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 چکیده

پژوهش حاضر باهدف بررسی نقش میانجی رضایت شغلی در رابطه بین مشارکت کارکنان و عملکرد سازمانی 

پیمایشی است.  -پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از منظر روش و ماهیت اجرا توصیفی صورت گرفت. 

اده از فرمول کوکران نفر با استف 80ای خراسان رضوی بود که تعداد جامعه آماری کلیه کارکنان آب منطقه

گیری تصادفی ساده بود. اطلاعات موردنیاز در بخش نظری از عنوان نمونه آماری انتخاب گردیدند. روش نمونهبه

های تحقیق از طریق توزیع پرسشنامه های موردنیاز در جهت آزمون فرضیهای و دادهطریق مطالعات کتابخانه

( و رضایت شغلی ساخته 2001و عملکرد سازمانی کاپلان و نورتون )( 2008مشارکت شغلی سالانوا و شائوفیلی )

ها از روایی صوری و نامهآوری گردید. جهت سنجش روایی پرسش(، جمع1969شده بوسیله اسمیت و همکاران )

یی ها از ضریب آلفای کرونباخ استفاده گردید که نتایج نشان از تأیید پایانامهروایی تأییدی و جهت پایایی پرسش

میزان آلفای کرونباخ مشارکت کارکنان، عملکرد سازمانی و رضایت شغلی به ترتیب (. 1ها بود جدول )نامهپرسش

تحلیل اطلاعات با روش معادلات ساختاری با رویکرد روش حداقل و محاسبه گردید. تجزیه  75/0و  91/0، 84/0

انجام گرفت. نتایج پژوهش حاکی از تأثیر مثبت و معنادار مشارکت کارکنان بر  Amosافزار مربعات جزئی و نرم

و تاثیر مثبت و معنادار مشارکت کارکنان و رضایت شغلی با ضریب مسیر  25/0عملکرد سازمانی با ضریب مسیر 

ی با بین رضایت شغلی و عملکرد سازمانمستقیم های پژوهش نشان دهنده رابطه است. همچنین یافته 44/0

است. با توجه به تأیید اثر مشارکت کارکنان بر عملکرد سازمانی و رضایت شغلی و همچنین  41/0ضریب مسیر 

توان گفت رضایت شغلی، رابطه مشارکت کارکنان و عملکرد تائید اثر عملکرد سازمانی و رضایت شغلی، می

 نماید.گری میسازمانی را میانجی

 ای خراسان رضویمشارکت کارکنان، عملکرد سازمانی، رضایت شغلی، شرکت آب منطقه کلیدی: واژگان            
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  مقدمه

یی ندهایفرانظر دارند، ها بر سر آن اختلافها یک نظر هستند. اما چیزی که آنسازمان همةدر مورد موضوع عملکرد سازمانی      

های عصر کنند. یکی از بارزترین ویژگیمبهم و در حال تحول فعالیّت میدر محیطی پویا،  ها. سازمانگذاردیماست که بر آن تأثیر 

های های انجام کارها و بسیاری دیگر از پدیدههای اجتماعی، شیوهحاضر، تغییر شگرفی است که در طرز تفکر، ایدئولوژی، ارزش

قدر نیرو دارد که هر نوع مقاومتی را در هم شوند نیز آنها با آن مواجه میشود. فراوانی تغییراتی که سازمانزندگی دیده می

اینچنین نتیجه گرفت که امروزه یکی از  توانیمدرنتیجه . (2022زاده و همکاران، دهد )صاحبکوبد و به جلو سوق میمی

را در  مبالغ سنگین و سرسام آوری هاسازمانهای کوچک و بزرگ، بهبود عملکرد سازمان است. ی اصلی مدیران سازمانهادغدغه

کنند تا در ، افزایش کیفیّت، افزایش انعطاف پذیری و افزایش رضایت سالانه پرداخت میهانهیهزمنابع انسانی خود برای کاهش 

ها بر این امر بهبود کلی عملیاتی حاصل شود. اما نگرانی همیشگی مدیران بخش دولتی و خصوصی این است که آیا این هزینه

ها و مؤسسات به میزان های سازمانست یا خیر. درواقع بهتر است بگوییم که: بقا و تداوم فعالیّتعملکرد شرکت تأثیر گذار ا

بر اساس مطالعات انجام شده در بیشتر  .(lopez-cabracos, 2022) کارآمدی و اثربخشی عملکرد کارکنان بستگی دارد

موضوع از نبود درک مشارکتی کارکنان و مدیران است.  های دولتی، عملکرد ضعیف مشهود است و اینویژه سازمانها بهسازمان

ی سازمانی، عدم مشارکت و افزایش خشونت در محیط کار عواملی است که در هاارزشکاهش روابط کار، ضعف عملیاتی، کاهش 

         درصد از کارکنان در بریتانیا 17گالوپ، تنها  مؤسسهشود. بر اساس گزارش فضای موجود به دنبال عملکرد ضعیف مشاهده می

      . (Bel & Blanchflower, 2020)میلیارد یورو در سال برای دولت هزینه دارد  38کنند که بیش از با ظرفیت کامل کار می

که امروزه مسئولیت یک  گذارد، مشارکت کارکنان است. مدیرانیبا این حال، یکی از عواملی که بر عملکرد سازمانی تأثیر می

سازمان را بر عهده دارند، باید دائماً بر عملکرد سازمان نظارت داشته باشند. این، یکی از وظایف اصلی یک مدیر در عصر حاضر 

           .  (Khan, 2022)است. زیرا در دنیای رقابتی امروز یک سازمان باید هرروز عملکرد خود را بهبود بخشد تا رقابت کنند

یکی از این عوامل، مشارکت کارکنان در سازمان  برای بهبود عملکرد سازمانی است. ایشناخت عوامل تأثیرگذار در سازمان مقدمه

ها و حس همچنین احساس استقلال فردی آن .(Saeed barim, 2022)تواند عاملی در بهبود عملکرد باشد است که می

اهمیّت مطالعات  آنچهش مثبت نسبت به سازمان برای کارکنان نیز ضروری است. تعهدشان در این مهم مؤثر و حس رضایت و نگر

درصدی آن بر کاهش یا افزایش عملکرد کارکنان است  20، تأثیر کندیمارزیابی محیطی با رویکرد افزایش عملکرد را برجسته 

(Shaju & Subhashini, 2017) .اخیر بسیار مورد توجه محققان قرار های هایی است که در سالاین موضوع یکی از بررسی

ی از عاملی به نام رضایت شغلی هستند که امروزه یکی از پارامترهای مؤثر در رفتار ارمجموعهیزتمامی این عوامل  گرفته است.

