بیشتر از 

 I7 45 مرد دکتری کارشناس ارشد سال 10بیشتر از 

 I8 36 مرد دکتری کارشناس ارشد سال 10بیشتر از 

 I9 57 مرد دکتری کارشناس ارشد سال 5-10

 I10 47 مرد ارشد کارشناس ارشد سال 10بیشتر از 

 I11 37 مرد ارشد کارشناس ارشد سال 10بیشتر از 

 I12 56 مرد دکتری کارشناس ارشد سال 10بیشتر از 

 I13 37 مرد یدکتر کارشناس ارشد سال 10 -5

 I14 47 مرد ارشد کارشناس ارشد سال 10بیشتر از 

 I15 51 مرد ارشد کارشناس ارشد سال 10 -5

 
نفر   4) علمی هیئت تاداننفر از اس 9شامل   شوندگان مصاحبه

رشته  (با مدرک دکتری آقا نفر 2خانم با مدرک دکتری و 
آقا با مدرک  نفر  5)نفر مدیران ارشد  6و دولتی مدیریت 
 آقا با مدرک کارشناسی ارشد( بودند.نفر   4دکتری و 

 
 قیها از طرپژوهش داده نیا در: هاداده یگام دوم: گردآور

. دیگرد ینفر از خبرگان گردآور 15با  افتهیساختار مهیمصاحبه ن
کرد. منظور  دایادامه پ یبه اشباع نظر دنیها تا زمان رسمصاحبه

 ابدییادامه م ییتا جا یریگ نمونهاست که آن  ینظر -از اشباع 
ها شدن پاسخ ی، منجر به تکرارشده داده یهاکه شباهت پاسخ

 .نداشته باشدوجود  ها آندر  یدیجد یهاشده و داده
 

مرحله پژوهشگر  نیا در :هاداده لیتحل و  هيتجزسوم:  گام
که  ییهاادداشتیآن با  لیها و تکممصاحبه یساز ادهیپس از پ

و مکرر  قیجلسات مصاحبه برداشته است به مطالعه دق یط
مستقل را در قالب  یهادهیو ا پردازدیها ممتن مصاحبه

کد اختصاص  کیو به هرکدام  ییشناسا ه،یپا نیمضام
را  ریدهنده و فراگ انسازم نیمضام ه،یپا نیمضام ییشناسا

روابط  نیشبکه مضام دینمایم میرا ترس نیانتزاع شبکه مضام
شبکه  نیدر ا دهدیم نشان یرخطیصورت غرا به نیمضام انیم
بر  دیوجود ندارد و تأک نیمضام انیم یمراتب نوع سلسله چیه

 میشبکه هست پس از ترس یاجزا انیو ارتباط م یوابستگ
یقرار م لیتحل و  هیتجزو  یبررس موردشبکه  ن،یشبکه مضام

ه باشد که شبکه نکته را در نظر داشت نیا دی. البته محقق باردیگ
 می. پس از ترسلیاست و نه خود تحل لیابزار تحل نیمضام

به متن  بخش، پژوهشگر مجدداًتیبه شکل رضا نیشبکه مضام
در بخش  .دینمایم ریشبکه آن را تفس مراجعه و با کمک یاصل

شبکه  ریو تفس نیشبکه مضام ن،یپژوهش به مضام یهاافتهی
 است. شده  پرداختهطور مفصل به
 

 یابيگزارش و ارز هیته جي: ارائه نتاو پنجم چهارم گام

 پژوهش

پژوهش از روش توافق  ییایاز پا نانیاطم یپژوهش برا نیا در
 یمحقق علاوه برکه  صورت نیبددو کدگذار استفاده شد.  نیب

  به زین یگریرا انجام داده است محقق د هیاول یکه کدگذار
 نیبودن ا کیاخت نزدها پردافتهی یجداگانه به کدگذار صورت

است.  ییایدهنده پا و نشان دهدیم توافق را نشان یدو کدگذار
افزار کاپا در نرم بیتوافق از ضر زانیمنظور محاسبه مبه

