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Objective: “The idea of employee engagement has spawned a vast international industry of 

press, consultants, and professional publications that encourage managers to find new ways 
to engage their employees as a way to increase organizational performance. Considering the 
importance of this issue, the purpose of this research was to identify the components of the 
model of employee participation in the implementation of public policy. 
Methods: The current research is qualitative in terms of its nature, in terms of the library and 
field study, based on the research objective, it is fundamental and in terms of the time of data 
collection, it is cross-sectional. Also, the interview data analysis method is based on 
foundation data. The statistical population consisted of two parts, the first part included 

experienced managers as well as university professors and researchers, and the second part 
included scientific documents, books, reports and scientific articles at the national and 
international level 
Results: In the current research, after interviewing 15 people, theoretical saturation was 
achieved, based on which the number of 4 main codes and 12 core codes representing the 
components of employee participation in the organization were identified. Also, the number 
of 90 open codes was determined, which was reduced to 54 after the merger. The most 
important findings of the research after a detailed review of the domestic and foreign literature 

and background and conducting interviews with experts and experts in related fields is to 
identify the components of the model of employee participation in the implementation of 
public policy. According to the findings of the research and comparison with the researches 
that are mentioned in the background of the research, the findings of the research were 
identified in four dimensions (structural factors, economic factors, behavioral factors, 
environmental factors). 
Conclusions: In this research, an attempt was made to identify the components of the model 
of employee participation in the implementation of the public policy with a comprehensive 

view, so that it can be exploited and used by those interested and researchers in this field, 
because according to the use of efficient participation, Facilitated the establishment of a 
cooperative management system according to the implementation by using the outlines and 
the process of establishment. 
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EXTENDED ABSTRACT 

 
Introduction:  

Today, as a diverse global society, policymakers must carefully consider the social, economic, 

moral and religious policies of stakeholders before designing and drafting a policy to make it 

acceptable to everyone. Employee participation is considered as the cornerstone of contemporary 

calligraphy and is one of the tools for creating democracy and the basis for sustainable development 

in organizations. Employee participation uses common knowledge and values, as well as reducing 

disagreements between employees, managers and officials, and building trust in them. Other 

consequences of employee participation are transparency in decision-making and fairness among 

stakeholders. The best possible strategies. Fail to create superior performance for the company if 
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they fail to execute successfully. According to the theories, employees are very important and the 

organization must maintain relations with them. By identifying the components of the model of 

employee participation in the implementation of Public Policy, fundamental attention can be paid 

to structural issues in the field of employee participation in the implementation, the structures of 

the agricultural support services company affiliated to the Ministry of agricultural jihad can be 

flexible and developed in proportion to the increase in the volume of urbanization, and the 

management of the agricultural support services company can play an efficient role in the 

implementation of laws by eliminating parallel work and increasing services in different sectors, 

and the conflict of laws is reduced to some extent so that the culture of cooperation and co-thinking 

replaces the culture of self-voting in the company system, to avoid the problems between the 

policy-making institution and the system. Bureaucracy is prevented. In view of the above and in 

view of the importance and sensitivity of the provision of agricultural institutions and the impact 

on the quantity and quality of agricultural production and food security of the country, this study 

seeks to identify the components of the employee participation model in the implementation of 

Public Policy. 

 

Research Method:  

Given that the aim of the present study was to identify the components of the employee 

participation model in the implementation of Public Policy, a qualitative approach was selected in 

the study of the subject. In this approach, people, their perceptions, their meanings and their 

knowledge are perceived as the primary source of data, and semi-structured interviews are 

acceptable tools for individual and collective discovery, understanding and recognition. At this 

stage, the above documents and existing written documents were analyzed, classified and 

thoroughly examined. Then, using the semi-structured interview technique with a number of 

knowledgeable and opinion-oriented people, the required data on components and indicators was 

collected. In this way, the analysis and extraction of concepts from interviews continued until 

theoretical saturation was reached, and then the concepts of extraction, categorization and 

communication between categories were identified. The statistical community consists of two 

parts, the first of which includes experienced managers as well as academic professors and 

researchers, and the second part includes scientific documents, books, reports and scientific articles 

at the national and international level. The sampling method was purposeful and theoretical. In this 

study, we used semi-structured interviews and library studies to extract indicators of employee 

participation in the agricultural support services company affiliated to the Ministry of agricultural 

jihad. In this study, semi-structured interview tools were used to collect data on dimensions, 

employee participation components. The reason for using a semi-structured interview is that in 

addition to the possibility of exchange of views, the discussion and topic of the interview can be 

directed towards achieving the research objectives. For the purpose of the study, the methods of 

the study were used by the members, the three-pronged view of data sources and the researcher's 

self-review. The researcher used regular methods to record the findings and to ensure the 

foundations of the research and to triple their resources, two of the assistant professors who were 

faculty members specializing in the field of Public Administration were selected and individually 

but in parallel the feedback was received and the reviews were also carried out, and by comparing 

the findings, as well as taking into account the information obtained from the documents and 

interviews and questionnaires, it was assured that the resulting findings fully reflected the existing 

facts. In the present study, the foundation data method was used to analyze qualitative data, i.e. 



documents and text of semi-structured in-depth interviews, and finally the data coding, which takes 

place during a three-step process (including open coding, axial coding and selective coding.) 

 

Findings: 

In the present study, after interviewing 15 people, theoretical saturation was obtained, based on 

which the number of 4 main codes and 12 axial codes that represented the components of employee 

participation in the organization were identified. It was also revealed that the number of 90 open 

codes was reduced to 54 open codes after the merger.  The most important findings of the research 

after a thorough review of the literature and internal and external background and conducting 

interviews with experts and opinion leaders in related fields are to identify the components of the 

employee participation model in the implementation of Public Policy. Based on the findings of the 

study and comparison with the research carried out in the research background, the findings of the 

study were identified in four dimensions (structural factors economic factors behavioral factors 

environmental factors). The study tried to take a comprehensive look at identifying the components 

of the employee participation model in the implementation of public policy in such a way that it is 

used for interested and researchers in this field because due to the use of efficient participation, it 

is possible to facilitate the implementation of a tailored participatory management system using 

general lines and the process of deployment. 

 

Conclusion 

Employee engagement is part of the move towards human resource development, in modern 

organizations, the organization trusts the decision of its employees for itself and the organization. 

Workers ' participation in the workplace, if not the best solution to fail in organizational efficiency 

and employee performance, is often seen as a tool to solve the problem. Employee productivity is 

the main goal of Management in the current period, which is dynamic and challenging, and most 

workers tend to be involved in decision-making by their bosses. In many cases good performance 

is a manifestation of the positive energy that employees put into their daily tasks. The success of 

public policies and government programs in the vacuum and without regard to its executive aspects 

will not be possible. 
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   ها:واژه کلید

 مشارکت کارکنان، 

 ، تعامل ارتباطات  

 ، یعموم  یمشخط

. 

 

 

 

 

 

 

ب  دهیا:  هدف  کرده    جادیرا ا  یاحرفه  اتیاز مطبوعات، مشاوران و نشر  یاگسترده  یالمللن یمشارکت کارکنان، صنعت 
به  یبرا  یدیجد  هایتا راه  کندیم  قیرا تشو  رانیاست که مد   ش یافزا  یبرا  یعنوان راهمشارکت دادن کارکنان خود 

مشارکت کارکنان   یالگو یهامؤلفه ییپژوهش شناسا نیموضوع، هدف ا نیا تی. با توجه به اهمابندیب یعملکرد سازمان
 بود.  یعموم یمشخط یدر اجرا

بر اساس هدف پژوهش،  ،یدانیو م  ای  بُعد مطالعه از توع کتابخانه ثیاز ح  ،یفیک  تیاز نظر ماه   پژوهش حاضر  :روش

است.    ادیمصاحبه از نوع داده بن  هایداده  لیروش تحل  نیاست. همچن  مقطعی   ها،  داده   یزمان گردآور  و از نظر  یادیبن
را شامل شد و    یدانشگاه  نیو محقق  دیاسات  زیبا تجربه و ن  رانیشامل دو قسمت بود که در بخش اول مد  یجامعه آمار

بود. در پژوهش    المللینیو ب  یدر سطح مل  یکتب، گزارشات و مقالات علم  ،یقسمت دوم شامل اسناد و مدارک علم
که معرف    یکد محور  12و    ی کد اصل 4اساس تعداد    ن یحاصل شد که بر ا  ینظر  اعنفر، اشب  15حاضر، پس از مصاحبه با  

کد باز مشخص شد که پس از ادغام به    90تعداد    نیشد. همچن  ییمشارکت کارکنان در سازمان بود، شناسا  یمولفه ها
 . افتیکد باز کاهش  54

و انجام مصاحبه با خبرگان   یارجو خ  یداخل نهیشیو پ  اتیادب  قیپژوهش پس از مرور دق هایافته ی نیمهمتر  :یافته ها

است. با توجه   یعموم  یمشخط  یمشارکت کارکنان در اجرا  یالگو  یهامؤلفه  ییمرتبط شناسا  هایو صاحب نظران حوزه
  های   افتهیپژوهش ذکر شده است    نهیشیانجام شده که در پ  های با پژوهش  سه یحاصل از پژوهش و مقا  هایافتهیبه  

 شد.  یی( شناسایطیعوامل مح -یعوامل رفتار -یعوامل اقتصاد -یپژوهش در چهار بعد )عوامل ساختار

  ی مشارکت کارکنان در اجرا  یالگو  یهامؤلفه  ییجامع به شناسا  یشد که با نگاه  یپژوهش سع  نیدر ا  نتیجه گیری:

و استفاده قرار   برداریحوزه مورد بهره  نای  پژوهشگران  و   مندانعلاقه  یکه برا  یپرداخته شد به نحو  یعموم  یمشخط
  ت یریمد   ستمی س  كیو روند استقرار    ی با استفاده از خطوط کل  توانی مشارکت کارآمد م  یریبا توجه به بکارگ   رای ز  ردیگ