شود. داشتن نگرش مثبت و احساس رضایت شغلی که در مطالعات رفتار سازمانی به آن رضایت شغلی سازمانی محسوب می

تواند پیامدهایی چون: سرکشی، توجهی به آن در درازمدّت میند، عامل بسیار مهّمی در حفظ منابع سازمانی است و بیگویمی

تواند منجر به عملکرد مطلوب همراه بیاورد. یکی از مواردی که میکاهش احساس مسئولیت و در نهایت ترک کار کردن را به

ست. هر چه این احساس رضایت بیشتر باشد، افراد بیشتری با تمام توان کار خواهند سازمان شود، توجه به رضایت شغلی کارکنان ا

در  گرفتهصورتتحقیقات  به توجه با(Suganthi, 2019). کرد تا کارایی و عملکرد آنها به طور چشمگیری بهبود یابد 

عملکرد  دهدیممدیران بزرگ بوده و نتایج این تحقیقات نشان  موردتوجهی بزرگ دنیا، موضوع عملکرد سازمانی همواره هاسازمان

نیز  گرفتهصورتی بزرگ ایران هاسازمان. همچنین تحقیقاتی که در استکاهش  حال دری بزرگ و متوسط هاشرکتسازمانی در 

ین قاعده مستثنی نیست این پژوهش است نیز از ا موردمطالعهی خراسان رضوی هم که امنطقه. سازمان آب استموید این موضوع 

است  سؤالموارد فوق تحقیق حاضر به دنبال پاسخ به این  اساس بری اخیر دچار افت عملکرد سازمانی گردیده است. هاسالو در 
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گری رضایت شغلی رابطه فوق را میانجی مشارکت کارکنان و عملکرد سازمانی رابطه معناداری وجود دارد؟ و اینکه آیا که آیا بین

 نماید؟می
 

 مبانی نظری پژوهش

 مشارکت کارکنان

ی پذیرفته شده برای واژه مشارکت کارکنان وجود ندارد. مطالعه نیروی کار جهانی طورکلبهتا به امروز، هیچ تعریف واحد و      

تمایل و توانایی کارکنان برای کمک به موفقیت شرکتشان، عمدتاً از طریق ارائه تلاش اختیاری »از تعریف  (Perin, 2003)پرین 

گیرد که شامل عوامل عاطفی و تأثیر عوامل بسیاری قرار میکند. بر اساس این مطالعه، مشارکت تحتاستفاده می« بر مبنای پایدار

 عنوانبهت را کمشار د ودهیع ارائه میف وسیک تعری (Brannon, 1983) راننب عقلانی مرتبط با کار و تجربه کاری کلی است.

در آن  نند،کنترل کآنها را  سازمان اثرگذارند، یدرون یریگمیتصم ین است روکمم هاگروها یله افراد یبدان وسکه  ییندهایفرا

درگیری و اشتیاق برای کار تعریف  عنوانبهسازمان گالوپ مشارکت کارکنان را کند. معرفی می نندکاعمال قدرت و  ر باشندیدرگ

نقل کرده است، مشارکت کارکنان را به وابستگی عاطفی مثبت  )Nofesk ,2008( که در نوفسک طورهمانکند. گالوپ می

نگرش مثبتی که کارمند " عنوانبهمشارکت کارکنان را  )Robinson ,2004( . رابینسونکندیمکارکنان و تعهد کارکنان تشبیه 

آگاه است و با همکارانش برای بهبود  وکارکسبکنند. یک کارمند متعهد از زمینه تعریف می "نسبت به سازمان و ارزش آن دارد

بین  دوطرفهمستلزم یک رابطه  که . سازمان باید برای توسعه و پرورش تعامل تلاش کندکندیمعملکرد در کار به نفع سازمان کار 

مربوط به  یهاانتخابدر  توانندیممشارکت کارکنان یک برنامه مدیریتی است که بر اساس آن کارکنان کارفرما و کارمند است. 

مشارکت فرایندی است که از طریق آن به . است، شرکت کنند رگذاریتأثا بحث در مورد موضوعاتی که بر تصمیمات مدیریتی یکار 

مشارکت حالت و  گریدعبارتبه. (Epiroy, 2019)که درباره کارشان تأثیر و نفوذ داشته باشند شودکارکنان اجازه داده می

سال و کبو .(Heler, 1998)وضعیتی است که تحت آن افراد بتوانند با اختیارات بیشتری کار و وظیفه خود را بهتر انجام دهند 

 ،)Tom redman & Adrian vilkinson ,2006( ینسونکو تام رد من و آدریان ویل )Boxall & Parcel ,2003( پارسل

مستقیم ری کاجهت هم ن را دراکنرکا مستقیم یا غیرمستقیم طور بهه ک دانندیم سازوکارهااز  یامجموعه یریکارگبه ت راکمشار

 (1387 )نقوی و امیرختایی،سازد امر توانمند می سازد و گاهی آنها را در اینت قادر میکگیری درون شردر تصمیم میرمستقیغیا 

 

 عملکرد سازمانی

یا  موفقیت میزان دهندةنشان و آوردیم دست به خود طول فعالیت در سازمان یک که یریگاندازهقابل نتایج به سازمانی عملکرد

 مالی و نتایج سازمان، یاثربخش کارکنان، رضایت مشتریان، قبیل رضایت از ییهامؤلفه با و شودیم گفته ،است سازمان شکست

بر اساس (. 1983همکاران،  و )محقر شودیم مالیات و... سنجیده کسر از پس سود بازار، سهم درآمد، رشد فروش، رشد بازار،

ی واقعی یک سازمان نسبت به نتایج و یا هایخروجعملکرد سازمانی عبارت است از نتایج و ، (Richard, 2010) ریچارد دیدگاه

عملکرد سازمانی یک مفهوم ، (Yang, 1999) و مورد انتظار. از دید برخی محققان از جمله یانگ شدهینیبشیپ اهداف

. بر اساس شودیمیی، توسعه، رضایت، نوآوری و کیفیت معرفی کارااز طریق مواردی چون اثربخشی،  معمولاًچندوجهی است که 

ی هاتمیآبا استفاده از  که ی سازمان استهاتیفعالعملکرد سازمانی در واقع ساختار نهایی حاصل از ، (Kim, 2013) دیدگاه کیم

 شودیم. عملکرد سازمانی شامل چندین بعد عملکرد ردیگیمی قرار ریگاندازهی عملکرد و در ابعاد مختلف مورد ریگاندازهمتنوع 

ی کارکنان، کیفیت وربهرهمیزان تحقق اهداف سازمانی، سودآوری، نرخ بازگشت سرمایه، رضایت شغلی و  عنوانبه توانیمکه 

 خدمات و محصولات تعریف نمود.
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 رضایت شغلی

رضایت شغلی احساس مطلوب، مثبت و خوشایندی است که هر فرد از راه ارزیابی شغل خود یا تجربیات شغل خود بدان دست      

رضایت شغلی نتیجة ادراک کارکنان از چگونگی فراهم ساختن  (Luthans, 1998) از نظر لوتانز(. 1385)مقیمی،  ابدییم

رضایت شغلی را هر  )Hoppock ,1935( هاپاک. (1386انتظارات مهم آنان توسط شغلشان می باشد. )به نقل از رضائیان، 

قانه بگوید من از شغلم راضی تعریف کرد که باعث می شود شخص صادترکیبی از شرایط روانشناختی، فیزیولوژیکی و محیطی 

احساس   این رویکرد اگرچه رضایت شغلی تحت تأثیر بسیاری از عوامل بیرونی است، اما آنچه باقی می ماند با توجه به هستم.