SPSS  دست آمد که  به 75/0استفاده شد که مقدار آن
از  نانیاطم یبرا نیاست. همچن یقبول قابل ییایدهنده پا نشان

 تیحساس یاستراتژ یریکارگ به بر علاوهپژوهش،  ییروا
سه تن از  اریاخت درها افتهیپژوهش،  ندیاپژوهشگر در فر
 ندایفر در .دیرس شانیقرار گرفت و به تأیید ا یخبرگان دانشگاه

ادداشتیسازی و سپس با  ها پیادهمضمون ابتدا مصاحبه لیتحل
 لیبود تکم شده  برداشتهها  جلسات مصاحبه یکه ط ییها

هر  یو مکرر، متون ابتدا برا قیدق مطالعه باامه در اد دیگرد
و به  ییشناسا هیپا نیمستقل در قالب مضام یهادهیمصاحبه ا
کد اختصاص داده شد. البته در صورت وجود بخش کیهرکدام 

از همان  یقبل یهامشابه در متن مصاحبه نیبا مضام ییها
در  تیااستفاده شد. در نه ها آنعنوان نشانگر به ی، قبلیکدها
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 یابیاستخراج شد پس از دست کد اولیه 152تعداد  پژوهش نیا
با  ریفراگ نیسازمان دهنده و مضام نیمضام ه،یپا نیبه مضام

اول  سؤالدر پاسخ به  انتزاع شدند. هین پایتوجه به مضام
دهی مجدد  شد تا با سازمان یمرحله سع نیدر ا وهشپژ

تری  انتزاعی نیمضام هی، پانیهمان مضام ای هیاول نیمضام

تری  و مرکزی رتریفراگ نیحاصل شود تا پژوهشگران به مضام
 18در قالب  هیمضمون پا 49مرحله تعداد  نیشوند در ا رهنمون
 لیتحلو  یو با بررس مضمون فراگیر 3 ودهنده  سازمان مضمون

 اند.شده ارائه 2در قالب جدول  نیمضام

 

 نتایج تحلیل مضمون .2 جدول 
Table 2. Thematic Analysis Results 

 مضمون فراگیر دهنده مضامین سازمان مضامین پايه کدهای اولیه

 /وستایش تمجید گیری/ مشارکت دادن در تصمیم
 مناسب از خود تصویر ایجاد

 دوستی و ائتلاف

اعمال قدرت مبتنی بر 
 سازش

های اعمال  تاکتیک
 قدرت

ا معاشرت بمشاوره با کارکنان /ایجاد ارتباط مؤثر/
 افراد بانفوذ

 مذاکره و گفتگو

 زدایی از سازمان/ تنش ترغیب منطقی/
 تفکر انتقادی

 استدلال و تفسیر

را حفظ  اطیجانب احت /وسواس به خرج دادن
 /کردن یرا قربان یگرید /کردن

 کردن هیتوجبهانه آوردن و 
 اجتناب از سرزنش

اعمال قدرت 
 دفاعی

تقال نامناسب ان تعلل ورزیدن/ /ازحد بیشتطابق 
 ها مسئولیت

 اجتناب از اقدام

  زدایی از سازمان/ تنش ترغیب منطقی/
 تفکر انتقادی

 رییاجتناب از تغ

 ارعاب و تهدید/ نفوذ کردن در رفتار کارکنان/
 قدردانی و پاداش دادن

 تنبیه و تشویق

اعمال قدرت 
 قانونی

حزب و جناحی عمل  مشارکت دادن سیاسی/
 یتیحما گاهیاپ جادیا کردن/

 حمایت مقامات بالاتر

استناد به  های سازمان/ تبعیت از سیاست
توجه به فرهنگ و  های سازمانی/ دستورالعمل

 های سازمان ارزش
 مشروعیت

تواضع و  احترام به کارکنان/تعهد و پذیرش/
 یاخلاق یها جاد الزامیا نظم و انضباط/ فروتنی/