 کرد.  لیمتناسب با اجرا را تسه یمشارکت
 

.  یعموم  ی مشخط   ی ارتباطات در اجرا  ی مدل تعامل  ی مشارکت کارکنان و برقرار  ی الگو ی هامؤلفه   یی شناسا(.  1404) ، سمیهو قجری حسن  ،یزدیان، الهام ؛ امیری:  استناد

 . 241- 265(، 2) 14، علوم خبری 

                 DOI: http//doi.org/10.22034/lrsi.2024.475525.1233 
  

 نویسندگان.   © 
 

 



 

 

 

 

  مقدمه

فرد، ثقفی و مشبکی  دانایی) هستند  عمومی هایمشیخط تنظیم به ناگزیر عمومی  مشکلات و  مسائل  با مواجهه در ها دولت
 هدایت که است مشخص اقدامات برای مسیری مشیخط نمودند اذعان ( 2013) 1چوکومیکا و سلومیو بار (.89: 1389اصفهانی، 

 مشیخط گفت توانمی  ساده طوربه کند.می فراهم را  دولت مدنظر جزئی و کلی معین اهداف به نیل برای گیریجهت  و رهنمود

 تصمیم اتخاذ  صرفا   مشیخط  داشت  نظر  در  باید  و  شودمی اتخاذ  عمومی مشکل یك با  رابطه در  که است  تصمیمی  عمومی

 اجرای از حاصل نتایج ارزیابی به و شودمی شروع مشکل احساس زمان از که اقدامات تمام شامل است فرآیندی بلکه نیست؛

 (. 152: 1396، زادهشریف و الوانی) گرددمی ختم مشیخط
 از یکی عنوانبه اجرا  که است ارزیابی و اجرا  تدوین، اصلی مرحله سه شامل ساده فرایند یك در عمومی گذاری مشیخط

و    2قرارگرفته است )عباسی پردازاننظریه و پژوهشگران خاص موردتوجه بعد به 1970 سال از عمومی گذاری مشیخط مراحل
 رسیدن برای و است موردنظر نتایج به معین زمان در هابرنامه تبدیل معنای به عمومی هایمشیخط اجرای  (.2016همکاران،  

،  3)اسپارتگردد مشخص هاآن بین تعامل و شود  شناسایی کلیدی  معیارهای همه باید آن چگونگی خصوص در جامع درک به
 مرحله این در و آیدمی شمار به گذاران مشخط اهداف تبلور و تحقق مرحله اجرا  گذاری عمومی، مشیخط فرایند در(.  2009

 ترینمهم اجرا  باآنکه گردد.می ممکن هامشی خط  توفیق میزان  ارزیابی و کنندپیدا می عینی صورت مقاصد و  ذهنیات که است

 چندانی التفات آن به  و نگرفته قرار مدیریت رشته پژوهشگران موردتوجه باید کهچنانآن اما است، گذاری مشیخط  فرایند مرحله

 (. 45، 1395، الوانی) است  نشده
های اجتماعی،  مشی، سیاستمشی گذاران باید قبل از طراحی و تدوین یك خطعنوان یك جامعه جهانی متنوع، خطامروزه به

و همکاران،    4قبول باشد )یوسف مشی منطقی برای همه قابلدقت در نظر بگیرند تا این خطاقتصادی، اخلاقی و مذهبی ذینفعان را به
2019 :36 .) 

ساز توسعه  نگاری معاصر محسوب شده و یکی از ابزارهای ایجاد دموکراسی و زمینهعنوان سنگ بنای خطمشارکت کارکنان به
ارزشها میپایدار در سازمان و  از دانش  استفاده  باعث  کارکنان  اختلافباشد. مشارکت  بین  های مشترک، همچنین کاهش  نظر 

شود. از پیامدهای دیگر مشارکت کارکنان شفافیت در تصمیم  ها میکارکنان، مدیران و مسئولان شده و باعث ایجاد اعتماد به آن
عنوان راهی برای بهبود کیفیت و مشروعیت در  باشد. بنابراین مشارکت کارکنان بهگیری و ایجاد انصاف و عدالت بین ذینفعان می

دولتی محسوب میمشیخط )اسچرمر گذاری  زابلوتسکی،  برز ،5گردد  تدوین  32:  2020  و  در  کارکنان  مشارکت  به  توجه  عدم   .)
شود که در حل مسائل عمومی ناتوان است، با توجه  های ناکارآمد میمشیگیری خطهای عمومی در ایران، موجب شکل مشیخط

عات خود باعث های عمومی باید کلیه ذینفعان با به اشتراک گذاشتن دانش و اطلامشیبه ضرورت مشارکت کارکنان در تدوین خط
های عمومی شوند تا اینکه بتوانیم به نقطه مطلوب برسیم  مشیای برای بهبود بلندمدت در تدوین خط ایجاد اطلاعات مفید و پشتوانه 

مشی های عمومی در ایران بین وضع  (. اما مسئله اصلی این است که در تدوین خط4:  2016، استرونکس و هارتینگ،  6)لانگولد 
های عمومی ایران عدم مشارکت  مشیترین نواقص در تدوین خطرسد اصلیموجود و وضع مطلوب فاصله وجود دارد و به نظر می

 (. 84: 1389انایی فرد و همکاران، های عمومی باشد )دمشیکلیه ذینفعان در تدوین خط

 کنندگانمشارکت که کندمی بیان مجریان و مشیخط کنندگانتعیین رابطه خصوص در خود هاییافته از بخشی در لوگین

 فرایند در مجریان که دهدمی نشان لوگین مك تحقیق نیستند. هامشیخط مطلوب اجرای به قادر و شوندمی ظاهر ضعیف گاهی

 پذیرش امر در توانندمی هاآن «متقابل سازگاری» شرایط تحت و گردندمی محسوب قطعی و اصلی بازیگران عنوانبه مشیخط

 آمیزموفقیت اجرای محققین، از تن دو ،گراف ون و  گرین  جان (.1980 ناکامارا،) گیرند قرار تأثیر تحت برنامه اجرای در همکاری و
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 تواندمی ارتباط این دانند.می هدف هایگروه و مشیخط بازیگران بین ارتباطی متقابل عمل و مناسب تعامل برآیند را  ها مشیخط

 مشیخط تعامل، این با درواقع گردد. آن آمیزموفقیت اجرای به منجر و باشد مشیخط با هاآن بیشتر فراگیری و یادگیری موجب

 (.1996، گراف و گرین) کنند عمل دموکراتیك قالبی در و  کرده حفظ را  خود مشروعیت روند توانندمی ها

 عدم مجریان، توسط دستورها صحیح درک و آگاهی نداشتن را  مشیخط صحیح اجرای عدم  عمده هایعلت اندرسون جیمز

 به نسبت مجریان مسؤولیت احساس عدم و دستورها اجرای در مجریان مقاومت و دستورها اجرای به نسبت مجریان توانایی

 آگاهی آن فلسفه و اهداف مشی،خط  محتوای از باید کند کهخصوصی بیان می یا دولتی بخش از اعم مشیخط مجریان  خود شغل

 دیگر طرف از و مشیخط  برابر در  مقاومت کاهش سبب هاسوءتفاهم رفع با آگاهی این داشته باشند. توجیه آن به  نسبت و داشته

 مرحله آغاز و مشیخط گیریشکل مرحله از گذر گردد.می مجریان همکاری و تعهد حس تقویت و اجرا  در مندیعلاقه سبب

 برداشته گذارانسیاست  عهده از مسؤلیت مرحله این در .است مسئول هایسازمان افراد هایمسؤولیت در تغییر مستلزم آن اجرای

 مسائلی شودمی موجب مسؤولیت جابجایی شود.می گذاشته کارکنان و ایوظیفه واحدهای و هابخش ،مدیران عهده  به و شودمی

 میانی مدیران تعجب  و شگفتی موجب هاآن تصویب و تدوین چگونگی و  هامشیخط اگر خصوصبه آید؛ وجود به اجرا  مرحله در

 انگیزش و تحریك موجب بیشتر دارند  خود منافع درباره کارکنان و مدیران که تصویری یا برداشت،  باشد شده هاآن کارکنان و

 در ایوظیفه واحد و هابخش مدیران مشارکت، بنابراین. باشند سازوکار باهم سازمانی و فردی منافع کهاین مگر شد، خواهد هاآن

 (. 2014، فرد است )دانش ضروری امری مشیخط اجرای و تدوین به مربوط هایفعالیت
 انگیزه عدم متعارض اجرا، و مختلف مشی را معیارهایخط اجرای راه سر بر موجود موانع لیندبلوم، نظرات از استفاده با الوانی

متفاوت مجریان، اجرایی  ساختارهایی  اجرا  امکانات، و منابع کفایتعدم  ، مجریان توانمندی و صلاحیت عدم،  دستورهای 

 (. 1394)منوریان،  داندمی نفوذذی هایگروهدر   بوروکراتیك

 کارایی ارتقاء جهت تلاش هرگونه و آیندمی شمار به هاسازمان  دارایی و ثروت ترینمهم عنوانبه کارکنان امروزه تردید بدون 

 در عمومی بخش هایفعالیت از بسیاری نیست. پذیرامکان سازمان کارکنان یافتگی توسعه و ارتقاء بدون سازمان در وریبهره  و

 با مرتبط اصلی مجریان دولتی بخش در انسانی منابع عنوانبه کارکنان .گیردمی انجام عمومی هایمشیخط اجرای چهارچوب

است  مطالعه قابل  مهم  بسیار مشیخط  یك عنوانبه منابع این یافتگی توسعه  و  کیفی ارتقاء لذا  .هستند دولت  هایمشیخط  انجام
 مناسبی تحلیل بتوان که کندمی فراهم را  فرصت اینعمومی   هایمشیخط ارائه الگویی مبنی بر مشارکت کارکنان در اجرای و

 ارائه دیگر سوی از دولتی هایسازمان در های مشیخط کارآمدی  و یکسو از دولتی بخش کارکنان یافتگی توسعه وضعیت از

 (. 1395، دانش فرد) نمود
همه کارکنان یك مؤسسه باید در راستای برنامه استراتژیك سازمان خود کار کنند و در سلسله مراتب از سطوح بالا به پایین  