نقش کارمند در محیط کار  در تعریف خود از رضایت شغلی بر )Vroom ,1964( شود. ورومدرونی است که به کارمند مربوط می

 کند.های کاری تعریف میبت به نقشهای عاطفی از سوی افراد نسگیریعنوان جهتتمرکز دارد. بنابراین او رضایت شغلی را به

رضایت شغلی احساس موفقیت و موفقیت کارگر در کار است. به طور کلی چنین تصور می شود که به طور مستقیم با بهره وری و 

همچنین با رفاه شخصی مرتبط است. رضایت شغلی به معنای انجام یک شغلی است که از آن لذت می برد، آن را به خوبی انجام 

رضایت شغلی همچنین به معنای اشتیاق و خوشحالی با کار فرد است. رضایت گیرد. می دهد و برای تلاش های خود پاداش می

شود، شغلی عنصر کلیدی است که به شناسایی، درآمد، ترفیع و دستیابی به اهداف دیگر که به احساس رضایت مندی منجر می

رد که افراد نسبت به کار خود دارند. ها و احساساتی اشاره دااصطلاح رضایت شغلی به نگرش (Kaliski, 2007) کندکمک می

دهنده های منفی و نامطلوب نسبت به کار نشاندهنده رضایت شغلی است. نگرشهای مثبت و مطلوب نسبت به کار نشاننگرش

ای از احساسات و باورهایی است که افراد در مورد شغل رضایت شغلی مجموعه .(Armstrong, 2006)نارضایتی شغلی است 

هایی تواند از رضایت شدید تا نارضایتی شدید متغیر باشد. علاوه بر داشتن نگرشد دارند. سطوح رضایت شغلی افراد میکنونی خو

دهند، های مختلف شغل خود مانند نوع کاری که انجام میتوانند نسبت به جنبهطور کلی، افراد همچنین میدرباره شغل خود به

رضایت شغلی یک مفهوم پیچیده و  .(George, 2008) و حقوق خود نگرش داشته باشندها همکاران، سرپرستان یا زیرمجموعه

تواند معانی متفاوتی برای افراد مختلف داشته باشد. رضایت شغلی معمولاً با انگیزش مرتبط است، اما وجهی است که می چند

ماهیت این رابطه واضح نیست. رضایت همانند انگیزش نیست. رضایت شغلی بیشتر شبیه یک نگرش است، یک وضعیت درونی. به 

 .(Mullins, 2005)یابی، چه کمی و چه کیفی، مرتبط باشد تواند با احساس شخصی از دستعنوان مثال، می

 

 ی تحقیقهاهیفرضتوسعه و تبیین 

 مشارکت کارکنان و عملکرد سازمانی

شود یک کارمند متعهّد به طور کامل روی کار عنوان تعهد عاطفی کارمند به کار و محل کار تعریف میمشارکت کارکنان به     

احتیاطی را  یهاتلاش نیبنابرا دارند؛ها به ابتکار عمل اعتقاد . آن(Ruiz & Palomino, 2019) کندگذاری میخود سرمایه

ها به کار کنند. در واقع آنکارکنان متعهد فقط برای دریافت حقوق یا ترفیع کار نمی. دهندالعاده انجام میبرای ایجاد نتایج خارق

مفهوم بازخورد مشارکت شغلی متغیر مهمی است که به افزایش اثربخشی سازمان  دهند.خود، همتایان خود و شرکت اهمیّت می

هم بیشتر خواهد بود. برای افزایش . هر چه میزان مشارکت شغلی کارکنان یک سازمان بیشتر باشد، اثربخشی آنکندیمکمک 

های مختلف، شیم. در بین دیدگاهآن داشته با کنندهنییتعبینانه و جامعی به عوامل سطح مشارکت شغلی باید نگاه واقع

ی هایژگیوکارکنان ممکن است در پاسخ به  بعی از شخصیت و فضای سازمانی است.دیدگاه مشارکت شغلی تا نیترنانهیبواقع

هایی داشته باشند یا ویژگی هاارزشی از نیازها، امجموعهخاص محیط یا موقعیت کاری با شغل خود در محل کار شرکت کنند؛ یا 

Archive of SID.ir

Archive of SID.ir



 

5 

مشارکت شغلی به معنای یک  ،(Adrian vilkinson, 2010)کند. از نظر ویلکینسون که زمینه مشارکت شغلی را فراهم می

در پژوهشی نشان داده شد رضایت شغلی مدیران بر تعهد  گیرد.وضعیت محل کار قرار نمی ریتأثتحتویژگی نسبتاً ثابت است که 

(، در 2018عبیدات و همکاران ) (.1397ل تأثیر مثبت و معناداری دارد )رجبی، سازمانی و تعهد سازمانی در پیوستن به شغ

نقش میانجی رضایت شغلی کارکنان نشان دادند که  بهباتوجهپژوهشی با عنوان تأثیر مشارکت کارکنان بر عملکرد سازمانی 

نتیجه مشارکت کارکنان تأثیر مثبت و مشارکت فنّاوری اطلاعات کارکنان بر رضایت شغلی تأثیر مثبت و معناداری دارد. در 

 گردد. معناداری بر عملکرد سازمانی دارد. بر اساس مطالب فوق فرضیه زیر مطرح می

 بین مشارکت کارکنان و عملکرد سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.-1

 مشارکت کارکنان و رضایت شغلی

عملکرد و توسعه جوامع، تحقیق در مورد عوامل اساسی بقا  ندیفراها در ش آنها و نقهای اجتماعی سازمانبا گسترش فعالیت     

ی قرار گرفته است. صدها مطالعه اجتماع رفتارهای مختلف علوم و اندیشمندان حوزه موردتوجه شیازپشیبها، و تعالی سازمان

شود                            ف در کشورهای مختلف انجام میهای تولیدی و خدماتی مختلرضایت شغلی هر ساله در سازمان

.(Behati & Courshi, 2007 ) ها برجسته شده این توّجه بیش از هر چیز به این دلیل است که تأثیر عامل انسانی در سازمان

تحوّلات  به منجراست. این نگرش  افتهیشیافزاگذارد ها میو توّجه به نگرش افراد به دلیل تأثیری که بر عملکرد و نتایج کار آن

ی هایژگیوی رهبری، مدیریت منابع و گسترش تفکر مدیریت مشارکتی و توّجه به رفتار، انگیزه و هاسبکجدیدی در مدیریت، 

  (Allos, 2007). انی، ایجاد رضایت در کارکنان استی مدیریت برای حفظ منابع انسهاتلاشکارکنان شده است. یکی از 

گیرد. یکی از و بررسی قرار می موردتوجهجای نگرش فرد به شغل و ابعاد آن، متغیرهای مختلفی درمورد رضایت شغلی، به

تر از آن احساس مشارکت ی در سازمان است. مشارکت و مهمریگمیتصمشغلی و  ندیفراترین آنان مشارکت کارکنان در مهم

نسبت به شغل، بلکه نسبت به خود نیز تأثیر بگذارد.  تنهانهایت و نگرش کارکنان تواند به طور مستقیم و غیرمستقیم بر رضمی

مشارکت یا به عبارتی  .(Baroon, 2009) سطح عملکرد و نگرش کارکنان دارد مشارکت و رضایت شغلی پیامدهای مهمی بر

تواند با ارتقای انگیزه و احساس تعلق به شغل و سازمان، از بیگانگی شغلی بکاهد و به نگرش مثبت نسبت به کار و ابعاد آن می

مشارکت کارکنان تأثیر مثبت و معناداری بر رضایت شغلی کارکنان دارد. بر اساس  کهتوان ادعا نمود می لذا د؛یفزایبرضایت شغلی 

 :گرددالب فوق فرضیه زیر مطرح میمط

 بین مشارکت کارکنان و رضایت شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. -2

 

 رضایت شغلی و عملکرد سازمانی

(. نتایج 2013اصلی مدیران ارشد هر سازمانی بهبود عملکرد و ایجاد امنیت و فضایی آرام است )لطیف و همکاران،  دغدغةامروزه 

هایی درمورد احساسات و نگرش شغلی کارکنان های بسیاری نظرسنجیها و سازماندهد که هر ساله شرکتتحقیقات نشان می

. طبق آمار، میزان درخواست مرخصی پرسنل این شودیمغلی کارکنان دهند. این امر موجب افزایش رضایت شخود انجام می

(. 2019شود )خلاف و همکاران، ها میکسب اعتبار و رقابت بین سایر شرکت به منجرها بسیار کم بوده و این موضوع خود، شرکت

شود. درونی و بیرونی می ترین تحقیقات است. این رضایت مفهومی چندوجهی است که شامل ابعادرضایت شغلی یکی از مهم

ی کیفی هاجنبههای شخصیتی یک فرد، مانند توانایی، داشتن ابتکار عمل و ارتباط با سرپرستان که رضایت درونی شامل ویژگی