 جاذبه فردی

 /یاسیابزار س یک عنوان بهت استفاده از اطلاعا
 و یکار دست ،یدار نگه /ژهیو دانش ایمهارت 

 اطلاعات فیتحر
 تخصص و اطلاعات

اعمال قدرت 
 تسخیر احساسات عذرخواهی مداوم تملق و چاپلوسی/ سازی/ وابسته شخصی

 شخصیت کاریزماتیک/ بخش/ الهام زشیانگ
 یاجتماع گاهیپا جادیا

 تیاعمال قدرت مرجع

 نهیاستفاده به /جه به شأن و منزلت کارکنانتو
 ایجاد تعلق سازمانی /یانسان هیاز سرما

انداز  ایجاد هدف و چشم
 مشترک بین کارکنان

ار که یجاد روحیا
 یگروه

 مشارکت سازمانی
 تشکیل جلسات توجه به دستاوردهای کارکنان/

 ایجاد انتظارات مثبت و سازنده منظم/
اعتمادآفرینی در بین 

 انکارکن
 یازهایرفع ن پذیرش مسئولیت/ پویایی سازمانی/

 کارکنان شناختی روان
 نشاط سازمانی
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 نتایج تحلیل مضمون .2 ادامه جدول

 مضمون فراگیر دهنده مضامین سازمان مضامین پايه کدهای اولیه

 حفظ استعدادها/ ی/اجتماع های ارزشتحقق 
 گری در سازمان مطالبه

 یسازمان ریبهبود تصو

و تعهد به  تیافشف
 تیموفق

 مشارکت سازمانی

 مدیریت بحران/ آوری سازمانی/ تاب
 تربیت کارکنان متعهد و پاسخگو

 و پذیری انعطاف
 در سازمان یسرسخت

 استقبال از تغییر/ مدیریت زمان/
 استقلال رأی و قدرت داوری

 بلوغ سازمانی

 های جدید/ ها و قابلیت دستیابی به دانش، فناوری
 گذاری و تبادل دانش در سازمان/ اکاشتر

 نینو یبه دانش فن یدسترس
 مدیریت دانش سازمان

تبادل افکار و 
 اطلاعات

 نفس اعتمادبه بالا بردنحفظ جریان ارتباطات/
 کارکنان/ رشد هوش هیجانی

 تعامل سازمانی

های برابر شغلی /تکریم و قدردانی از  فرصت
 گیری بهبود کیفیت تصمیم کارکنان/

 دیریت کیفیتم
 یبانیپشت تیریمد

  ایجاد فرصت یادگیری/ معنادار نمودن شغل/ کارکنان
 تنوع شغلی

 سازی شغلی غنی

 /گروهی های یتتشویق فعال/مؤثر پذیری یتمسئول
 ایجاد حس مفید بودن

 همدلی و همکاری
رشد و توسعه 

 /سازی در سازمان تیم /استفاده از ظرفیت کارکنان کارکنان
 افزایی فرهنگ هم /به افکار خلاقانهاهمیت 

 مشورت با کارکنان

 کردن ریدرگ /اریاخت ضیتأمین ابزار و تفو
 اراتیداشتن اخت/کارکنان در اهداف سازمان

 ها متناسب با مسئولیت لازم

 اختیار عمل و
 استقلال در کار

 جوسازمانی

 ماندگاری نیروی انسانی

ها و  کاستی /روابط و حسن شهرتتقویت 
 در ارتباط اعتمادسازی ی/ارتباط های رسایینا

 ارتباطات اثربخش

 انگیزش شغلی/منزلت اجتماعی در سازمان/
 داریتعهد پا جادیاسلامت سازمانی/

 تعلق سازمانی

 شخصی/ استعدادهای از گرفتن بهره
شناسایی  ارتقا/ و رشد های فرصت ایجاد 

 استعدادهای کارکنان
 ها مهارت توسعه

 ارزشمندی/ حس ایجاد بیان در سازمان/ آزادی انیحمایت سازم
 ایجاد ساختار حمایتی مطلوب

