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Objective: The purpose of this study was to identify the factors influencing pseudo-participation 

in decision-making among managers in public organizations. 

Methodology: The research employed a qualitative approach grounded in the methodology of 

grounded theory. Data were collected through semi-structured interviews, and the analysis was 

conducted using Strauss and Corbin's methodology and the paradigm model. Sampling was carried 

out using theoretical sampling, with purposive (judgmental) and snowball (chain) techniques, 

resulting in 15 interviews with experts from Iranian public organizations. Data analysis was 

performed through open, axial, and selective coding using MAXQDA 2018 software. 

Findings: Factors contributing to pseudo-participation in decision-making, based on grounded 

theory, were categorized into six dimensions. Throughout the process, 110 open codes, 26 

concepts, and 12 categories were extracted. The coding results revealed that causal factors were 

comprised of two categories: organizational corruption and legal deviations. Contextual factors 

were identified as individual, organizational, and social factors. Intervening factors included 

external and internal organizational factors. Strategic factors consisted of two categories: human 

resource management systems and management improvement. 

Conclusion: According to the findings, the most critical strategy for achieving the research 

objectives is institutionalizing the human resource management system and improving 

management practices. It is recommended that to institutionalize a culture of organizational 

participation in public organizations, experts from each sector be identified, and their experiences 

leveraged to develop and implement the best strategies for fostering organizational participation. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

The concept of participation in decision-making is often regarded as an integral aspect of 

organizational success. Participation, as defined by Moudi (2011), involves a balanced engagement 

between managers and subordinates, aimed at achieving problem-solving objectives through collective 

action (Raeisi et al., 2024). Nasiri et al. (2019) emphasize that participation in decision-making is a human-

centric approach often employed by managers to enhance employee efficiency (Nasiri et al., 2019). This 

partnership fosters collaboration in organizational decision-making processes, leading to better alignment 

of goals and increased organizational productivity (Grund & Titz, 2022). 

In public and private sectors, employee participation is recognized as critical to organizational 

development. Public organizations, as major providers of goods and services, depend heavily on the 

participatory approach to improve efficiency and effectiveness. Golparvar et al. (2017) highlight the 

transformative potential of such participation in public institutions, particularly in complex systems like 

healthcare, where stakeholders and objectives are diverse and interwoven (Golparvar et al., 2017). 

Despite the recognized benefits, pseudo-participation—or false participation—has emerged as a 

growing concern. In such instances, participation is superficial, where employees perceive involvement 

in decision-making but lack actual influence. This undermines trust and leads to suboptimal outcomes 

(Karbaschi, 2013; Ziółkowska, 2020). According to Biancalana and Vittori (2021), pseudo-participation 

fosters an illusion of inclusion, often resulting in adverse effects such as resentment, reduced motivation, 

and substandard decision-making (Biancalana & Vittori, 2021). Palacin et al. (2020) also warn that pseudo-

participation, especially in digital contexts, may simulate involvement but fail to incorporate meaningful 

input (Palacin et al., 2020). 

The study aimed to identify and categorize the factors influencing pseudo-participation among 

managers in Iranian government organizations. This exploration is crucial for understanding the 

mechanisms behind this phenomenon and for developing strategies to mitigate its impact, thereby 

enhancing genuine participation in public institutions. 

Methodology 

This qualitative study utilized grounded theory as the research framework, following Strauss and 

Corbin's methodology. Data collection was conducted through semi-structured interviews with 15 experts 

from Iranian government organizations. Participants were selected via theoretical sampling, employing 

purposive and snowball techniques. The data were analyzed using open, axial, and selective coding 

through MAXQDA 2018 software. The paradigm model structured the analysis into causal, contextual, 

intervening, strategic, and consequential factors. 

Findings 

The findings revealed that pseudo-participation in decision-making is influenced by six primary 

dimensions, encompassing 110 open codes, 26 concepts, and 12 categories. 

Causal Factors: These include organizational corruption and legal deviations, where systemic 

failures in administrative integrity and legislative enforcement foster pseudo-participation. 
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Contextual Factors: Individual, organizational, and social factors serve as the backdrop for this 

phenomenon. Examples include lack of meritocracy, cultural biases, and societal norms that discourage 

active involvement. 

Intervening Factors: External and internal organizational dynamics, such as political pressures 

and ineffective internal communication, mediate the process. 

Strategic Factors: The research highlighted the significance of robust human resource 

management systems and management improvement initiatives as strategic imperatives to counter pseudo-

participation. 

Consequences: Key outcomes include diminished organizational productivity, resource wastage, 

and employee disillusionment. Pseudo-participation undermines trust, stifles innovation, and perpetuates 

inefficiencies within public institutions. 

Discussion and Conclusion 

Pseudo-participation, characterized by superficial involvement without real influence, poses a 

significant challenge to organizational integrity and effectiveness. Chen (2021) notes that this issue often 

arises from a combination of individual, organizational, and societal factors. A lack of trust, transparency, 

and fairness exacerbates the problem, leading to disengagement and dissatisfaction among employees 

(Chen, 2021). 