ی شغلی، امنیت شغلی و مواردی ارتقا ،دارد است رضایت داخلی مشروط و وابسته به شرایط محیطی مانند پرداخت حقوق

های مشکل بالقوه در نظر گرفت. ای از زمینهتوان نشانهفاوت واحدهای سازمانی از نظر رضایت شغلی را میاست. ت لیقبنیازا

( رضایت شغلی با متغیرهای وضعیت تاهل، جنسیّت، سابقه، سن  تحصیلات تفاوت معناداری ندارد. به طور کلی 1396)اسماعیلی، 
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، مدیران باید به رضایت شغلی کارکنان توجه کنند. بر اساس مطالب فوق می توان ادعا نمود که برای افزایش عملکرد کارکنان

 گردد.فرضیه زیر مطرح می

 بین رضایت شغلی و عملکرد سازمانی رابطه معناداری وجود دارد.-3

 

 نقش میانجی رضایت شغلی

 هاسازمان یو منابع انسان تیریمد سطوحی است که در تمام یمیمفاه نیزتریبرانگجنجال دیو شا نیترعمدهاز  یکی یشغل تیضار

است  تیریو مد یسازمان یاثربخش یهاشاخصاز  یکی عنوانبهکارکنان  یشغل تیرضا زانیکرده است. امروزه م دایپ یادیز تیاهم

 یشغل تی: رضاندیگویمآن  فیتعر نگرش است و در ینوع یشغل تیمعتقدند که رضا نظرانصاحب(. 1392، گرانید و یاحسان)

که عوامل مختلف  یتیاهم به توجه بافرد (. 1386ش،یآن )درو گوناگونی هاجنبهعبارت است از نگرش فرد نسبت به شغلش و 

و  یرا دارا خواهد بود )محمد یشغل تیاز رضا ینیمع زانیم دارند او یکار برا طیمح طیشراو  یاجتماع گاهیمانند درآمد، جا

به  یدرون تیرضا است. منابع یرونیو ب یکه شامل ابعاد درون است یمفهوم چندوجه کی ،یشغل تیرضا(. 1395، گرانید

شغل  یفیک یهاجنبهبا سرپرستان که به آنها  ارتباطی ابتکار عمل و برقرار ییمانند توانا گردد،یبرمفرد  یتیشخص یهایژگیو

 ی. تفاوت واحدهایشغل تیو امن ارتقاهستند، مانند پرداخت،  یطیمح طیبه شرا وابسته و ییاقتضا ،یرونیب تی. منابع رضاندیگویم

 شرفته،یپ یدر کشورها .(wolf, 2001)دانست  زامشکلنشانه وجود نقاط بالقوه  توانیمرا  یشغل تیرضا زانینظر م ازی سازمان

محسوب  هاانساناحترام به کرامت  نکهیکارکنان علاوه بر ا یشغل تیرضا و کارکنان استوار است یاساس یازهایبر ن تیریمد

 بودنعادلانه شغل، بودن هماورد لیاز قب ی. عوامل مختلفردیگیمقرار  موردتوجه زین یوربهره شیدر افزا یعامل عنوانبه، شودیم

 فایافراد ا یشغل تیضاردر کسب  یخوب، نقش مهم همکاران و رانیو سرپرستان، مد یمناسب کار طیشرا ،یشغل یایحقوق و مزا

مشارکت شغلی بر رضایت شغلی و عملکرد شغلی مؤثر  (. مطالعات پیشین نشان داده است که1384گران،یو د ی)دستجرد کنندیم

 از بخشی عنوانبه سازمان در نفعانیذ مشارکت است. کارکنان شغلی رضایت و سازمانی مشارکت بین رابطه بیانگر هاافتهی.است

 متغیرهای نیترمهم از یکی مشارکت اخیر مطالعات و رویکردها در .است درآمده امروزی یهاسازمان در آنان توقعات و انتظارات

 کارکنانی .دهدیم قرار ریتأثتحت را شغلی رضایت میرمستقیغ و مستقیم طور به که است شدهدادهصیتشخ شغلی رضایت با مرتبط

 آن تکرار به مایل داشته خود کار به نسبت یترمثبت و مطلوب نگرش معمولاً اند،داشته را خود سازمان در مشارکت تجربه که

ت در کدیگر، احساس مثبت به سازمان تعهـد افـراد را نـسبت بـه آن افـزایش داده و میـزان مشار یاز سو.هستند تجربه

ه این عامل تحت عنوان رضایت شغلی که یکی از مفاهیم اساسی در رفتار سازمانی است، مطرح ک بردیمتصمیمات سازمانی را بالا 

عینی و  یهاشهیانداشاره دارد که از  دهندیماست. رضایت شغلی به احساسات مطلوب کارکنان در مورد هر کاری که انجام 

که موضوع بحث و جدل  هاستسالملکرد فرد شغلی و ع رابطه میان رضایت. (1389های رفتـاری جـدا است )مجیدی، نیت

گفت هنوز ابهام بسیاری بر این بحث سایه افکنده است.عملکرد سازمان به  توانیممدیریت بوده و  و پژوهشگران علم نظرانصاحب

، استسازمان میزان موفقیت یا شکست  دهندةنشانو  آوردیمکه یک سازمان در طول فعالیت خود به دست  یریگاندازهقابلنتایج 

سازمان، نتایج مالی و بازار، رشد فروش، رشد  یاثربخشاز قبیل رضایت مشتریان، رضایت کارکنان،  ییهامؤلفهو با  شودیمگفته 

 ریبالا در عملکرد تأث یشغل(. رضایت 1983محقر و همکاران، ) شودیمدرآمد، سهم بازار، سود پس از کسر مالیات و... سنجیده 

که نگرش مثبت در مورد کار و  یاستفاده کنند. کسان شغل استعداد خود باید در و فکر ازکه  یکارشناسان و کسان یبرا ژهیوبهد دار

خود به دست  تیفعال که یک سازمان در طول یریگاندازهقابلعملکرد سازمان به نتایج  دارند. یعملکرد بهتر دارند، سازمانشان

مشتریان، رضایت  رضایت لیاز قب ییهامؤلفهو با  شودیم، گفته استسازمان  شکست یا تیموفق زانیم دهندةنشانو  آوردیم

 شودیم دهی... سنجو اتیبازار، رشد فروش، رشد درآمد، سهم بازار، سود پس از کسر مال وی نتایج مال ،سازمان یاثربخشکارکنان، 
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که رضایت شغلی رابطه بین مشارکت کارکنان و عملکرد شغلی  رودیمفوق، انتظار  استنتاجت بهباتوجه .(1983)محقر و همکاران،

 :گرددیمی نماید. بر اساس مطالب فوق فرضیه ذیل مطرح گریانجیمرا 

 نماید.گری میرضایت شغلی رابطه مشارکت کارکنان با عملکرد سازمانی را میانجی -1

 

 روش تحقیق

پیمایشی است. جامعه آماری کلیه کارکنان آب  -پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از منظر روش و ماهیت اجرا توصیفی 

عنوان نمونه آماری انتخاب گردیدند. روش نفر با استفاده از فرمول کوکران به 80ی خراسان رضوی بود که تعداد امنطقه

در جهت آزمون  ازیموردنهای و داده ایدر بخش نظری از طریق مطالعات کتابخانه ازیناطلاعات موردی تصادفی ساده بود. ریگنمونه

کاپلان و  سازمانیعملکرد  (Salanova & Shaufeli, 2008) یتوزیع پرسشنامه مشارکت شغل قهای تحقیق از طریفرضیه