 مشارکت فرصت ایجاد

 به تشویق و ای حرفه توانمندسازی کارکنان/ توسعه
 کارکنانهای  نگری و توجه به قابلیت آینده نوآوری/

 توسعه مسیر شغلی

ارائه پاداش  شیوه پرداخت عادلانه و بدون تبعیض/
 بخش رضایت پایه حقوق اساس عملکرد/بر 

 حقوق و مزایا

 رضایت شغلی
 و شغل بین تناسب انتظارات شغلی/ شفافیت

 سازمانی هویت شخصیت/
 شغل ماهیت

 تناسب تخصص عادلانه/ و منصفانه برخورد
از رابطه  زیپره سازمان/ مأموریتبا  یانسان یروین 

 در انتصاب افراد یمدار
 سالاری شایسته
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 نتایج تحلیل مضمون .2 دامه جدولا

 مضمون فراگیر دهنده مضامین سازمان مضامین پايه کدهای اولیه

اهداف و  نییتع تقویت بنیه مالی سازمان/
 کارکنان یشغل عیارتقا و ترف /سازمان های مأموریت

 سازمانیهمدلی 

 اعتماد سازمانی

 ماندگاری نیروی انسانی

برنامه پذیر/ افانعط یکار های برنامهو  ها ساعت
 یها درخواست تیریمد/بینی پیش قابلثابت و  یکار

 یمرخص
 زندگی وتعادل کار 

 در شفافیت کارکنان/ عملکرد بر دقیق نظارت
کمک به  رسانی و بیان شفاف انتظارات/ اطلاع

 یریادگی شیافزا
 بازخورد عملکردی

 ارزیابی عملکرد
 /یسانمنابع ان یها ردن اطلاعات و مهارتک روز به

 درک جایگاه سازمانی توسط کارکنان/افزایش
 یریپذ انعطافقابلیت 

 آموزش منابع انسانی

 یبندیپا تلاش و شوق به فعالیت و اثرگذاری/
 کارکنان بتیکاهش غ /به اصل احترام متقابل

 ایجاد اشتیاق شغلی

 سازمانی فرهنگ
 همگرا

 نیروی انسانی وری بهره

 روشن، فیوظاشرح  /قانون یبر مبنا تیریمد
 انتخاب علمی کارکنان /مدون و مشخص

 انضباط کاری

 یساختار سازمانی/ و فرد یاهداف گروه نییتع
 ارشد رانیمد یریگ میدر تصم ریکنترل تأخ/منعطف

 بهبود استراتژیک

رانه و کمبت یها از طرح تیو حما قیتشو
 /با نظرات مخالف شدن روبرولذت بردن از /خلاقانه

 پذیری کارکنان بهبود ریسک
 پرورش تفکر خلاق

 تیبرجسته کردن اهم /در سازمان یگردش شغل سازگاری سازمانی
 توجه به نظرات کارکنان /آموزش قیاز طر رییتغ

عدم مقاومت در برابر 
 تغییر

 ضیتبع رفع های کاری/ رفع استرس و تنش
 یو منطق میملابرخورد  /کارکنان نیدر ب

 مدیریت تعارض

 های مادی و معنوی/ اعطای پاداش ختیار/تفویض ا
 کارکنانرفتن سطح آموزش مستمر و مداوم  لابا

افزایش کیفیت زندگی 
 کاری

فراهم کردن 
 شرفتیپ طیشرا

 یشغل

 یبرقرار/ضمن خدمت یآموزش های دوره یبرگزار
 کارگیری رویکرد فناورانه /بهنظام مناسب پرداخت