اصلی که در زندگی روزمره خود در سازمان انداز، مأموریت سازمان خود کار کنند، موضوع  های  هدایت شوند تا بر اساس چشم 
است   این  ایم  کرده  توجه  آن  به  برنامهمختلف  و  استراتژیك  اهداف  بین  داردکه  انحراف وجود  (، وی  1999)نوبل،    های سالانه 

اضافه می کند، مزیت رقابتی برای آن سازمان ایجاد  کند که وقتی یك سازمان استراتژی خود را به طور مؤثر اجرا میهمچنین 
های یك سازمان بسیار نگران کننده  و برای همه تیم  سازی استراتژی فرآیند آسانی نیست(، پیاده1999شود. طبق گفته نوبل )می

شده ممکن است در صورت عدم  های تدوینکند. بهترین استراتژیاست، زیرا صرفا  آنچه نوشته شده است را به اقدامات تبدیل می
 آمیز، نتوانند عملکرد برتر را برای شرکت ایجاد کنند.اجرای موفقیت

شناسایی  با    ها حفظ کند.( کارکنان بسیار مهم هستند و سازمان باید روابط خود را با آن2008 و سابرامونی،  1طبق نظر )لیائو  
اجرای خطمؤلفه الگوی مشارکت کارکنان در  )  مشی عمومیهای  قره داغی و همکاران  توان در زمینه  ( می 1398طبق پژوهش 

مشارکت کارکنان در اجرا به مسائل ساختاری توجه اساسی نموده، ساختارهای شرکت خدمات حمایتی کشاورزی وابسته به وزارت  
تواند  و مدیریت شرکت خدمات حمایتی کشاورزی می  جهاد کشاورزی منعطف شود و متناسب با افزایش حجم شهرنشینی توسعه یابد
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های مختلف نقشی کارآمد در اجرای قوانین داشته باشد و تضاد قوانین تا حدی  افزایش خدمات در بخش  و  با حذف موازی کاری 
از بروز مشکلات بین نهاد  أر  شود تا فرهنگ همکاری و همفکری جای فرهنگ خود کم می یی را در سیستم شرکت بگیرد، تا 
اهمیت و حساسیت تأمین   به عنایت با و شده در بالابیان موارد  به توجه با.  گذار و سیستم بوروکراسی جلوگیری شودمشیخط
شناسایی  درصدد   پژوهش اینهای کشاورزی و تأثیر بر کمیت و کیفیت تولید محصولات کشاورزی و امنیت غذایی کشور  نهاده
 است.  مشی عمومیهای الگوی مشارکت کارکنان در اجرای خطمؤلفه

ای آنها فراهم شود، لازم است که  ها و نیز برای آنکه امکان ترکیب و انتقال فایل رایانهسازی مجموعه مقالهبه منظور یکسان
کند تا مقالۀ خود  ها کمك میها با طرحی یکسان، کامل و هماهنگ تهیه و تایپ شوند. این راهنما به نویسندگان مقالههمۀ مقاله

  را با طرح مورد قبول دانشکده تهیه کنند. توجه شود که فرمت ظاهری این راهنما و نگارش آن منطبق بر بخشنامۀ مورد قبول ادارۀ 
 .انتشارات دانشکدۀ مدیریت است

 و پیشینه پژوهش مبانی نظری 

ها قرار دارد و به میزان  عمومی از فرآیندهای نوظهور مدیریتی است که در مرکز روابط میان شهروندان و دولت  گذاری¬یمشخط

عمومی، در    گذاری¬یمشمبتنی بر فرایند خط  گذاراناستی . سدهدیزیادی کیفیت زندگی روزمره شهروندان را تحت تأثیر قرار م

  و   ها¬گوناگون جهت مشارکت را تشخیص دهند و هزینه  نفعان یها باید در عمل، ذآن  د،کنن ¬اصل منافع عمومی را دنبال می
طور  عمومی است که به یهااستی س یریگمتصمی  فرایند مشی،¬خط اتخاذ(. 48: 2018 ، کولباچ) بگیرند نظر در را  یك  هر مزایای

  عمومی   مشی¬خط  اتخاذ.  گیرد ¬موردتوجه قرار می  صمنافع عمومی در راستای منافع یك گروه یا فرد خا  یجامداوم یا مکرر به

راه  یرقانونغی   ابزارهای  از  وسیعی  طیف   طریق  از  تواند¬می بلکه از طریق  قانونی مانند لابی و حمایت مالی از    ی هامانند رشوه، 
(. امروزه علت توسعه یافتگی کشورها  87:  2019احزاب سیاسی و مبارزات  انتخاباتی به دست آید )خاژیرادیاوا ، هرچکو و ساوکاو،  

  هرچه   بنابراین.  هستند  کلیدی  سرمایه  این  فرع  ها¬سرمایه  سایر   و  کرد   جستجو(  سیاستی)  ای¬مشی¬را باید در سرمایه غنی خط

و   یثقف   فرد،¬ییباشند، اطلاق عنوان کشور پیشرفته به آن بیشتر صادق است )دانا تریملی کشوری بالاتر و غن  نگاریخط ظرفیت
 (.82: 1389 ،یناصفها  یمشبک 

اداره حکومت در عمل است   ی تجل  ،یعموم یگذار  یمش. درواقع خطپردازدیها معمل دولت ل ی به مطالعه و تحل یعموم یمشخط

اقتدار    یو اعمال  ماتی و مرتبط متشکل از مقاصد تصم  ی ساختار  هایی ¬عنوان مجموعهبه  توان یها را مکه آن که قابل نسبت به 

 (. 80: 1389 ،یاصفهان  یو مشبک  یثقف  فرد،¬ییهستند، در نظر گرفت )دانا یالملل نیو ب یمل  ،یدر سطوح محل  یعموم

  مورد  گذاری ¬سیاست نهاد در  و کنند¬مسئله اصلی را استخراج و تبیین می  ینوعگذاری عمومی، کارکنان هر یك به یمشخط در

  مشی خط  اثر  و  پیامد  خروجی،  بخش  سه   هر  در  حاصل  نتایج  در  انحراف   موجب  آنان،   بین  هماهنگی  عدم  اما  دهند،¬می  قرار  دفاع

نشده باقی و حل  شدهفیاشتباه تعر احتمالا  مسئله عمومی به  نفعان، یمیان گروه ذ  ریهمکا   و  انسجام  عدم  علت  به  لذا .  شود¬می

  باید   گذاران  مشی¬(. خط83:  2020و توسان،     لی بماند. لذا مدیران باید به جایگاه مشارکت کارکنان و مدیریت آن توجه نمایند )ن
  های ¬مختلف فراهم آورند. در سطح جامعه، تشکل  رکنان بـرای شنیدن صدای کا  هاییگذرگاه  و  محمل  گذاری،  مشی ¬خط  نظام  در

خطبه  یردولت غی   های¬سازمان  و  کارکنان  های¬گروه  احزاب،  سیاسـی، ارزیابی  و  اجرا  تدوین،  در  بازیگران    ها ¬مشی¬عنوان 

  خوردار بر  ها¬مشی¬خط  اجرای  و  تدوین  به  نسبت  دوچندان  اهمیتی  از  ارزیابی،  عرصـه  در  هاآن  مشـارکت  و  کنند¬می  مشارکت
 (. 111: 2016،  رسمایاست )و

مجموعه  مشارکت ش  یا کارکنان  دست   هاوهی از  آن  هدف  که  م  یاب ی است  کارکنان  مشارکت  است.  اهداف    ا ی  می مستق  تواندیبه 
و      ا ی باشد )ران ی کار ی مشترک و شوراها یمشورت  یها تهی کم ،یکارگر  یها هیمانند اتحاد  یندگی نما ینهادها ق یاز طر   می رمستقی غ

 (. 2021و ودر،   گین ی کو ;2019؛ بروستر  و همکاران 2021همکاران 
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که    یندی فرا   شود،یم فی گونه تعر  ن ی مشارکت کارکنان به ا   فی تعر  ك یکرد. در   فی تعر  قی توان به چند طر  یکارکنان را م  مشارکت
  م ی قدرت تصم  ندی فرا   نی . در ا رندی گ   یخود را به عهده م  یکار طیمربوط به کار، کنترل شرا  ماتی در آن کارکنان با مشارکت در تصم

امور مربوط به کار ب  یر ی گ ا  شودیم  می کارمند و کارفرما تقس   نیدر  از    ران ی کارکنان و مد  ان ی سلسله مراتب نابرابر م   قیطر   ن یو 
 (. 2018)خالد  و نواب،   شودیمتعادل م

که باعث ارتقاء حس مثبت   دانند¬یم ی مدار  فهیوظ یها تیکننده مجموع فعال انی ( مشارکت کارکنان را ب2101)  نیریوسا باسك

  یی تلاش آگاهانه افراد سطوح بالاتر سازمان را که توانا  ن ی . همچن شود¬یکه دارند م ی شغل  ف یکار و وظا  طی کارکنان نسبت به مح

بتوانند   تر¬نیی سطح پا های¬تر سازمان را دارند تا گروه نیی سطح پا  های¬و گروه رکنان کا یتوسعه شغل برا  های¬فرصت جادیا 
که در واقع    ندیمشارکت کارکنان گو   ز ی در سازمان داشته باشند را ن  یبلند تر  یکنند و صدا   یشتری تلاش ب   نه،ی چند زم   ای  كیدر  
رفتن رابطه    نی از ب  یو کارکنان به معنا  رانی مد  نیب  ارتباطتوع    نی . ا باشدیم  تیری مد  اتی و عمل   اراتی ورود کارکنان به اخت   ینوع
 (.  2013و همکاران،   پسیو کارکنان است )ف رانی مد ن ی ب ی ت ی ارباب و رع یسنت 

حوزه مشارکت   نی از پژوهشگران ا   یار ی دشوار است. به اعتقاد بس اری بس  حیواژه مشارکت کارکنان بدون ابهام و بصورت صر ف یتعر

کارکنان،   یاز جمله مشارکت کارکنان، صدا  یمتفاوت یو تحت عنوان ها شود¬یدر سازمان به کار رفته م یمختلف   های¬به شکل
مشارکت    ی ریشکل به کارگ  ك یکرد.    یخاص خود بررس  یتوان در فضا  یکه هر کدام را م  شود یمطرح م  ره ی و غ   ی توانمند ساز