ی گردید. جهت آورجمع ،(Smith et al, 1969)اسمیت و همکاران رضایت شغلی و  (Kaplan & Norton, 2001) نورتون

از ضریب آلفای کرونباخ استفاده گردید  هانامهپرسشی و جهت پایایی دییتأاز روایی صوری و روایی  هانامهپرسشسنجش روایی 

دل از م آمدهدستبههای داده لیوتحلهیتجز(. در پژوهش حاضر برای 1بود جدول ) هانامهپرسشپایایی  دییتأکه نتایج نشان از 

 استفاده شد. 24معادلات ساختاری و نرم افزار ایموس 

 

 هانامهپرسش. نتایج پایایی و روایی 1جدول 

 آلفای کرونباخ متغیرها
 متوسط واریانس استخراج شده
AVE: Average Variance 

Extracted  

 پایایی مرکب

CR: Composite 

 Reliability 

 79/0 56/0 75/0 رضایت شغلی

 92/0 58/0 91/0 سازمانیعملکرد 

 87/0 5/0 84/0 مشارکت کارکنان

  

باشد، میزان روایی مورد  7/0و پایایی مرکب بیشتر از  5/0روایی همگرا، اگر متوسط واریانس استخراج شده بیشتر از  بر اساس

ی هاانسیوارمتوسط  مقادیرتمامی  ،گرددیممشاهده  1که در جدول  طورهمان . (Fornell & Larcker, 1981)تأیید گردید. 

روایی همگرای متغیرهای تحقیق  دهندهنشاناین مطلب  است. 7/0و پایایی مرکب نیز بالاتر از  5/0استخراج شده متغیرها بالاتر از 

 .است
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 مدل مفهومی پژوهش

 

 
 (2022مدل مفهومی پژوهش )شاهو سعید بریم،  -1شکل 

 

 

 هایافته

نامه استفاده شده برای پرسش 80ها بدین شرح است: از شناختی نمونهها جهت وضعیت جمعیتتوصیفی دادهنتایج ناشی از آمار 

زن  (% 5/52نفر )معادل  42مرد و  (% 5/47نفر )معادل  38ای خراسان رضوی، های مربوط به شرکت آب منطقهتحلیل داده

 40( بین %8/38نفر )معادل  31سال،  40تا  30( بین %3/36معادل ) نفر 29سال،  30تا  20( بین %8/13نفر )معادل  11اند. بوده

نفر  20( دارای مدرک دیپلم، %5نفر )معادل  4سال سن داشتند. همچنین  50( بیشتر از %3/11معادل )نفر  9 سال و 50تا 

( دارای مدرک %8/3معادل ) نفر 3ارشد و ( دارای مدرک کارشناسی%3/66معادل )نفر  53 ( دارای مدرک کارشناسی،%25معادل )

تا  10%( بین  5/7نفر )معادل  14سال،  10تا  5%( دارای سابقه فعالیت بین  30نفر )معادل  24اند. در بین این افراد دکتری بوده

 سابقه فعالیت داشتند. 20( بیشتر از %3/31نفر )معادل  25سال و  20تا  15%( بین  3/21نفر )معادل  17سال،  15

 

 تنباطیآمار اس

 هابررسی نرمال بودن داده

، بنابراین نیازی به استها در این مطالعه استفاده از معادلات ساختاری بر پایه حداقل مربعات جزئی داده لیوتحلهیتجزروش      

ها شود که توزیع دادهی آماری دیگر، فرض میافزارهانرمپی ال اس برخلاف  افزارنرمفرض نرمال بودن متغیرها نیست. زیرا در 

ها است، در اینجا نیازی به فرض نرمال که نرمال بودن فرض ابتدایی و اساسی داده افزارهانرمناشناخته هستند و برخلاف سایر 

 .ها نیستبودن داده

 

 بررسی مدل تحقیق 

نماید تلاش می هاآن لیوتحلهیتجزو اطلاعات به روش صحیح و علمی و نیز  هادادهبا گردآوری  پژوهشگری امطالعهدر هر      

با استناد بر نتایج  پژوهشگرآمده از مبانی نظری را مورد ارزیابی قرار دهد. بنابراین ی برهاهیفرضی پژوهش را یافته و هاسؤالپاسخ 

، مدل هادادهبا تحلیل . کندیا رد می دییتأرا  هاآن آمدهدستبه نتایج بهباتوجهکرده و  اظهارنظر هاهیفرضتحلیل آماری در مورد 

 .( اندشدهتر، مخفی و نمایش راحت سؤالاتمرتبط با هر متغیر به علت تعدد  سؤالاتمعادلات ساختاری زیر حاصل شده است. )
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 . مدل مفهومی برازش شده در حالت تخمین استاندارد1شکل 

 

 
 معناداری پارامترها شده در حالت . مدل مفهومی برازش2شکل 

 

 تحلیل مدل ساختاری

های شود تا به نتایج حاصل از مدل و داده دییتأکه باید ارزیابی و  استمدل ساختاری دارای چندین شاخص و معیار      

(، و T-Valueشده با اطمینان بالا استناد نمود. این معیارها شامل بررسی ضرایب مسیر )بتا( و معناداری آن )مقادیر گردآوری

همراه نمودار مسیر به  2نمودار مسیر به همراه ضرایب استاندارد و در شکل  1. در شکل است( VIFبررسی شاخص هم خطی )

 شده است. ارائه Tضرایب 

 معیار اول: ضرایب مسیر )بتا( و معناداری آن بین متغیرهای مکنون )پنهان( است.  

شده باشد، آن رابطه یا سؤال  96/1آمده بیشتر از دستچنانچه مقدار به Tاولین شاخص بررسی مدل ساختاری، ضرایب معناداری 

 شود.یید میتأ
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 معناداری روابط بین متغیرها .  نتایج مربوط به2جدول 

 نتیجه سطح معناداری T-Value ضریب مسیر روابط بین متغیرها

41/0 یسازمان عملکرد ← رضایت شغلی  95/3  00/0  معنادار 

44/0 رضایت شغلی ← مشارکت کارکنان  06/5  00/0  معنادار 

25/0 یعملکرد سازمان ← مشارکت کارکنان  36/2  019/0  معنادار 

 

بوده و در  96/1تر از شده برای تمامی مسیرهای موجود در بزرگمحاسبه tشود، مقادیر ملاحظه می 2که در جدول طور همان

رضایت شغلی به عنوان مثال، مشخص شد که  2درصد معنادار هستند. با توجه به اطلاعات ارائه شده در جدول شماره  95سطح 

در بین کارکنان افزایش یابد ، عملکرد رضایت شغلی درصد بر عملکرد سازانی کارکنان تأثیر دارد. بدین معنا که هر چه  41حدود 

 درصد معنادار است. 95در سطح اطمینان  95/3سازمانی نیز افزایش می یابد. و افزون بر این، این تأثیرگذاری با عدد معناداری  

  معیار هم خطی دوممعیار : 

به این منظور از شاخص تحمل و عامل که  ( متغیرها استVIFبودن )یخطسومین معیار برای بررسی مدل ساختاری، بررسی هم 

باشد. وجود هم دهنده هم خطی بین متغیرها می(، نشان5بالاتر از  VIF) 2/0شود. سطح تحمل کمتر از تورم واریانس استفاده می

 5کمتر از  VIFکه مقدار شود به نتایج آن استناد نمود. درصورتیکه نمیطوریخطی بین متغیرها مدل را زیر سؤال برده به

 گزارش شود، به معنی عدم هم خطی است و از این نظر مشکلی وجود ندارد.