 رفاه کارکنان

 ایجاد تعهد در /جیو نتا شرفتیاز پ یگزارش ده
 پذیری تقویت روحیه مسئولیت کارکنان/

 ییپاسخگویند ابهبود فر

 یدور /سازمان یواحدها نیتعامل و ارتباط ب
 تعیین مرزهای ارتباطی /گرانیاز قضاوت د

 شفافیت در ارتباط
 روحیه همکاری

 در سازمان
در  یبهبود و بازنگر /ها دهیگذاری ا به اشتراک

 /نجام کارا های روش
 یمنابع انسان یاطلاعات ستمیس جادیا 

 ترویج کار گروهی

 
 یافته سازمانمضامین  مضمون فراگیر مشارکت سازمانی شامل

شامل ایجاد روحیه کار گروهی، شفافیت و تعهد به موفقیت، 
کارکنان، رشد و  یبانیپشتتبادل افکار و اطلاعات، مدیریت 

 .استکارکنان،  توسعه
شامل مضامین  گیر ماندگاری نیروی انسانیمضمون فرا

 یابیارز ،یجوسازمانشامل حمایت سازمانی،  یافته سازمان
 .استعملکرد، رضایت شغلی و اعتماد سازمانی 

اعمال  شامل اعمال قدرت یها کیتاکتمضمون فراگیر 
قدرت مبتنی بر سازش، اعمال قدرت دفاعی، اعمال قدرت 

 .استشخصی، اعمال قدرت قانونی 
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نیروی انسانی شامل روحیه همکاری  وری بهره ضمون فراگیرم
همگرا، فراهم کردن شرایط  یسازمان فرهنگدر سازمان، 

 .استپیشرفت شغلی 
های صورت بندیمنظور تبیین بهتر دستاورد مقاله مقوله به

 شود.می دادهشش دسته زیر قرار  گرفته در

تحلیل  در گام ششم، تیدرنها هشودوم پژ سؤالدر پاسخ به 

صورت زیر شود، مدل کیفی تحقیق بهارائه میپایانی و گزارش 
 گیرد.شکل می

 آ.دی.مکس کیو افزار نرمبا استفاده از  مستخرج از بخش کیفیالگوی مفهومی  .1شکل 
Figure 1. The Conceptual Model Extracted from the Qualitative Section Using Max QDA Software 

 

یریگجهینتبحثو
تواند به  های اعمال قدرت و مشارکت سازمانی می تاکتیک

های دولتی  وری نیروی انسانی در سازمان ماندگاری و بهره
های  های سازمان استان کرمان کمک کند. با توجه به ویژگی

های مدیریتی مختلفی احتیاج دارد  دولتی، اعمال قدرت به شیوه
ی توزیع شده، اعتماد توان به رهبر می ها آن ازجملهکه 

 سازمانی فرهنگسازمانی، اثربخشی ارتباطات داخلی و توسعه 
های دولتی معمولاً با  اشاره کرد. با توجه به اینکه سازمان

بندی و تجزیه و تحلیل زیادی مواجه  هایی مانند بخش چالش
تواند به ماندگاری  های مشارکتی می هستند، اعمال تاکتیک

 ها آنوری بالاتر  ه و در نهایت به بهرهنیروی انسانی کمک کرد
های  منجر شود. ایجاد ارتباط مؤثر با کارکنان، ارائه فرصت

های سازمانی، ایجاد فضای کاری پویا  گیری مشارکت در تصمیم
برای  مؤثرهای  تاکتیک ازجملههای کارکنان  و ارتقاء مهارت

وری نیروی انسانی در  افزایش مشارکت و بهبود بهره
نتایج حاصل نشان  .باشد های دولتی استان کرمان می سازمان
مضمون  18 مضمون پایه، 49 تا کد اولیه 152 داد که
 اساییشنبرای الگوی  مضمون فراگیر 3 دهنده و سازمان

 اند. شده
که  یافته سازمانمضامین  مشارکت سازمانی شامل

ایجاد روحیه کار گروهی، شفافیت و تعهد به : از اند عبارت
کارکنان،  پشتیبانیت، تبادل افکار و اطلاعات، مدیریت موفقی

مشارکت گفت که  توان یم باشد. رشد و توسعه کارکنان، می
سازمانی یک مفهوم کلیدی در مدیریت سازمانی است که به 