The study underscores the need for public organizations to foster genuine participation through 

transparency, accountability, and structured reward systems. According to Shahriari et al. (2019), 

establishing a participatory culture can significantly improve employee morale and organizational 

outcomes (Shahriari et al., 2019). Furthermore, addressing systemic issues such as corruption and 

inequitable policies is essential for creating an environment conducive to meaningful participation. 

By implementing targeted strategies, such as enhanced human resource practices and management 

training, organizations can mitigate pseudo-participation. For instance, Palacin et al. (2020) advocate for 

digital systems that genuinely engage stakeholders while ensuring accountability. The findings of this 

study provide a roadmap for policymakers and administrators to transition from pseudo-participation to 

authentic collaboration, thereby enhancing organizational performance and employee satisfaction (Palacin 

et al., 2020). 

Ultimately, this research contributes to a deeper understanding of pseudo-participation, 

highlighting its implications and offering practical solutions for fostering genuine engagement in decision-

making processes within public organizations. 

 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933


 
 وبسایت مجله

 
 تاریخچه مقاله

 1403مهر  15دریافت شده در تاریخ 

 1403آذر  02اصلاح شده در تاریخ 

 1403آذر  21پذیرفته شده در تاریخ 

 1403آذر  24منتشر شده در تاریخ 

 کار مدیریت پویا و تحلیل کسب و
 

 33-50صفحه  ،1، شماره 4دوره 

 

 

 

 

 

 

 

 

گیری مدیران شناسایی و تبیین عوامل موثر بر مشارکت کاذب در تصمیم

 های دولتی ایرانسازمان

  4یلی، کرم خل3یشاکر ای، رو *2یریش ری، اردش1یمیرستم کر

 .رانی، ا سنندج ،ی، واحد سنندج، دانشگاه آزاد اسلام تیریگرومد ،یدکتر یدانشجو .1

 .(نویسنده مسئول) رانیا لام،یا لام،یدانشگاه ا ،یدانشکده علوم انسان ت،یریگروه مد ار،یدانش .2

 .رانیسنندج، ا ،یواحد سنندج، دانشگاه آزاد اسلام ت،یریگروه مد ار،یاستاد .3

 .رانیا لام،یا ،یدانشگاه آزاد اسلام لام،یواحد ا ت،یری،گروه مد اریاستاد .4

 
 a.shiri@ilam.ac.irایمیل نویسنده مسئول: *

 

 کیدهچ اطلاعات مقاله

 نوع مقاله

 پژوهشی اصیل

 

 نحوه استناد به این مقاله:

. ک  یلی، خل ی ر، ش   اکرا یری، ش   ر یمیکر

عوامل موثر بر ش   ناس   ایی و ت یی  (. 1404)

کاذر در تم   میم مدیران مش   ارکت  گیری 

مدیریت پویا و تحلیل . های دولتی ایرانسازمان

 .33-50(،1)4 ،کسب و کار

 

 

له  1404 © قا مامی حقوق انتش    ار ای  م ت

انتشار ای  مقاله متعلق به نویسنده)گان( است. 

 گواهی ص   ورت دس   ترس   ی آزاد م ابق بابه

(CC BY 4.0) .صورت گرفته است 

گیری مدیران در پژوهش حاضر شناسایی عوامل موثر بر مشارکت کاذر در تممیمهدف از  :هدف

 بنیاد داده پردازینظریه بر م تنی و کیفی تحقیق روش شناسی:روش های دولتی بود.سازمان

 تحلیل و تجزیه و شد یافته استفاده ساختار نیمه هایمماح ه از اطلاعات گردآوری برای باشد.می

 نظری روش به گیرینمونه. است گرفته انجامپارادایمی مدل و کوربی  و استراوس روش به اطلاعات

 بر که پذیرفته صورت( ای زنجیره) برفی گلوله و( قضاوتی) هدفمند هایتکنیک از مندی بهره با و

 به هایداده تحلیل نتایج .آمد عمل به های دولتی ایران خ رگان سازمان با مماح ه 15 آن م نای

 افزار نرم از استفاده با و انتخابی و محوری باز، کدگذاری فرآیند طی هامماح ه از آمده دست

MAXQDA 2018  .بر مدیران گیری تممیم در کاذر مشارکت عوامل  ها:یافتهانجام شد 

 12 و ممفهو 26 ز،کدبا 110 ادتعد یندآفر ی ا طی و بعد 6 شامل بنیاد داده پردازینظریه م نای

 انحرافات و سازمانی فساد مقوله دو از علی گردید. نتایج کدگذاری نشان داد که عوامل  اجستخرا مقوله

 ایمداخله اجتماعی؛ عوامل وعوامل سازمانی عوامل فردی، عوامل مقوله سه ازای زمینه قانونی؛ عوامل

 از نیز راه ردی عوامل. است شده تشکیل سازمانی درون سازمانی و عوامل برون عوامل مقوله دو از

 ط ق گیری:نتیجه .است شده تشکیل مدیریت و به ود  انسانی منابع مدیریت نظام مقوله دو

نظام مدیریت  سازی نهادینه پژوهش اهداف به رسیدن راستای در راه رد تری  پژوهش مهمهای یافته