 

 . نتایج مربوط به شاخص هم خطی متغیرهای مستقل3جدول 

 VIF نتیجه 

 و مناسب 5کمتر از  24/1 یسازمان عملکرد ← رضایت شغلی

 و مناسب 5کمتر از  1 رضایت شغلی ← مشارکت کارکنان

 و مناسب 5کمتر از  24/1 یعملکرد سازمان ← مشارکت کارکنان

است که دهنده این نشانو  بودن رعایت شده استیخطشده و شرط عدم هم محاسبه 5کمتر از  VIFمطابق جدول فوق مقدار 

آمده، دستهای مربوط به مدل ساختاری و نتایج بهمعیار بهباتوجهبنابراین  ها مشاهده نشده است.هیچ مشکل هم خطی بین داده

 توان فرضیات تحقیق را آزمون نمود.یید واقع گرفته و میتأهای ساختاری مورد گونه استنباط نمود مدلتوان اینمی

 تحقیق آزمون فرضیات               

 فرضیه اول: بین مشارکت کارکنان و عملکرد سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.      

گردد؛ ضریب مسیر به ملاحظه می 1طور که در شکل همان ،مشارکت کارکنان و عملکرد سازمانی ی اثرات متغیر بینبررس در

 05/0این ضریب مسیر در سطح  است 36/2 برابر tمقدار آماره  2جدول  و 2شکل  بهباتوجهبرآورد شده است. ( 25/0) میزان

باشد که در این صورت از سطح ( -96/1 ،96/1ی آن باید خارج از بازه )داریمعن)برای معنادار بودن یک ضریب، عدد معنادار است. 

بین مشارکت کارکنان و عملکرد سازمانی رابطه مثبت و معناداری برقرار است. بدین  نی؛ بنابرااست( ترکوچک 05/0ی داریمعن

یابد. بدین ترتیب فرضیه اول تأیید معنا که با افزایش سطح مشارکت کارکنان، عملکرد سازمانی در بین کارکنان افزایش می

 گردد.می

 رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. فرضیه دوم: بین مشارکت کارکنان و رضایت شغلی 
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 گردد؛ ضریب مسیر به میزانملاحظه می 1طور که در شکل همان ،مشارکت کارکنان و رضایت شغلی ی اثرات متغیر بینبررس در

معنادار  05/0این ضریب مسیر در سطح  است 06/5 برابر tمقدار آماره  2جدول  و 2شکل  بهباتوجهبرآورد شده است. ( 44/0)

بنابراین بین مشارکت کارکنان و رضایت شغلی رابطه مثبت و معناداری برقرار است. بدین معنا که با افزایش سطح مشارکت  است؛

 گردد.یابد. بدین ترتیب فرضیه دوم تأیید میکارکنان، رضایت شغلی در بین کارکنان افزایش می

 طه مثبت و معناداری وجود دارد. فرضیه سوم: بین رضایت شغلی و عملکرد سازمانی راب

 گردد؛ ضریب مسیر به میزانملاحظه می 1طور که در شکل همان ،رضایت شغلی و عملکرد سازمانی ی اثرات متغیر بینبررس در

معنادار  05/0این ضریب مسیر در سطح  است 95/3 برابر tمقدار آماره  2جدول  و 2شکل  بهباتوجهبرآورد شده است. ( 41/0)

بنابراین بین رضایت شغلی و عملکرد سازمانی رابطه مثبت و معناداری برقرار است. بدین معنا که با افزایش رضایت شغلی،  است؛

 گردد.یابد. بدین ترتیب فرضیه سوم تأیید میعملکرد سازمانی در بین کارکنان افزایش می

 نماید. گری میرا میانجیفرضیه چهارم: رضایت شغلی رابطه مشارکت کارکنان با عملکرد سازمانی 

مشارکت کارکنان و عملکرد سازمانی  دهنده نقش میانجی رضایت شغلی در ارتباط بیننشان 1مدل مفهومی تحقیق در شکل 

 4مرتبط با آن در جدول  tباشد. میزان ضرایب مستقیم و غیر مستقیم مدل مفهومی پژوهش و مقادیر معناداری آماره آزمون می

 باشد.قابل مشاهده می

 مربوط به فرضیه چهارم PLS. ضرایب مسیر مستقیم و غیر مستقیم بر اساس خروجی 4جدول 

 مسیرها
اثر 

 مستقیم

 اثر غیرمستقیم

 )میانجی(
P-Value T-Value اثر کل 

رضایت شغلی  ←مشارکت کارکنان 

 عملکرد سازمانی )نقش میانجی( ←
--- 18/0 007/0 74/2 

43/0 

)سطح 

 (00/0معناداری

 36/2 019/0 --- 25/0 عملکرد سازمانی ←مشارکت کارکنان 

43/0 

)سطح 

 (00/0معناداری

 

نشان دهنده آن است که اثر غیرمستقیم مشارکت کارکنان بر عملکرد  5از مدل مفهومی پژوهش در جدول  آمدهدستبه یجنتا

tباشد. با توجه به اینکه مقدار آماره آزمونمی 18/0سازمانی با نقش میانجی رضایت شغلی برابر با   05/0در سطح خطای ( 74/2)  

توان گفت متغیر رضایت شغلی نقش میانجی را در ارتباط مشارکت کارکنان و عملکرد سازمانی دارد. باشد؛ بنابراین میمعنادار می

و معنادار می  25/0یر میانجی رضایت شغلی ، با این حال ضریب مسیر بین مشارکت کارکنان و عملکرد سازمانی در حضور متغ

تحقیق  چهارمباشد. این مطلب و معناداری اثرکل، نشان دهنده میانجی گری جزئی رضایت شغلی می باشد. بدین ترتیب فرضیه 

 گردد. تأیید می

 

 بحث و نتیجه گیری

مشارکت کارکنان بر عملکرد سازمانی با نقش میانجی رضایت شغلی در میان کارکنان  ریأثبررسی ت باهدفپژوهش حاضر      

مدل مفهومی پژوهش  خصوص درهای موجود تمامی فرضیه دییتأ بهباتوجهای خراسان رضوی انجام گرفت. شرکت آب منطقه

ارکت کارکنان، عملکرد سازمانی و بینی متغیرهای مشمدل پیشنهادی مدلی مناسب برای پیش کهتوان اظهار داشت حاضر، می
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عملکرد  او معنادار ب رابطه مثبت رضایت شغلی است. نتایج بررسی فرضیه اول پژوهش بیانگر آن است که مشارکت کارکنان

 مشارکت کارکنان بر عملکرد سازمانی شامل مطالعه پرین ریتأث بادررابطهمبانی نظری مطرح شده با  جهینت نیاارد. د سازمانی

همچنین ( همخوانی دارد. 2006( ردمن و ویلکینسون )2004(، رابینسون و همکاران )2008(، گالوپ )1983، برانن )(2003)

ای مثبت بین مشارکت کارکنان و نتایج بالاتر عملکرد وجود که رابطه دادنشان خود تحقیقات در  )Gonring ,2008( گونرینگ

 ریغکارکنان  کهیدرحالجو بیشتر احتمال دارد که اشتباهات کمتری در انجام یک وظیفه داشته باشند کارکنان مشارکت. دارد

در تحقیق خود  )2009et al,  Harter( و همکاران همچنین هارتر دهند.این وظایف را با اشتباهات بالایی انجام می جومشارکت

عملکرد به هم مرتبط هستند. هرچه مشارکت کارکنان بیشتر باشد، احساس تعلق،  مشارکت کارکنان و نتایجدارند بیان می

های کمتر، غیبت شود که منجر به سردرگمی کمتر، درگیریکارمند بهتر می - ااشتیاق، علاقه به کار، دانش کاری و روابط کارفرم

کند و کارکنان را ی و اثربخشی در کار کمک میکه به کارای گرددمیدانش  همچنین، نقش بیشترو کمتر و خروج کمتر کارکنان 