یندهای او مشارکت اعضای سازمان در فر یگذار اشتراک
این  اشاره دارد. در ها برنامهو  ها استیسو اجرای  گیری تصمیم

مفهوم، مضامین مختلفی وجود دارد که برای توسعه و ترویج 
مشارکت سازمانی ضروری است. ایجاد روحیه کار گروهی 
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این مضامین است که با ایجاد انگیزه و تشویق به  ازجمله
همکاری و هماهنگی بین اعضای سازمان، ارتقای کارآمدی و 

و تعهد به  . همچنین، شفافیتکند یمکارایی سازمانی را فراهم 
موفقیت نیز از اصول اساسی مشارکت سازمانی است که با 
فراهم کردن اطلاعات کامل و صاف به اعضای سازمان، اعتماد 

و راهبردهای موفقیت سازمانی را تقویت  کند یمو تعهد ایجاد 
یند مشارکت ا. تبادل افکار و اطلاعات نیز بخشی از فرکند یم

برای ارتباطات باز و مستقیم  سازمانی است که با ایجاد فضایی
 یگذار اشتراکبین اعضای سازمان، ایده پردازی، نوآوری و به 

 ازجملهکارکنان نیز  پشتیبانی. مدیریت کند یمدانش را ترویج 
مناسب  یها طیمحمضامینی است که با فراهم کردن شرایط و 

اعضای سازمان، به ارتقای  یا حرفهبرای رشد و توسعه فردی و 
، رشد و جهیدرنت. کند یمو عملکرد سازمانی کمک مشارکت 

یکی از مضامین مهم مشارکت  عنوان بهتوسعه کارکنان نیز 
و  ها مهارت یکه با ارتقا ردیگ یمقرار  موردتوجهسازمانی 

موفقیت و پیشرفت  یسو بهکارکنان، سازمان را  یها ییتوانا
نی های پیشیبا پژوهش مقایسه نتایج حاصل با .کند یمهدایت 

 .راستاست همو  همسو( 2022همکاران ) و یبیاوبچون 
که  یافته سازمانشامل مضامین  ماندگاری نیروی انسانی

عملکرد،  یابیارز ،یجوسازمانحمایت سازمانی، از:  اند عبارت
گفت که  توان یم باشد. رضایت شغلی و اعتماد سازمانی می

در  زیبرانگ بحثماندگاری نیروی انسانی یکی از موضوعات 
حوزه مدیریت منابع انسانی است که به حفظ و حمایت از 

در سازمان اشاره دارد. در این راستا،  مؤثرکارکنان فعال و 
مضامین مختلفی وجود دارد که برای ایجاد و تقویت ماندگاری 
نیروی انسانی ضروری است. حمایت سازمانی یکی از این 

امی برای مضامین است که با فراهم کردن فضایی پویا و ح
عوامل  ازجملهکند و  کارکنان، اعتماد و رفاه افراد را تقویت می

 یجوسازمانشود.  در ماندگاری نیروی انسانی محسوب می مؤثر
یک مضمون اساسی در ماندگاری نیروی انسانی  عنوان بهنیز 

بخش برای  مطرح است که با ایجاد محیطی مساعد و الهام
طات مثبت در سازمان را ترویج انگیزه و ارتبا یکارکنان، ارتقا

مضامین مهم در ماندگاری  ازجملهدهد. ارزیابی عملکرد نیز  می
های بهبود،  نیروی انسانی است که با ارائه بازخورد و فرصت

کند.  افراد را تحریک به بهبود عملکرد و پیشرفت شغلی می
یکی از مضامین کلیدی در ماندگاری  عنوان بهرضایت شغلی نیز 

گیرد که با ارتباط مستقیم با  قرار می توجه موردنسانی نیروی ا
نیازها و انتظارات کارکنان، احساس رضایت و ارتباط مثبت با 

مضامینی  ازجملهکند. اعتماد سازمانی نیز  سازمان را تقویت می
و شفاف با کارکنان، اعتماد و  مؤثراست که با برقراری ارتباطات 