  ی مبتن   یمشارکت   ی ریگ  می .تصمشودیم  ادی  یت یر یسبك مد  كی عنوان  است که اغلب به  یمشارکت   ی ری گ   می کارکنان در غالب تصم
با مد  ی بر خودمختار انجام کارها، مشاوره  ا باشد¬یم   یو کار گروه  تیر یدر  به  نفوذ    یم  ب ی ترت  نی .  را  توان مشارکت کارکنان 

ابتدا    فیتعر   یسازمان  یریگ  می کارکنان در تصم است،  بوده  تکامل  و مفهوم مشارکت کارکنان در طول زمان در حال  کرد. معنا 
در جهت تحقق    ازها ی عنوان شناخت متقابل ن دو طرف با منافع مختلف مطرح شد و امروزه به  نیب  یسازش اجتماع  یعنوان نوعبه
ابتدا به دو شکل مشارکت کارکنان و    یت ی ری مد اتیمفهوم در نظر نی بوجود آوردنده ا  یخیتار ی . الگوشودیسازمان مطرح م هداف ا 

اساس فرض سازش ب  یر ی کارکنان مطرح شد. درگ   یر ی درگ ابتدا بر  که    یشد در حال  انی دو طرف با منافع متضاد ب   نیکارکنان، 
منابع    ت یری ابزار مد  ك یعنوان  به  شتر ی مشارکت کارکنان ب   نی منافع مشترک مطرح شده است. بنابرا  یمشارکت کارکنان بر مبنا 

دارد   دی به امر مشارکت تاک  ك ینزد ی ت یر یمد های ¬استخدام کارکنان با تعهد بالا و روش یها  هی شده است که بر رو یمعرف یانسان
 (. 2010)باسك و همکاران، 

تعهد کار،   ،یکار، اعتماد سازمان طی شامل فضا مح قی تحق  یعلّ طی( در پژوهش خود نشان دادند که شرا 1402) یو کرمانشاه یپناه

شناس وقت  امکانات،  و  کار   ،گرایی¬تخصص  ،یسازمان  یریادگ ی  ،یسازگار  ،اجتماعی¬تعاملات  ،یمنابع  نفوذ،    ،یانضباط  اعمال 

اجتماع سازمان  ،یمنزلت  امن   ،یر پذی¬تی ل مسئو  ،یعدالت  و  سالم  ا  یشغل   تی رقابت  منجر    طیشرا  ن یهستند.  مشارکت  انواع  به 

رسمشود¬یم مشارکت  اجبار   ،ی:  غ  ،یمشارکت  مشارکت  طلبانه،  منفعل  مشارکت  طلبانه،  منفعت  مشارکت    ،یرسم  ری مشارکت 
  ی جمع تی مسئول ،یمنابع انسان ی، تعالیشغل  تیبه رضا  قی تحق  امدهای پ  تیمشارکت داوطبانه. درنها  رانه،ی مشارکت درگ  رخواهانه،ی خ

 .  انجامد¬یکارکنان م ن ی ب یاعتماد و همدل  شیو افزا

  ی مشارکت کارکنان در اجرا یهامؤلفه  یبند  تیو اولو  یی( در پژوهش خود با هدف شناسا1401)  یو فرهاد  زادهفیشر  وند،¬یحاج

  ن ای در . بود گرا¬خبره و  گرا ¬از نوع هدف ی ق ی پژوهش تلف  نی به کار گرفته شده در ا ی انجام شد و الگو ی عموم های¬مشی¬خط
شامل    تی اهم  بی شده به ترت  ییشناسا  یهاشد. مؤلفه  ییشاخص شناسا  58و    یاصل   مؤلفه  9  جینتا  لی و تحل   هی پژوهش بعد از تجز

مؤلفه    ،یمؤلفه گروه  ، ییو اجرا   یت ی ری مؤلفه مد  ، یمؤلفه ساختار  ان، یمجر  ی مؤلفه عوامل رفتار  ان، یمؤلفه تخصص و مهارت مجر
 بودند.  یمؤلفه حقوق  ،یطی مؤلفه مح ،یمؤلفه اقتصاد  ،یفرهنگ 
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( در پژوهش خود نشان دادند که آموزش کارکنان و مشارکت کارکنان با تعهد  2023)  لسرهی آر نایو س ینناج نوهیآمتپه ، اوتواگا، چ 
اما منف   یدارا   یسازمان   ییکه طردگرا   یدارند، در حال  یرابطه مثبت و معنادار  یسازمان   ن ی مطالعه همچن  نیاست. ا  یرابطه معنادار 

کرد که تعهد   ه یمطالعه توص  نی . ا کندیم  لی را تعد یو تعهد سازمان ی جو سازمان ن ی در محل کار رابطه ب  یی گرا ضینشان داد که تبع
کردن    کنشهیر   ایو به حداقل رساندن    هایریگمی کار، اجازه مشارکت کارکنان در تصم  یروی ن   تیریمستلزم آموزش مد  یسازمان

ها    ی ریگ  می آموزش و مشارکت در تصم  یکه کارگران برا  شود یم  ی ریگ  جهی نت  ن، یاست. بنابرا  یسازمان  ز ی آم ضیآشکار رفتار تبع
 کنند.   یاخم م یقائل هستند و در برابر طرد شدن سازمان ی ادیارزش ز

موضوعات مربوط به مشارکت کارکنان و عملکرد کارکنان    نی( در پژوهش خود نشان دادند که ب2023)  رایو کواس  ر یموتوآ ، و  یمیکر

  ن ی بر عملکرد کارکنان دارد. علاوه بر ا   یقابل توجه  ر ی که مشارکت کارکنان تأث   دهد¬ینشان م  نی است. ا   داریرابطه مثبت و معن 
  ی اب ی دست   یو کارکنان برا   رانیمد  یسالم برا   یطی مح   تیکه مشارکت کارکنان را به منظور تقو  شوندیم  قیتشو   گری د  یهادو، سازمان
کار در تلاش باشند تا در کارکنان را    یرویو کل ن  یمنابع انسان  ران یکه مد  کند یمطالعه کمك م  ن یکنند. ا  قی تشو  شتری به سود ب 

 کنند.  قی در جهت مشارکت تشو

  پژوهش یشناسروش 

  کرد یبود، رو  یعموم یمش ـخط  یمشـارکت کارکنان در اجرا   یالگو  یهامؤلفه  ییهدف پژوهش حاضـر شـناسـا  کهنیبا توجه به ا 
 ــ  یف ی ک عنوان منبع  ها بهها، معانی و شــناخت آنافراد، ادراکات آن  کرد،یرو  نی. در ا دیموضــوع مورد مطالعه انتخاب گرد یدر بررس
وند¬می  تلقی  ها¬داده  ی¬هی اول اختار مهی ن  احبهمص ـ و شـ ناخت فرد  یابزار قابل قبولی برا   افتهیسـ و جمعی افراد   یکشـف، فهم و شـ
ــد¬می ــتفاده م  یگروه دگاهیمعمولا  از د  یو علوم اجتماع  تیریمد  قاتی در تحق   ن،بنابرای. باش ــود¬یاز خبرگان اس که با روش    ش

ــوند¬یانتخـاب م  یگلوله برف  یرگی ¬نمونه  ای ـهدفمنـد   یرگی ¬نمونه ــوند¬یم  یگردآور  افرادی  از  ها¬. دادهشـ در    یکه تجـارب شـ
سـاختارمند با خبرگان اسـت؛ البته    مهی ن  یها¬مصـاحبه  شـامل  اغلب  ها¬داده  یمورد نظر دارند. ابزار گردآور  ی¬دهیخصـوص پد

ا  توانیم تفاده کرد. پولک   زی ن  ای¬کتابخانه  مطالعات مانند  ها¬داده  یانواع فنون گردآور  ریاز سـ ان    طر( خا1983هورن )  نگی اسـ نشـ
 . باشد¬یم یموردنظر را دارند، کاف  ی¬دهیپد  رامونی کامل پ  ی¬نفر که تجربه 25تا  5که مصاحبه با   سازد¬یم

ــ   یکه مکـالمـه ها  کنـد¬یم  انی ـب  زی ( ن1997ونمـانن ) ــتـه، مکتوب نمودن پاسـ ــانه قطعـات  و  ها¬آهسـ   ی ¬ در زمره  ای¬چنـدرسـ
و   یو طبقه بند  لی موجود مورد تحل   یو مسـتندات کتب   یبالادسـت   سـنادمرحله ا   نی. در ا رندگی ¬یشـده قرار م  یگردآور  های¬داده
ترده مورد بررس ـبه  نهی ش ـی پ تفاده از تکن  یطور گسـ پس با اسـ احبه ن  كی قرار گرفت. سـ اختاری¬مهی مصـ از افراد آگاه و   یبا تعداد  افتهسـ

  م یو اسـتخراج مفاه  لی ب که تحل ی ترت  نیشـد. به ا   گردآوری  ها¬شـاخص و  ها¬در خصـوص مؤلفه  ازی مورد ن  های¬صـاحب نظر، داده
  ها ¬دســته  نی و ارتباط ب  بندی¬اســتخراج، دســته  می و ســپس مفاه افتیادامه    یبه اشــباع نظر  دنرســی   زمان تا  ها،¬از مصــاحبه
خص د  مشـ امل مد  ،آماری  جامعه.  شـ ت که در بخش اول شـ مت اسـ امل دو قسـ ات  زی با تجربه و ن  رانیشـ گاه  نی و محقق  دی اسـ   ی دانشـ

- اسـت. روش نمونه  المللی¬نی و ب  یدر سـطح مل  یکتب، گزارشـات و مقالات علم ،یاسـناد و مدارک علم ملاسـت و قسـمت دوم شـا
  های ¬گروه  ق،ی تحق   تی معنا که بتواند بر حســب موضــوع، مســئله و موقع نیبود. هدفمند بد   یبه صــورت هدفمند  و نظر  ،یری گ