کند. در دهد و روند پیشرفت سازمان را تسریع میعملکرد و اعتبار سازمان سوق می ارتقابه انجام کارها یا وظایف اضافی برای 

 اهمیت .یانگین باشندبیشتر احتمال دارد که موفق شوند اگر در مشارکت کارکنان بالاتر از م دوبرابرها تقریباً حقیقت، سازمان

اند که مشارکت ها داده شده است. چندین مطالعه مشاهده کردهتوجهی به ارتباط بین مشارکت کارکنان و نتایج مالی سازمانقابل

گردد )تاور شود که این امر به نوبه خود به بهبود عملکرد سازمانی منجر میکارکنان در ابتدا به عملکرد بالاتر کارکنان منجر می

های کلیدی هر سازمان هستند و اگر به رکنان داراییکا مشارکتی.زندگی کاری  هاسازمان ن،یبنابرا(. 2006؛ گالوپ، 2006پرین، 

آنها فضای مناسب و زمان کافی برای ایجاد ترکیبی کامل از کار و سرگرمی در محل کار داده نشود، احساس عدم مشارکت در آنها 

، مشارکت نیبنابرا ؛برای تحقق اهداف و مقاصد خود به یکدیگر وابسته هستندکارکنان سازمان و کارکنان هر دو  .شودایجاد می

مستمر از یادگیری،  یندیفراکارکنان نباید تمرینی یکباره باشد، بلکه باید در فرهنگ سازمان ادغام شود. مشارکت کارکنان باید 

انتظارات کارکنان باشند و در نتیجه بر روی  شدنبرآوردهها باید به طور فعال منتظر ، امروزه سازماننیبنابرا ؛بهبود و اقدام باشد

                              گذاردآنها تأثیر بگذارند که مستقیماً بر عملکرد کارکنان و در نهایت بر عملکرد سازمان تأثیر می

(Madora bedarcar & Dipica pandita, 2014).  است که بین مشارکت نتایج بررسی فرضیه دوم پژوهش بیانگر آن

 سورنسن؛ الیس و )Cofman ,2000( کارکنان و رضایت شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. این نتیجه با مطالعات کافمن

(Elise & Sorenson, 2007)هویت ؛2003تاورز پرین،  ؛ (Hovit et al, 2004);                 هاینتزمن و مارسون 

(Haintsman & Marson, 2005)کافمن و گونزالس مولینا  ؛ (Cofman & Gonsales Molina, 2002) .همراستاست

کارکنان زمانی رضایت دارند که دارد که بیان می ،(Anjom tanwar, 2017) انجم تنورین نتایج فرضیه دوم با تحقیق همچن

، مطابقت دارند و در سازمان ارزشمند هستندرشد  کنند، فرصتمتوجه شوند در شغل مناسبی با جبران خدمات مناسب کار می

شود. زمانی که کارکنان کند و در نتیجه به رضایت کارکنان منجر می. مشارکت کارکنان تمامی مزایای ذکر شده را فراهم میدارد

که این های خارج از سازمان باشند بسیار کم است در شغل خود احساس قدرت و رضایت کنند، احتمال اینکه به دنبال شغل

ی مشارکت برای کارکنان در شرکت آب هانهیزمایجاد  ن،یبنابراد، همراستاست. بخشسبت نگهداری کارکنان را بهبود مین امر

 موردتوجهبرای شرکت در جهت افزایش رضایت شغلی کارکنان  تیاهمقابلی امسئله عنوانبه ستیبایمی خراسان رضوی امنطقه

ه سوم پژوهش بیانگر آن است که بین رضایت شغلی و عملکرد سازمانی رابطه مثبت و معناداری نتایج بررسی فرضیقرار گیرد. 

دارد کارکنان راضی که بیان می (Abdolvahab ben shmilan, 2020)وجود دارد. این نتایج بژوهش عبدالوهاب بن شمیلان 

همخوانی دارد. از طرفی کارمندانی که راضی نیستند عملکرد  کنندیمعملکرد بهتری دارند و به موفقیت کلی یک سازمان کمک 

که این یک پدیده جهانی است و با تمرکز بر  دهدیم. این تحقیق نشان شوندیمخوبی ندارند و به مانعی برای موفقیت تبدیل 

ی بهبود رضایت کارکنان تعیین کنند. یی را براهاراهباشند. به نفع آنهاست که  ترموفق توانندیم هاسازمانبهبود رضایت و عملکرد، 

. اگر این کار انجام نشود، هم رضایت شوندیمیک راه مطمئن این است که مطمئن شوید افراد مناسب برای مشاغل مناسب انتخاب 
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                          الاحمدی، (Aynova, 2016)ا اینوواین فرضیه با مطالعات  . همچنین نتیجهندیبیمو هم عملکرد آسیب 

(Al Ahmadi, 2009) ورمیرن، کویپرز و استاین ،(Vermiren & Coipers & Stain, 2014) کومار و پاک ،      

(Comar & Pack, 2011)  و آزیری (Aziri, 2011) ای معنادار و مستقیم با عملکرد رضایت شغلی رابطهدارند بیان می که

در صورت افزایش رضایت  ن،یبنابرا. زیاد عملکرد بالاتری خواهد داشت احتمالبهکارکنان دارد، به این معنا که یک کارمند راضی 

 مؤثر تواندیمی رضایتمندی کارکنان هانهیزمدر کارکنان منجر به افزایش در عملکرد سازمانی آنها خواهد شد: لذا توجه به افزایش 

نماید، نشان از گری میرضایت شغلی تأثیر مشارکت کارکنان بر عملکرد سازمانی را میانجیباشد. نتایج بررسی فرضیه چهارم که 

با  . همچنین این نتیجهاست راستاهم( 2022) فرضیه مذکور دارد. نتیجه این فرضیه با نتیجه پژوهش شاهو سعید بریم دییتأ

که بیان  )Ahsanollah & Sharif omar ,2018(احسن الله و شریف عمر  ،)Mohsen ,2020( محسننتیجه پژوهش 

قرار  موردمطالعهنگرش فرد به شغل و ابعاد آن، متغیرهای مختلفی در نظر گرفته شده و  عنوانبهرضایت شغلی  با رابطه درداشتند 

از  ترمهمآنها است. مشارکت و  نیترمهمی در سازمان یکی از ریگمیتصمکار و  ندیفرامطابقت دارد. مشارکت کارکنان در  ردیگیم

بر شغل آنها، بلکه بر خودشان تأثیر  تنهانهبه طور مستقیم و غیرمستقیم بر رضایت و نگرش کارکنان  تواندیمآن احساس مشارکت 

بگذارد. مشارکت و رضایت شغلی پیامدهای مهمی بر روی افراد دارد. سطح عملکرد و نگرش کارکنان با نتیجه پژوهش همخوانی 

                                ساها و کومار دارد. زیرا به این نتیجه رسیدند که مشارکت کارکنان تأثیر مثبتی بر رضایت شغل دارد.