دهد و به  ن افزایش میوفاداری افراد را نسبت به سازما
، ترکیب جهینت درکند.  ماندگاری نیروی انسانی کمک می
تواند به ارتقای ماندگاری  صحیح و توازنی از این مضامین می

مقایسه نتایج  با .نیروی انسانی و عملکرد سازمانی کمک کند
 یبیاوب (،2022و هو ) ویجهای پیشینی چون حاصل با پژوهش

 .راستاست هم و همسو( 2022همکاران ) و
یافته که  شامل مضامین سازمان اعمال قدرت یها کیتاکت
اعمال قدرت مبتنی بر سازش، اعمال قدرت از:  اند عبارت

 .باشد یمدفاعی، اعمال قدرت شخصی، اعمال قدرت قانونی 
های اعمال قدرت در حوزه  موضوع تاکتیکگفت که  توان یم

مطالعات  ةزمینمدیریت و رهبری یکی از مسائلی است که در
گیرد. این  و بررسی قرار می بحث موردسازمانی و رفتار سازمانی 
هایی است که  ها و تاکتیک ای از روش موضوع شامل مجموعه

افراد و رهبران در سازمان برای تأثیرگذاری و اجرای قدرت خود 
برند. در این راستا،  بر سایر افراد و واحدهای سازمانی به کار می

تواند شامل چندین رویکرد  اعمال قدرت میهای  تاکتیک
مختلف باشد. اعمال قدرت مبتنی بر سازش یکی از این 

هاست که در آن افراد با استفاده از مذاکره و توافق،  تاکتیک
سعی در تأثیرگذاری بر سایر افراد دارند. اعمال قدرت دفاعی نیز 

گیری هایی اشاره دارد که افراد برای حفظ منافع و جلو به تلاش
برند. اعمال قدرت  ، به کار میها آناز تأثیرگذاری دیگران بر 

فردی و  یها یا ژهیوها و  شخصی متمرکز بر استفاده از ویژگی
اعمال  که  یحال درشخصیتی یک فرد برای تأثیرگذاری است. 

های سازمانی  قدرت قانونی به اعمال قوانین، مقررات و سیاست
پردازد.  ها می گیری تصمیم برای تنظیم و کنترل رفتارها و

ها و مزایا و معایب خاص  ها دارای ویژگی هریک از این تاکتیک
توانند در شرایط مختلف و با توجه به  خود هستند و می

مقایسه  با .های مختلف در سازمان، به کار گرفته شوند موقعیت
 (،2022و هو ) ویج چونهای پیشینی نتایج حاصل با پژوهش

 .راستاست همهمسو و  (2022ان )همکار و یبیاوب
یافته که  مضامین سازمان نیروی انسانی شامل وری بهره

 سازمانی فرهنگروحیه همکاری در سازمان،  از: اند عبارت
 .باشد یمهمگرا، فراهم کردن شرایط پیشرفت شغلی 

وری نیروی انسانی در سازمان شامل  بهرهگفت که  توان یم
آن بهبود عملکرد و چندین جنبه اساسی است که هدف 

وری سازمانی است. یکی از موارد مهم  کارکنان و بهره وری بهره
در این بخش، ایجاد روحیه همکاری در سازمان است. این به 
معنای ایجاد فضایی است که کارکنان توانایی کار گروهی و 

ها و تجربیات یکدیگر  همکاری را داشته باشند، از تبادل ایده
به دنبال رسیدن به اهداف مشترک  اهمبمند شوند و  بهره
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همگرا نیز بخشی از  سازمانی فرهنگسازمان باشند. همچنین، 
های  ها، باورها و رویه این مضمون است که با هماهنگی ارزش

سازمانی، ایجاد محیطی از هماهنگی و انطباق در بین کارکنان 
تواند از طریق ارتقاء انگیزه،  آید. این فرهنگ می فراهم می