انان را تعر طح انتزاع نظر  نکهیا   یلازم را برا   تیکه کفا  یعن م  نیبه ا   زی بودن نمونه ن  یبکند. نظر  فیهدف اطلاع رسـ   ی ما را به سـ
و   یرگی ¬. نمونهابدی¬می  ضــرورت  رســانان¬با اطلاع  یاکتشــاف  های¬مصــاحبه  اتیبرســاند، دارا باشــد. معمولا برحســب محتو

و   نی(، بنابرا 1395  تخواه،برسـد  فراس ـ  یو اکتشـاف به اشـباع نظر  لی و تحل   هیتجز  ندیخواهد کرد که فرا   دا ی ادامه پ  یمصـاحبه، تا زمان
 کرد.  دا ی داده ها ادامه پ  یتا اشباع نظر

مشارکت کارکنان در شرکت خدمات   های¬استخراج شاخص  یبرا   ق،ی در تحق   ازی مورد ن  های¬داده  یگردآور  یپژوهش برا   نیا  در
  مند ¬بهره  ای¬سـاختارمند و مطالعات کتابخانه  مهی با اسـتفاده از مصـاحبه ن یوابسـته به وزارت جهاد کشـاورز یکشـاورز  یت یحما
دی   ی ¬ مشـارکت کارکنان از ابزار مصـاحبه   یها-در خصـوص ابعاد، مؤلفه  ها¬دهدا   ی. در پژوهش حاضـر، جهت جهت گردآورمشـ
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  توان   اسـت که علاوه بر امکان تبادل نظر، می  نیا   افتهیسـاختار  -مهی ن  ی¬اسـتفاده از مصـاحبه  لی اسـتفاده شـد. دل  افتهیسـاختار  -مهی ن
 تواند  می  گر  اسـت که مصـاحبه  نیا   احبهمص ـ  تینمود. مز  تیبه اهداف پژوهش هدا   ابیی دسـت   راسـتای در  را   مصـاحبه  موضـوع و بحث
  یی (. جهت روا 1400  ی)سـرمد، بازرگان و حجاز دنمای رفع  را   ها  ابهام ها،  کردن سـؤال  فینموده و با دوباره تعر  یری گ پی   را  ها پاسـ 

د. پژوهشـگر    ین ی منابع داده ها و خود بازب  ینگر  هیتوسـط اعضـاء، سـه سـو  یبررس ـ  ییروا   یهاوهی در پژوهش، از ش ـ تفاده شـ محقق اسـ
تفاده نموده و برا  یمنظم  یهاوهی ها از ش ـ  افتهیثبت    یحاضـر برا  و  ییایاز پا  نانی اطم  یاسـ ه سـ از یپژوهش و جهت سـ منابع    یسـ

بودند، انتخاب و به صـورت جداگانه اما   یدولت   رتیمتخصـص در رشـته مد یعلم  ئتی ه  یراهنما که از اعضـا  دی خود از دو تن از اسـات
ــد افتیبازخوردها در  یمواز ــد و با مقا  زی ها ن  ین ی و بازب  ش ــهیانجام ش ــناد و   یبا توجه به اطلاعات  نی ها و همچن   افتهی  س که از اس

نامه ها به دسـت آمده بود، اطم شـ   ی موجود م  یها تی حاصـل تماما  منعکس کننده واقع  یها  افتهیکه    دیگرد  نانی مصـاحبه ها و پرسـ
ــر برا  ــنـد. در پژوهش حاضـ ــاحبـه  یعن ی  یف ی ک  های¬داده  لی ـو تحل   هی ـتجز  یباشـ ــنـاد و مدارک و متن مصـ   مه ی ن  قی عم  های¬اسـ

  ی )شامل کدگذار   رد،گی ¬یصورت م  ای¬سه مرحله  یندیفرا  طی  که  ها¬داده  یکدگذار  تیو درنها  ادی از روش داده بن   افتهیساختار
 .(، استفاده شدیانتخاب  یو کدگذار  یمحور  یباز، کدگذار

 یافته های پژوهش 

ای و مرور اســناد و های مورد نیاز از روش کتابخانهآوری دادهبه منظور جمع توصیییف متریرهای عمتیت خییا ت :الف( 

امل تعداد زیادی از مدیران   د. جامعه آماری شـ تفاده شـ گاهی اسـ اتید و محققین دانشـ احبه با مدیران با تجربه و نیز اسـ همچنین مصـ
انتخاب گردید. برای ســهولت در تحلیل، به هر یك از افراد  و گلوله برفی نفر به صــورت هدفمند   15ها تعداد بودند که از میان آن

 :دهداختصاص داده شده است. جدول زیر آمار توصیفی را نشان می (p  حرف)یك کد 
 های جمعیت شناختی افراد در بخش کیفی توصیف ویژگی (، 1)جدول 

R مدت مصاحبه مدرک تحصیل  خناسه سابقه عنسیت 
 35 دکتر P1 سال 30 مرد 1

 39 ارشد P2 سال 20 زن 2

 45 دکتری P3 سال 21 مرد 3

 50 ارشد P4 سال 23 مرد 4

 55 دکتری P5 سال 24 مرد 5

 39 کارشناسی P6 سال 29 مرد 6

 51 ارشد P7 سال 16 مرد 7

 42 دکتری P8 سال 12 زن 8

 52 ارشد P9 سال 19 مرد 9

 45 کارشناسی P10 سال 27 مرد 10

 48 دکتری P11 سال 10 زن 11

 42 دکتری P12 سال 9 مرد 12

 56 کارشناسی P13 سال 22 مرد 13

 42 دکتری P14 سال 19 زن 14

 58 دکتری P15 سال 30 مرد 15

 

 مش  عموم  کدامند؟های الگوی مشارکت کارکنان در اعرای  طمؤلفهب( 
د و در نهایت کدگذاری داده تفاده شـ ؤال پژوهش از روش تحلیل محتوا )مضـمون( اسـ ه برای پاسـ  به این سـ ها که طی فرایندی سـ

 ای صورت گرفت، )شامل کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی(، انجام شد. مرحله
تحلیل مضـمون در قالب سـه مرحله کدگزاری باز، کدگزاری محوری و کدگزاری انتخابی انجام شـد. در مرحله کدگزاری باز، ابتدا  

احبه تك ناس متبحرّ در این کار، پیاده  تك مصـ ط یك کارشـ ده به ترتیب، توسـ ده و پس از پیاده  های انجام شـ ازی شـ ازی هر    سـ سـ
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مضــامین   ها ومصــاحبه ،تلااســت. در واقع با مطالعه دقیق و خط به خط جم  مصــاحبه، متن پیاده شــده مورد تحلیل قرار گرفته
ط محقق به هر قطعه از جم یفی توسـ ده و البته گاهی جملاتوصـ بت داده شـ ت از منظر مختلف، کدهای مختلف را به خود  لات نسـ

تند، با نام  گرفته و به داده بیه به یکدیگر هسـ ده هایی که از نظر مفهوم شـ ب زده شـ ب، برچسـ ت  های متناسـ تخراج   .اسـ مفاهیم اسـ
 .است بندی شده  طبقه( 2)شده در این قسمت در جدول 

 کدهای باز، ارعاع داده خده از طرف مشارکت کنندگان (. 2عدول )

 کدهای باز کدهای باز

 ترس از مجازات و خجالت در برابر یکدیگرعدم  محل کار از نظر روانشناختیایمنی 

 مالکیت کمتر کارکنان در پروژه تمایل داشتن به درخواست کمك کردن

 اجازه به کارمندان برای کار بر طبق شرایط خود برنامه کاری انعطاف پذیر

 سرمایه گذاری کارمند در توسعه نقش خود کامندان خوشحال و نوآور

 درکو در نتیجه و شرفتیدر پ ییعدم توانا انگیزه رشد و پیشرفت

 بر رشد افرادمدیران  م یمستق ریتأث ییتوانا یادگیری مداوم

 به رسمیت شناخته شدند کارمندان تر و بازتر بین کارکنان و مدیرانارتباطات قوی

 کاهش گردش مالی بهبود روحیه

 کارایی کسب و کاربهبود رضایت کارکنان، سلامت روانی آنان و بهره وری و  دارروابط قوی و معنی

 ایجاد یك فرهنگ کاری بهبود سلامت روانی کارکنان

 کارکنان راضی و متعهد باز شدن خطوط ارتباطی از بالا به پایین

 و کارهابه کسب کمك به حفظ  حفظ کارکنان

 بهره وری و تولید بیشتر بهبود کیفیت خروجی یك شرکت

 مدیران در دسترس و آماده گفتگو با کارکنان گذاری شخصی کارکنان در کارشانغرور و سرمایه

 اطمینان از مشارکت مدیریت در رویدادهای اجتماعی محل کار سالم و کارآمد

 مشارکت در کسب و کارها ترویج یك محیط کاری با برنامه باز 

 ارتقای همکاری و کار تیمی اختصاص زمانی برای دسترسی مدیران به کارکنان در همه سطوح

 به اشتراک گذاری دانش و مهارت رضایت شغلی

 پرورش فرهنگ یادگیری مستمر ها و پیشرفت شغلی کارکنانمهارت

 ترتر و آگاهانههای دقیقگیریتصمیم  فرهنگ نوآوری و خلاقیتپرورش 

 بلندمدت سازمان تیشهرت برند و موفقکمك به  خدمات استثنایی به مشتریان

 شنهادهایپ نیارائه بهتر یسطح مطالعات به واسطه تلاش برابالا رفتن  مثبت یکار طیمح كیحل تعارضات و حفظ 

 رقابت سالم  توان کارکنان  بالا رفتن

 منافع فرد و سازمان قیتلف شده رانیو استبداد مد یاز خود محور یدر سازمان و دور یدموکراس

 هارکود سازمان شغل رییتغ ای ییجادرخواست جابه

 انگیزه کارکنانعدم هااحساس تعلق کارکنان به سازمانعدم

 غیبت و تاخیر در کار هادر سازمان نیو افکار نو تیرغبت به خلاقعدم

 
در این تحقیق با اسـتفاده از مقایسـه مسـتمر و چندین باره کدهای توصـیفی تولید شـده در مرحله قبل، کدهای تفسـیری ایجاد شـدند.  