(Saha & Comar, 2017) گیری بر رضایت شغلی، یادگیری گروهی و تعهد تأثیر مشارکت در تصمیم»ای را در مورد مطالعه

گیری دارد. علاوه بر این، دهد که رضایت شغلی ارتباط زیادی با مشارکت در تصمیمها نشان میانجام دادند. یافته« گروهی

و نتایج تحقیق، به طور خلاصه  موارد مطرح شده بهباتوجه .رضایت شغلی تأثیر مثبت و معناداری دارد با گیریمشارکت در تصمیم

ی کارکنان در هاتیفعالو یا  هایریگمیتصمناشی از مشارکت آنها در  تواندیمرضایت کارکنان  یسطوح بالاتوان بیان داشت که می

مشارکت داده نشوند  هاسازمانی هاتیفعالگردد زمانی که کارکنان در آنها می سازمان باشد که منجر به افزایش عملکرد سازمانی

 داشته باشد. ای سازمان بر یتوجهقابل یمنف یامدهایپ شگرفی داشته باشد و ریتأثبر رضایت و عملکرد سازمانی آنها  تواندیم

 

 پیشنهادات

 :گرددبهبود عملکرد در سازمان توصیه میی پژوهش، پیشنهادهای زیر برای هاهیفرضبررسی  بهباتوجه 

براساس فرضیه اول پیشنهاد می گردد زمینه مشارکت بیشتر کارکنان در تصمیم سازی و برنامه ریزی های شرکت آب منطقه -1

ارائه تواند باعث حاشیه سود کمتر سازمان، مشارکت ضعیف کارکنان میای خراسان رضوی فراهم گردد. همچنین با توجه به اینکه 

، اهمیت توجه به مشارکت کارکنان خدمات ضعیف به مشتریان ، گردش مالی بالای کارکنان و در نتیجه کاهش مزیت رقابتی شود

 دوچندان می گردد.

. لذا رضایت کارکنان باعث ایجاد حس خوب در تجارت و افزایش بهره وری و ارتقای شغلی می شود براساس فرضیه دوم، -2

رصورت مشاهده نشانه های کاهش مشارکت کارکنان، میزان رضایت کارکنان از طریق توزیع پرسشنامه های پیشنهاد می گردد د

 بی نام و یا انجام مصاحبه های غیررسمی مورد سنجش قرار گیرد.

توسط براساس فرضیه سوم پیشنهاد می گردد عوامل موثر در افزایش رضایت شغلی و انگیزه کارکنان مثل انجام کار معنادار  -3

عینیت بخشیدن و به رسمیت شناختن برای تعهد کارکنان و جبران خدمات شایسته بوسیله سازمان، مورد توجه قرار گیرد. 

 سازمان خود تبدیل می شوند. "سفیران"زیرا که کارکنان متعهد به . سازمانی کارکنان ضروری است
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 ی پژوهشهاتیمحدود

مواجه ها و کمبود امکانات تحقیق کمبود زمان، بالا بودن هزینه تمشکلامحققین با در تحقیق حاضر همچون سایر تحقیقات، -1

 اند.بوده

سنجی بوده و این پرسشنامه تا حدودی نگرش پرسشنامه استفاده شده است. در این پژوهش برای سنجش متغییرهای تحقیق از-2

 باید احتیاط کرد. پرسشنامه،های حاصل از روایی محدودیت در تفسیر نتایج حاصل به دلیل

 داشتن یک برنامه مشارکت کارکنان مهم است اما توسعه آن زمان می برد.-3

 .باشدشده است، قابل تعمیم می ای که گروه مورد مطالعه از آن انتخابنتیجه تحقیق فقط در جامعه-4

نقش میانجی رضایت شغلی پرداخته است،  بهباتوجهاین تحقیق به بررسی رابطه مشارکت کارکنان با عملکرد سازمانی -5

 علاوه بر این، عوامل دیگری نیز در عملکرد سازمانی نقش دارند. کهیدرحال

 

  منابع

( 19)5. دوماهنامه توسعه انسانی پلیس، (. تاثیر رضایت شغلی و تهعد سازمانی بر ترک خدمت کارکنان1387شهبازی، محمد )

25-47. 

 مجله مدرسنسانی. ا  وری نیروی(. طراحی الگوی جامع مدیریت عوامل مؤثر بر بهره1396) احمدی، پرویز و الوانی، سید مهدی

 .18-29، 74، شماره علوم انسانی

 هاتداوم حیات شرکت رویکرد وری نیروی انسانی باآفرین و بهرهرابطه رهبری تحول(. 1396) امینی پویا، هادی و سلامی، ابراهیم

 .11-22(، 4) 2. مهندسی و مدیریت ساخت، (های پیمانکار عمرانی آذربایجان شرقیشرکتمطالعه:  مورد)

سبک تفکر خلاق در مدیران  و گرارابطه بین سبک رهبری تحول(. بررسی 1392) انصاری، محمداسماعیل و تیموری، هادی

 .22-31، 188 مدارس ابتدایی شهرستان اصفهان. ماهنامه تدبیر، شماره
Gonring, M. P. (2008). Customer loyalty and employee engagement: an alignment for value. Journal of Business 

Strategy, 29(4), 29-40. 

Alas, R. (2007). The impact of employee participation on job satisfaction during change process. Problems and 

perspectives in management, (5, Iss. 4), 28-33. 

Bell, D. N., & Blanchflower, D. G. (2020). US and UK labour markets before and during the Covid-19 crash. 

National Institute Economic Review, 252, R52-R69. 

Bhatti, K. K., & Qureshi, T. M. (2007). Impact of employee participation on job satisfaction, employee commitment 

and employee productivity. International review of business research papers, 3(2), 54-68. 

Dobrow Riza, S., Ganzach, Y., & Liu, Y. (2018). Time and job satisfaction: A longitudinal study of the differential 

roles of age and tenure. Journal of management, 44(7), 2558-2579.  
Khalaf, R. K. A., Hmoud, H. Y., & Obeidat, B. (2019). Reviewing the mediating role of job satisfaction on the 

effect of employee engagement on organizational performance. Journal of Social Sciences (Coes&RJ-Jss), 8(1), 7-

23. 

Latif, M. S., Ahmad, M., Qasim, M., Mushtaq, M., Ferdoos, A., & Naeem, H. (2013). Impact of employee’s job 

satisfaction on organizational performance. European journal of business and management, 5(5), 166-171. 

López-Cabarcos, M. Á., Vázquez-Rodriguez, P., & Quiñoá-Piñeiro, L. M. (2022). An approach to employees’ job 

performance through work environmental variables and leadership behaviours. Journal of Business Research, 140, 

361-369. 

Nasution, D. A. D. (2019). The Effect of Implementation Islamic Values and Employee Work Discipline on The 

Performance of Moslem Religious Employees at Regional Financial Management in the North Sumatera Provincial 

Government. In International Halal Conference & Exhibition 2019 (IHCE) (Vol. 1, No. 1, pp. 1-7). 

Obeidat, B., Al-dalahmeh, M., & Khalaf, R. (2018). The effect of employee engagement on organizational 

performance via the mediating role of job satisfaction: The case of IT employees in Jordanian banking sector. 

Modern Applied Science, 12(6), 17-43. 

Archive of SID.ir

Archive of SID.ir



 

15 

Ozcelik, H., & Barsade, S. G. (2018). No employee an island: Workplace loneliness and job performance. Academy 

of Management Journal, 61(6), 2343-2366. 

Sahibzada, U. F., Jianfeng, C., Latif, K. F., Shafait, Z., & Sahibzada, H. F. (2022). Interpreting the impact of 

knowledge management processes on organizational performance in Chinese higher education: mediating role of 

knowledge worker productivity. Studies in Higher Education, 47(4), 713-730. 

Scanlan, J. N., & Still, M. (2019). Relationships between burnout, turnover intention, job satisfaction, job demands 

and job resources for mental health personnel in an Australian mental health service. BMC health services research, 

19(1), 1-11. 

Shaju, M., & Subhashini, D. (2017). A study on the impact of job satisfaction on job performance of employees 

working in automobile industry. Journal of management research, 17(2), 74- 83. 

Suganthi, L. (2019). Examining the relationship between corporate social responsibility, performance, employees’ 

pro-environmental behavior at work with green practices as mediator. Journal of cleaner production, 232, 739-750. 

 

Archive of SID.ir

Archive of SID.ir