وری  فزایش اعتماد و ایجاد احساس تعلق به سازمان، به بهرها
نیروی انسانی کمک کند. علاوه بر این، فراهم کردن شرایط 

های  شود. با ارائه فرصت پیشرفت شغلی نیز محسوب می
های  ها و توانمندی و ارتقاء مهارت ای آموزشی، رشد حرفه

لکرد و تواند زمینه را برای بهبود عم کارکنان، سازمان می
به ارتقای  تنها نهوری افراد فراهم کند. این اقدامات  بهره

کند بلکه احساس  های کارکنان کمک می ها و توانایی مهارت
که  کند ارزشمندی و اهمیت فرد در سازمان را نیز تقویت می

وری و عملکرد بهتر سازمانی  خود منجر به افزایش بهره نوبه به

های پیشینی چون با پژوهش مقایسه نتایج حاصل با .شود می
همسو و ( 2023و همکاران ) ینیزان (،2024المراشده )

 .راستاست هم
 

پژوهشپیشنهادهای
های تشویقی و پاداش برای کارکنانی که به  ایجاد سیستم

وری نیروی انسانی سازمانی بیشتری  مشارکت سازمانی و بهره

 .اند داشته

 بین کارکنان  های مشترک های کاری و پروژه تشکیل گروه

 .ها مختلف برای افزایش همکاری و تبادل ایده

 مدیریت  ةهایی درزمین های آموزشی و کارگاه برگزاری دوره

 .تیم و ایجاد روحیه کار گروهی

 وری  تعیین اهداف و دستاوردهای مشارکت سازمانی و بهره

 .نیروی انسانی در سازمان و ارتباط همواره با این اهداف

 گیری  یندهای تصمیماارکنان در فرتشویق به شرکت ک

 .ها سازمانی و توسعه سیاست

  های کارکنان به  و ایده ها شنهادیپایجاد فضایی برای ارائه

 .مدیران و مسئولان سازمان

 های مالی و غیرمالی برای افرادی که در  ارائه پاداش
وری نیروی انسانی و مشارکت سازمانی برجسته عمل  بهره

 .اند کرده

 های تیمی برای افزایش  لسات دورهمی و فعالیتبرگزاری ج

 .کارکنان یزمان همهمبستگی و 

 هایی برای جذب و حفظ استعدادهای نوجوان  توسعه سیستم

 .و جوان در سازمان

 های  تشویق به ارتقاء و افزایش تحصیلات و مهارت

 .تخصصی کارکنان

 های اطلاعاتی برای  های نوین و سیستم استفاده از فناوری

 .وری نیروی انسانی ش بهرهافزای

 های مربوط به  گیری های مشارکت در تصمیم ارائه فرصت

 .های مختلف سازمان کارکنان و بخش

  ایجاد فضایی از اعتماد بین کارکنان و مدیران برای تسهیل

 .یندهای مشارکتیافر

 های فیدبک منظم برای ارزیابی عملکرد و  ایجاد سیستم

 .پیشرفت کارکنان

 مدیریت  ةهای آموزشی درزمین ها و کارگاه برگزاری نشست

 .وری استرس و افزایش بهره

 سلامت روانی و  یارائه امکانات و تسهیلاتی برای ارتقا

 .جسمی کارکنان

  تشویق به ایجاد ارتباطات مثبت و سازنده بین کارکنان و

 .مدیران

 های پاداش و تشویق برای تشویق به  استفاده از سیستم

 .ری در سازمانپردازی و نوآو ایده



سپاسگزاری
 نحت عنوان  نجانبیا یمقاله مستخرج از رساله دکتر نیا

اعمال قدرت و مشارکت  یها کیعوامل تاکت ییشناسا»
 یها در سازمان یانسان یروین یور و بهره یماندگار ،یسازمان

 رانیدانم از مد یفه میظخور و. برباشد یم« استان یدولت
را  اپژوهش م نیا نیشهر کرمان که در تدو یدولت یها سازمان

 .مییو تشکر نما ریقدترساندند،  یاری
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