اند. این محورها  برای تولید کدهای تفسـیری، چندین کد توصـیفی در ذیل چتر یك کد تفسـیری جمع شـده و آن را تشـکیل داده
 :عبارتند از
 ارتباطات و تعاملات •
 تجربه و یادگیری •
 قوانین و مقررات •
 محیط کاری منعطف •
 رفتارهای مثبت در سازمان •
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 کم شدن نظام رسمیت •
 گرایش سازمان به عدم تمرکز •
 وجود نظام پیشنهادها •

 کم شدن فاصله قدرت •

 توانمندسازی کارکنان •

 رقابت سالم •

 مشارکت در کسب و کار •
با توجه به مفاهیم بدســت آمده از مرحله قبل، در مرحله کدگذاری انتخابی، با انجام بارها مطالعه و بررســی مجدد و فرآیند رفت و 

به آن مقوله    طت، با در نظر گرفتن مطالعات مختص به هر مقوله، نتایج مطالعات اصلی و اساسی مربولابرگشت بین مفاهیم و مقو
ها شــناســایی و ت و اســتراتژیلابین مقو  ط، ارتبامشــارکت کارکناندر کنار هم قرار گرفته و با بررســی نقش عوامل و اثر آن بر  

محوری که معرف مولفه های   کد  12و   مشارکت کارکنانکد اصلی بود که معرف   4است. در نهایت، حاصل کار تعداد   تحلیل شده
باز کاهش یافت. شـرح چگونگی شـکل گیری ابعاد،   کد 54ه  باز مشـخص شـد که پس از ادغام ب کد 90ابعاد بود. همچنین تعداد 

 .است نشان داده شده (3)در جدول   هاها و شاخصمولفه
 

 های حاصل از کدگذاری انتخاب    و خا ص  هاابتاد، مولفه .(3)عدول 

 کد باز  کدهای محوری  کدهای انتخاب  

 به رسمیت شناخته شدند کارمندان  • ت رسمی  نظام  شدن کم  عوامل ساختاری 

و استبداد   یاز خود محور  یدر سازمان و دور  ی دموکراس •
 شده  رانیمد

 باز شدن خطوط ارتباطی از بالا به پایین  • گرایش سازمان به عدم تمرکز

 شنهادها یپ  نی ارائه بهتر ی سطح مطالعات به واسطه تلاش برا •

 ترتر و آگاهانه های دقیق گیری تصمیم  • وجود نظام پیشنهادها 

 مدیران در دسترس و آماده گفتگو با کارکنان  •

 بلندمدت سازمان  ت یشهرت برند و موفق کمك به  • قوانین و مقررات 

 ترک شغل  ای  ر ییعدم درخواست تغ •

 منافع فرد و سازمان  قیتلف •

 قدرت   فاصله  شدن کم  عوامل محیطی 
 

 گر یکدیعدم ترس از مجازات و خجالت در برابر  •

 کمتر کارکنان در پروژه ت ی مالک •

 مثبت  ی کار   طی مح  كیحل تعارضات و حفظ   •

 محل کار از نظر روانشناختی ایمنی  • محیط کاری منعطف 

 محل کار سالم و کارآمد  •

 منعطف   یبرنامه کار  •

 خود ط یکار بر طبق شرا  ی اجازه به کارمندان برا  •

 با برنامه باز   یکار  طی مح  كی ج یترو •

 ت ی و خلاق ی پرورش فرهنگ نوآور  •

 مستمر یر یادگی فرهنگ  پرورش •
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 رقابت سالم  عوامل اقتصادی 
 

 کارایی کسب و کار بهبود  بهره وری و  •

 و کارها کمك به حفظ به کسب   •

 شتر یب  دیو تول ی بهره ور •

 رقابت سالم  •

 کارکنان  ی شغل شرفت یها و پ بالارفتن مهارت  •

 ی شغل تی رضا •

 ی اجتماع  یدادها یدر رو  تی ریاز مشارکت مد نان یاطم •

 گردش مالی  • مشارکت در کسب و کار 

 دانش و مهارت  ی به اشتراک گذار  •

 ان ی به مشتر یی خدمات استثنا •

 شرکت  ك ی ی خروج تی فیبهبود ک  •

 مشارکت در کسب و کارها  •

 کارکنان  توانمندسازی  عوامل رفتاری 

 
 کارکنان در کارشان  ی شخص یگذار ه یغرور و سرما •

 بالارفتن توان کارکنان  •

 کارمند در توسعه نقش خود  ی گذار  ه یسرما •

 شرفت یدر پ  یی توانا •

 رفتارهای مثبت در سازمان 

 
 کارمندان خوشحال و نوآور  •

 شرفت یرشد و پ زهیانگ •

 ی بهبود سلامت روان •

 کارکنان   تی رضا •

 ه یبهبود روح  •

 تعاملات و ارتباطات 
 

 داشتن به درخواست کمك کردن ل یتما •

 ی م یو کار ت ی همکار یارتقا  •

به کارکنان در همه   ران یمد  یدسترس  یبرا  ی اختصاص زمان •
 سطوح

 ران یکارکنان و مد ن یو بازتر ب  تری ارتباطات قو •

 داری و معن  ی روابط قو  •

 مداوم  ی ریادگی • تجربه و یادگیری 

 بر رشد افراد  رانیمد م یمستق ر یتأث یی توانا •

 ی فرهنگ کار  كی  جادیا •

 

   یریگ جهیبحث و نت

ــاحب نظران  مهمترین یافته ــاحبه با خبرگان و ص ــینه داخلی و خارجی و انجام مص های پژوهش پس از مرور دقیق ادبیات و پیش
ا  های مرتبطحوزه ناسـ ارکت کارکنان در اجرا   یالگو  یهامؤلفه  ییشـ ت. با توجه به یافتهعموم  یمش ـخط  یمشـ ل از  ی اسـ های حاصـ

 های پژوهش به صورت زیر تبیین شده است. های انجام شده یافتهپژوهش و مقایسه با پژوهش
اختاری که    بعد اول( مربوط به عوامل دن کمسـ می  نظام  شـ نهادها و قوانین و ترسـ ازمان به عدم تمرکز، وجود نظام پیشـ ، گرایش سـ

در سـازمان و   یدموکراس ـشـود و به رسـمیت شـناخته شـدن کارمندان، باز شـدن خطوط ارتباطی از بالا به پایین،  مقررات را شـامل می
  ن ی ارائه بهتر  یسـطح مطالعات به واسطه تلاش برا ،  ترتر و آگاهانههای دقیقگیریتصـمیم،  رانیو اسـتبداد مد  یاز خود محور یدور
نهادهای پ ازمان  تی شـهرت برند و موفق ، کمك به  شـ ازمان  قی تلف به عدم درخواسـت تغییر یا ترک شـغل،   بلندمدت سـ و   منافع فرد و سـ
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اره دارد. این نتایج با پژوهش  مدیران در دسـترس و آماده گفتگو با کارکنان جمشـیدی ،  (1401زاده و فرهادی )وند، شـریفحاجی  اشـ
( اران  )،  (1401و همکـ اران  )،  (1398قره داغی و همکـ و جلیســــه  دیش  خیرانـ گ ریز،  )،  (1397رنـ دی  ،  ( 1396واعظی و محمـ

ــین زاده و ثنـائی ) ــتمی )،  (1394عبـدالحسـ اوتواگـا، چ،  (1384اعرابی و رزقی رسـ  ــ  یننـاج  نوهی آمتپـه،  ــرهیآر  نـای و سـ ،  ( 2023)   لسـ
 حاجیو   (1384) رســتمی و اعرابی، (1393) همکاران و کیایی پور،  (2021فورلان ) و آزوگاله،  (2022)  سی و کوتروک  دوی ل ی انتافیتر

 همخوانی دارد. (1384) زمانی
های ســالانه، تدوین مشــی یك فرایند عملیاتی اســت و شــامل تهیه هدفاجرای خطتوان بیان کرد که  برای تبیین این یافته می

ها، تعیین سـاختار و بوروکراسـی مناسـب جهت انجام  های اجرایی، آماده سـازی مقررات و آئین نامهها، تهیه طرح ها و برنامهسـیاسـت
ها اعم از نیروی انســانی توانمند، امکانات  اقدامات، تعیین و تامین ابزار مورد نیاز، تهیه منابع و امکانات و تخصــیص مناســب آن

کافی، تکنولوژی مؤثر و اعتبارات مکفی، آماده ســازی محیط داخلی و خارجی، ایجاد فرهنگ پشــتیبان و فرهنگ ســازی مناســب 
مشـی دانسـت که با تغییر رفتار مخاطبین و مجریان دنیایی تازه ترین مرحله از مراحل خطتوان مهممشـی را میباشـد. اجرای خطمی

ه ها را نو میبوجود آورده و محیط را تغییر می ازند، توجه و تعهد افراد را متحول میدهد، اندیشـ ت برای موفقیت  سـ کند، بدیهی اسـ
یابد مگر در  اکید می گردد و این امر تحقق نمیمشـی بر کارائی تدر این مرحله اقدامات فراوانی را باید انجام داد زیرا در اجرای خط

صورتی که مجریان توانمند و دارای انگیزه لازم و مهارت رهبری بوده و قادر باشند در هنگام عمل و اجرا بر نیروها مدیریت نموده 
 (. 58، 1392پور لری،  و مسئولیت اجرا را به عهده بگیرند )علی

  ی ممکن اســت ســر جا. کارکنان    کنند  یتوانمند کار کنند، احتمالا  احســاس قدرت و تعهد م  طی مح كیاگر کارمندان در  بنابراین،  
ــا جینتـا  نیکارها را انجـام دهنـد. ا   جهی خود بمـاننـد و در نت  ــتگ  یمطـالعـات ریبا سـ ــارکت کارکنـان و نتـا  نی ب  یکه همبسـ مثبـت    جیمشـ

کند که   یم  یبانی پشـت   دهیا   نیاز ا   جینتا  نیسـازگار اسـت. ا   اند،دهرا نشـان دا   شـدهیزیربرنامه یکمتر گردش مال  یهاوکار و نرخکسـب
  ی توانمندسـاز  تی دهد و اهم یم  شیدهد و مشـارکت کارکنان را افزا  یرا کاهش م  یشـغل  یفرسـودگ  یسـاختارعوامل   یتوانمندسـاز

 کند.یرابطه معکوس برجسته م  نیرا در ا  یروان
محل کار از نظر    یمن یا شود و به قدرت و محیط کاری منعطف را شامل می فاصله شدن  کمکه   عوامل محیطیبعد دوم( مربوط به 

ــناخت  ــالم و کارآمد محلی،  روانش   برنامه ،  کمتر کارکنان در پروژه  تی مالک ،  گریکدیترس از مجازات و خجالت در برابر   عدم،  کار س
  ك یتعارضــات و حفظ    حل، با برنامه باز  یکار طی مح  كی  جیترو، خود  طیکار بر طبق شــرا   یبه کارمندان برا   اجازه،  منعطف  یکار
ــتمر  یری ادگی ـفرهنـگ    پرورشو    تی ـو خلاق  یفرهنـگ نوآور  پرورش،  مثبـت  یکـار  طی مح ا پژوهش مسـ ــاره دارد. این نتـایج بـ   اشـ

واعظی و محمدی ،  (1397رنگ ریز، خیراندیش و جلیسه )،  (1398و همکاران ) یقره داغ،  (1401زاده و فرهادی )وند، شریفحاجی
 همخوانی دارد. (1393و همکاران )  ییای پور ک، (2023و هوات هنگ )  لونگیها، (2023کریمی موتوآ، ویر و کواسیرا ) ،(1396)

ورت واقعی اجرا میتوان بیان کرد که  برای تبیین این یافته می ارکت تنها وقتی بصـ تگی و در واقع مشـ اس وابسـ ود که افراد احسـ شـ
مسـئولیتی کنند که مسـتلزم برآورده کردن بخشـی از نیازهای  همگرایی در سـرنوشـت و مسـئولیت پذیری را جایگزین بی تفاوتی و بی

هسـتند. بخشـی از پیش نیازهای ضـروری برای   کنندگان در آن مشـغول به انجام کارکارکنان و همچنین محیطی اسـت که مشـارکت
وع مورد   ارکت، مورد علاقه بودن موضـ ارکت، فایده گرایی مشـ امل مواردی، مانند: فراهم بودن زمینه مشـ ارکت کارکنان شـ امر مشـ

باشـد )باسـك و همکاران،  و آزادی عمل می  جومشـارکت، وجود توانایی های فردی، عدم احسـاس تهدید از سـوی فرد مشـارکت 
2107 ،29 .) 

نعت یا جو حاکم بر هر   ور، صـ فی حاکم بر کشـ ت که از دیدگاه فلسـ روعیت کارکنان اسـ ارکت کارکنان مشـ یکی دیگر از اجزای مشـ
کند که محیط سـازمان تا چه اندازه برای مشـارکت کارکنان مشـروعیت  سـازمان نشـات می گیرد. همچنین این موضـوع را بررسـی می

ــت )مرادی و همکـاران،   ــر محیطی و اجتمـاعی و تـأثیر آن152-119، 2020قـائـل اسـ هـا در عملکرد  (. بـه گفتـۀ فولـت، درک عنـاصـ
ازی، مشـارکت، رهبری و تجربه، روی هم رفته، عواملی هسـتند که می توانند   ت که توانمندسـ ت. وی معتقد اسـ ازمانی مهم اسـ سـ

ــازمانی را تقویت کنند ــانی مثبت می  .عملکرد س ــارکت کارجو روابط انس ــود، زیرا وقتی کارکنان  تواند به بهبود مش کنان منجر ش
کنند و در کارشان  کننده دارند، به احتمال زیاد انگیزه بیشتری پیدا میکنند که کارشان ارزشمند است و محیطی حمایتاحساس می
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(. جو روابط انســانی که باعث 2021و پارکر،    1نایت) کنندکنند، بنابراین نقش فعالی در حمایت از ســازمان ایفا میمشــارکت می
تواند مشـارکت  کند میتواند مشـارکت کارکنان را تشـویق کند. جو روابط انسـانی که شـفافیت را تقویت میمی  ،شـودشـفافیت می

ــازمـان خود و همکـاران خود اعتمـاد دارنـد، بـه احتمـال زیـاد مـایـل بـه پـذیرش   ــویق کنـد. هنگـامی کـه کـارمنـدان بـه سـ کـارکنـان را تشـ
تند و در جسـتجوی فرصـتچالش ازمانی فعالهایی برای مشـارکت و مشـارکت در طرحهای جدید هسـ تند )اوگبونایا و های سـ تر هسـ
 (. 2021،  2بابالولا

  ار یاخت   ضیتفو  یعن یمشــارکت کارکنان،    یها وهی کردند که با اســتفاده از ش ــ  شــنهادی ( پ2014و رنگ نکار ) 3اپی همانطور که کاش ــ
پاداش و  یها  یتوانند اســتراتژ یســازمان ها م  ،یکارگر  هیاتحاد  فیکارگر و مشــارکت در وظا  ریکارکنان، مشــاوره کارکنان، مد

غل  عه شـ دن ب دهیمنجر به د  جهی کنند و در نت   یزیرا برنامه ر  یتوسـ تری شـ ود  شـ تعداد شـ از   دیکارفرما و کارمند با  رابطه.  کارکنان با اسـ
  ان یتواند به کارفرما یم  نیکرد. ا   جادیآنها ا   نی اعتماد ب طی مح  كیشود تا بتوان    تیباز و ارتباطات منظم تقو یدرها استی س  قیطر
کارکنان و حفظ کمك   یشـغل  شـرفتی پ  ،یپرور  نی جانش ـ  یزیبهتر در برنامه ر  یری گ می تصـم  یکارکنان برا   نی و همچن   رانیو مد
 .ندک

وم( مربوط به   ادیبعد سـ امل میکه   عوامل اقتصـ ب و کار را شـ ارکت در کسـ الم و مشـ ود و به رقابت سـ بهره وری و  گردش مالیشـ
،  بهبود کیفیت خروجی یك شـرکت،  خدمات اسـتثنایی به مشـتریان،  و کارهابه کسـب ، کمك به حفظ  کارایی کسـب و کاربهبود  

ها و مهارت  ، بالارفتنبه اشــتراک گذاری دانش و مهارتو  رقابت ســالم، مشــارکت در کســب و کارها،  بهره وری و تولید بیشــتر
غلی کارکنان رفت شـ غلی،  پیشـ ایت شـ ارکت مدیریت در رویدادهای اجتماعیو   رضـ اره دارد. این نتایج با پژوهش   اطمینان از مشـ   اشـ

 همخوانی دارد. (1401زاده و فرهادی )وند، شریفحاجی ،(1398و همکاران ) یقره داغ ،(1396واعظی و محمدی )
ــاد، ن  یای ـدر دن  توان بیـان کرد کـهبرای تبیین این یـافتـه می کـار چرخ دنـده   یروی ن  را یکنـد، ز  یم  فـایرا ا  یکـار نقش مهم  یروی اقتصـ

ت. حق کارگران برا  دی تول ت ز یمرفه ناش ـ یزندگ  یکالا و خدمات اسـ ده اسـ لاح  را یاز کار برآورده نشـ ارکت در    تی کارگران صـ مشـ
 ــ  نیی تع ــرکت را ندارند. برا  یخط مشـ   ا ی ـمقررات    ان،ی ـکارگران و کارفرما  نی ب یزن  هچان ـ  تی ـغلبـه بر عدم تعـادل در موقع  یدرون شـ
ت ی س ـ ترس ـ  ازی مورد ن  یاسـ ت که امکان دسـ رکت ها یاسـ هام حق دارند در    تی مالک  یبه شـ تن سـ هام را فراهم کند. کارگران با داشـ سـ
رکت اظهار نظر کنند )وح یخط مش ـ  نیی تع ی گذاران باید قبل  عنوان یك جامعه جهانی متنوع، خط(. امروزه به2017  ،4یودی شـ مشـ

دقت در نظر بگیرند تا این  های اجتماعی، اقتصــادی، اخلاقی و مذهبی ذینفعان را بهمشــی، ســیاســتاز طراحی و تدوین یك خط
 (.36: 2019و همکاران،    5قبول باشد )یوسفمشی منطقی برای همه قابلخط

ادی گرفتن با در نظرگرفتن ازمان عوامل اقتصـ تگاه یا مجری سـ تیبه را  قانون توانندمی قانون اجرای مأمور هایدسـ و   کند اجرا  درسـ
ی نیات با قانون که مواقعی در یاسـ رایط در و مطلوب سـ ب شـ ع مناسـ ود وضـ کسـت با اجرا  مرحله در شـ ود. ه نخواهدمواجه شـ مثلا    شـ

ازآنجاکه    .گرفته باشد صورت درستیبه هابینیپیش و هاطرح و باشدنشده  انتخاب اشتباه و مناسب ابزار باشد، کافی منابع مواقعی که
صــورت گیــرد. برای    هایی اقتصادیدارند، برای انجــام ایــن وظــایف لازم است فعالیتها در برابر جامعه وظایفی را بر عهدهدولت

تواند به نتایجی همچون  ها میمشیهایی تدوین شود. اجـرای صـحیح این خطمشیها نیز لازم است خطانجام صحیح این فعالیت
 ، افزایش سطح رفاه و قدرتمند شدن کشور منجر شود. ، رضـایت عمـومی شـهروندانتوسـعه کشـور

ــازیکـه    عوامـل رفتـاریبعـد چهـارم( مربوط بـه   ــازمـان، تعـاملات و ارتبـاطـات و تجربـه و کـارکنـان  توانمنـدسـ ، رفتـارهـای مثبـت در سـ
گذاری  غرور و ســرمایه،  مندان خوشــحال و نوآوررکا،  تمایل داشــتن به درخواســت کمك کردنشــود و به  یادگیری را شــامل می

ان ی کارکنان در کارشـ خصـ عه نقش خود،  توان کارکنان  ، بالارفتنشـ رمایه گذاری کارمند در توسـ رفت، سـ د و پیشـ ، بهبود  انگیزه رشـ
اختصـــاص زمانی برای  ، ارتقای همکاری و کار تیمی،  رضـــایت کارکنان، یادگیری مداوم،  شـــرفتی در پ  ییتواناســـلامت روانی،  
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بر رشـد مدیران    می مسـتق   ری تأث  ییتوانا،  تر و بازتر بین کارکنان و مدیرانارتباطات قوی،  دسـترسـی مدیران به کارکنان در همه سـطوح
 هادر سازمان  نیو افکار نو تی خلاق،  بهبود روحیه،  افراد

قره ،  (1401زاده و فرهادی )وند، شــریفحاجی  اشــاره دارد. این نتایج با پژوهش  ایجاد یك فرهنگ کاریو   دارروابط قوی و معنی
تمی ) ،(1398داغی و همکاران ) تمی و اعرابی، (1384اعرابی و رزقی رسـ ین زاده و ثنائی )،  (1384) رسـ  حاجیو  (  1394عبدالحسـ

 همخوانی دارد.  (1384) زمانی
ها در تلاش برای  هایی اسـت که بسـیاری از سـازمانعملکرد کارکنان یکی از چالشتوان بیان کرد که  در جهت تبیین این یافته می

تند و مدیران به تلاش برای نزدیك یدن به عملکرد کارکنان خود با آن مواجه هسـ ایر کارکنان به آنالهام بخشـ ها ادامه  تر کردن سـ
کافمی انند و بهرهدهند تا شـ ارکت  های عملکردی را به حداقل برسـ ت که به دلیل عدم مشـ وری را افزایش دهند. اعتقاد بر این اسـ

ــازمان، عملکرد کارکنـان به ــارکت  کارکنـان در یك سـ طور قابل توجهی تحـت تأثیر قرار می گیرد. با انجـام اقداماتی در جهـت مشـ
رد، منزوی شـوند، در  گذا ها در محل کار تأثیر میشـود که کارکنان به جای اینکه از عواملی که بر زندگی آنکارکنان، تضـمین می

ازی  تعیین و همچنین ارائه راه ارکت کارکنان عمل ایجاد، اجازه دادن و توانمندسـ ند. مشـ ته باشـ ارکت داشـ حل در امور یك نهاد مشـ
ت که در آن کارکنان در فرآیندهای تصـمیم گیری درگیر   ت. مشـارکت کارکنان فرآیندی اسـ درجاتی از آزادی بیان به کارکنان اسـ

 گیرندگان فردی در ادامه خط است.تصمیم  شوند. این مشارکت مستلزم تمرکززدایی قدرت در سازمان بهمی
ها و شــوند که خودشــان مطابق با دســتورالعملکار تیمی بخش مهمی از فرآیند توانمندســازی اســت. اعضــای تیم تشــویق می 

خی به جنبش کیفیت  هایی که در تیمچارچوب ارکت کارکنان تا حدی پاسـ میم بگیرند. مشـ ت، تصـ ده اسـ های خودمدیریتی ایجاد شـ
هایی که نیازهای مشتریانشان را  شوند تا مسئولیت کیفیت را از نظر انجام فعالیتدرون سـازمانی اسـت. کارکنان انفرادی تشـویق می

های مدرن، سـازمان به  کند، بپذیرند. مشـارکت کارکنان بخشـی از حرکت به سـمت توسـعه منابع انسـانی اسـت، در سـازمانبرآورده می
 کند.  گیری کارکنان خود برای خود و سازمان اعتماد میتصمیم

مشــارکت کارگران در محل کار، اگر نگوییم بهترین راه حل برای شــکســت در کارایی ســازمانی و عملکرد کارکنان، اما در اغلب  
ناخته میموارد به کل شـ ود. بهرهعنوان ابزاری برای حل مشـ ت که پویا و شـ لی مدیریت در دوره کنونی اسـ وری کارکنان هدف اصـ

چالش برانگیز اسـت و اکثر کارگران تمایل دارند تا در تصـمیم گیری توسـط روسـای خود مشـارکت داشـته باشـند. در بسـیاری از موارد  
ــت کـه کـارکنـان در کـارهـای روزانـه خود وارد می کنن ـ ــید. موفقیـت خطعملکرد خوب تجلی انرژی مثبتی اسـ هـای عمومی و مشـ

 هد بود.پذیر نخوا های اجرایی آن امکانهای دولت در خلأ و بدون توجه به جنبهبرنامه
های واقعیت بلکه بخشـی از واقعیت در نظر  ها به خاطر این اسـت که نه همه جنبهمشـیها و خطها در اجرای برنامهناتوانی دولت 

های ناقص و ها بر پایه آگاهیمشــیشــود. در برخی موارد مشــکلات اجرا به این دلیل ممکن اســت ایجاد شــود که خطگرفته می
ها مشـیشـوند. اما در بسـیاری از مواقع ممکن اسـت خطداف بر مبنای غیرعلمی بنیان نهاده میناکافی از مسـائل قرارداشـته و اه

د. اجرای صـحیح خط ت باشـ وند ولی اجرا غلط و نادرسـ ت وضـع شـ ت از منابع محدود، مشـی میدرسـ تفاده درسـ تواند منجر به اسـ
ارکت مدها، اصـلاح انتخابکاریکاهش دوباره ب و... گردد. مشـ یها با خطیران و مجریان و همکاری آنهای نامناسـ گذاران در  مشـ
کل ت، خطگیری خطفرایند شـ روری اسـ ویب و اجرا ضـ ی اعم از تدوین تا تصـ یمشـ گذاران باید تا آنجا که امکان دارد در فرایند  مشـ

 . مشی را هموار سازندمشی و همچنین از مجریان، راه اجرای خطاجرا مداخله نمایند و با پشتیبانی سیاسی از خط
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 ی عموم  یمشخط  یارتباطات در اجرا یمدل تعامل یمشارکت کارکنان و برقرار یالگو یهامؤلفه  ییشناسا     

 

 

 

17 

 منابع
 (. فرآیند خط مشی گذاری عمومی. تهران، انتشارات دانشگاه علامه طباطبایی. 1396الوانی، سیدمهدی، شریف زاده، فتاح )

 های صنعتی کشور. سومین کنفرانس بین المللی مدیریت. (. آسیب شناسی اجرای خط مشی1384اعرابی، سیدمحمد و رزقی رستمی، علیرضا )
 . 91-81(،  2)5(. کارآفرین سیاسی: بازیگر تحول آفرین عرصه سیاستگذاری. سیاست گذاری عمومی. 1395الوانی، سید مهدی )

 (. تعیین موانع اجرای سیاست با استفاده از بحث گروهی متمرکز. فصلنامه مدیریت سازمان های دولتی. 1393پورکیانی، محمد و دیگران )
( (. تحلیل روابط عوامل موثر بر اجرای خط مشی های عمومی با استفاده از مدل سازی ساختاری 1401جمشیدی، سیدحسین و دیگران. 

 doi:10.52547/jmdp.34.4.27 .27-61 ص ،( 118) پیاپی ،4 شماره ،34 دوره توسعه، و  مدیریت فرآیند  تفسیری.

های عمومی حوزه مدیریت  مشی(. شناسایی و الویت بندی مؤلفه های مؤثر بر مشارکت کارکنان در اجرای خط 1401حاجیوند، علی و دیگران. )
 doi: 10.22111/jipaa.2023.361480.1079. 119-152(، 12)2شهری )مورد مطالعه: شهرداری ارومیه(، حکمرانی و توسعه، 

 .(. آسیب شناسی اجرای سیاست های صنعتی. پایان نامه دکتری، تهران: دانشگاه آزاد اسلامی1384حاجی زمانی، محمد.)
(. اجرای خط مشی عمومی: بررسی نقش عقلانیت در مرحله تدوین خط مشی. پژوهش های مدیریت در  1389دانایی فرد، حسن و دیگران. )

 https://sid.ir/paper/461482/fa. 106-79((، 69)پیاپی  4)14ایران، 

 (. فرآیند سیاست گذاری عمومی پایان نامه دکتری، تهران: دانشگاه آزاد اسلامی. 1393دانش فرد، کامران. )
 (. آسیب شناسی اجرای سیاست عمومی صنعتی. دانشگاه آزاد اسلامی.1389رزقی رستمی، علی. )

(. بررسی موانع اجرای خط مشی های عمومی در سازمان های دولتی با استفاده از روش فراترکیب. فصلنامه 1397رنگریز، حسن و دیگران. )
 ppolicy.2018.66852/10.22059.  127-142، ص 1، شمارۀ 4پژوهشی سیاست گذاری عمومی، دورۀ -علمی

(. توانمندسازی خط مشی های عمومی با رویکرد شفافیت و مشارکت. نخستین کنفرانس ملی  1394عبدالحسین زاده و محمد، ثنائی، مهدی. )
 مدیریت دولتی ایران، تهران، دانشکده مدیریت دانشگاه تهران.

ها و ارائه الگو مطالعه موردی: وزارت  مشی(. تبیین رابطه سرمایه اجتماعی مدیران با موانع و تنگناهای اجرای خط1392علیپور لری رامین. )
 صنعت، معدن و تجارت جمهوری اسلامی ایران. رساله دکتری. دانشکده ادبیات و علوم انسانی، کرمان. 

(. ارائه الگوی مشارکت کارکنان در اجرای خط مشی های عمومی شهرداری های کشور جهت ارتقای بهره 1398قره داغی، رستم و دیگران. )
 .235-253(، ص 50، پیاپی )3، شماره 13وری. مجله مدیریت بهره وری، دوره 

 (. اجرا و ارزیابی خط مشی عمومی. تهران: انتشارات مهربان. 1394منواریان، علی. )
.  1(. شناسایی عوامل موثر بر مشارکت کارکنان در اداره کل بنادر و دریانوردی استان مازندران: رویکرد کیفی1398مرادی، حبیب و دیگران. )

  .https://sid.ir/paper/393019/faSID. 144-111( (، 38)پیاپی  4)11پژوهش های مدیریت منابع انسانی، 

  ارزش    (. بررسی الگویی برای ارزیابی خط مشی های عمومی در ایران )مطالعه خط مشی مالیات بر1396واعظی، رضا و محمدی، محسن )
 . doi: 10.30495/qjopm.2019.668702. 47-72 ص ،29 شماره مدیریت، انداز چشم(. افزوده
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