 مشارکت فرهنگ سازی نهادینه جهت شودمی پیشنهاد لذا. و به ود مدیریت است منابع انسانی

ها آن تجربیات از استفاده با و نموده مشخص را بخش هر خ رگان دولتی،ی هاسازمان در سازمانی

 .دهند قرار کار دستور در سازمانی مشارکت سازیپیاده جهت را راه ردها بهتری 

 های دولتی.گیری، سازمانمشارکت کاذر، تممیمکلیدواژگان: 

 8933-3041 شاپای الکترونیکی:   
 

https://www.dmbaj.com/
http://creativecommons.org/licenses/by/4.0
https://orcid.org/0009-0001-9195-1148
https://orcid.org/0000-0001-8569-7369
https://orcid.org/0009-0008-4774-023X
https://orcid.org/0000-0001-7263-7236
http://creativecommons.org/licenses/by/4.0
https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933


 1404، یک، شماره چهارمدوره ، مدیریت پویا و تحلیل کسب و کار                                                                                         و همکاران           یمیکر 

 

 37 
E-ISSN: 3041-8933 
 

 مقدمه

ها با هدف حل مسئله گیری و فعالیتمیممت.گیری است(، مشارکت را توازن درگیری مدیران و زیردستان در تممیم2011مودی )

ای انسانی، غال ا به منزله راهکاری مناسب با هدف برانگیخت  گیری به عنوان جن هدر تممیم 1. مشارکت(Nasiri et al ,.2019) اندتعریف کرده

های سازمانی با یکدیگر شریک و هم گیریگردد. در ای  فرآیند مدیران و کارکنان در تممیمافزایش کارایی کارکنان توسط مدیران استفاده می

 .(Grund & Titz, 2022) شوندراه می

 سازی آماده و مشارکت کارکنان به تشویق. است برخوردار زیادی اهمیت از سازمانی مشارکت غیردولتی دولتی وی هاسازمان در

 موضوع ای  به پرداخت  ضرورت باشند که س حی هر کارکنان در و دارد زیادی اهمیت اداری تحول ضرورت افزایش بدلیل آن بروزهای زمینه

 آن کارکنان کارایی افزایش وها آن عملکرد به ود هستند عمومی خدمات و کالاها و توزیع تولید مهم جزء که دولتیی هاسازمان. دارد اهمیت

 در که چرا ؛(Golparvar et al., 2017)شد  خواهد منجر دولتیی هاسازمان ای  در مشارکتی نظام عملکرد و به ود کارایی به مستقیما

 که دارد ضرورت و اهمیت جهت آن از مساله ای  به پرداخت  .رودمی شمار به اساسی نیاز یک کارکنان بالای دولتی مشارکتی هاسازمان

 عدم رسدمی بنظر و است ایران در دولتیی هاسازمان اکثر گیر گری ان سازمان به مربوط و مسائل سازمان مشکلات ق ال در کارکنان تفاوتیبی

 دولتی و عمومیی هاسازمان جزء که پزشکی علوم هایدانشگاه چونیی هاباشد. سازمان معضل ای  باعثها گیریتممیم در مشارکت کارکنان

جامعه  در زیادی انسانی بدنه از و باشدتر میمهم و پیچیده اهدافی دارای و باشدمی جامعه در بیشتری دارای ذینفعان که شودمی محسور

های حوزه در ق ول قابل س ح به کیفیت خدمات رسیدن برای خود مختلف واحدهای و کاری فرآیندهای در و خود بدنه در لذا است برخوردار

 Raeisi et al., 2024; Rahpeyma et) یابد دست شده بیان اهداف تا به است نیازمند کارکنان کاری مشارکت از بالاتری س ح به مختلف،

al., 2024; Yazdan Panah & Ahmadi Mousavi, 2023). 

ها زای متعدد و متنوعی با توجه به محیط و شرایط سازمانهای تنشهای دولتی، غال ا افرادی هستند که با محرکمدیران سازمان

شده در زای شناسایی های تنشتری  محرکتری  و اصلیشوند. مهمبرای اتخاذ تممیمات مشارکتی بهینه، در طول خدمت خویش مواجه می

ای  خموص ع ارتند از؛ مواجهه با مسائل و مشکلات متنوع در سازمان، عدم وجود اطمینان کافی میان س وح مدیریتی با کارکنان سازمان، 

 ها، وجود و ابراز برخی از نارضایتی توسطای در سازمانهای سازمانی با یکدیگر، اخذ تممیمات جزیرهعدم برقراری ارت اطات لازم میان بخش

ها و وظایف کاری کارکنان، مواجهه با مسائل پیش اربار رجوع، ایجاد هماهنگی در امور اجرایی بی  مدیران میانی و کارکنان، تنظیم چهارچور

 .(Qolipursoteh & Hatami, 2022) بینی نشده در سازمان و غیره اشاره نمود

های ها، مدیران جرات انتخار یک گزینه برتر را از میان گزینهگیریشود که در تممیمن ود یک مدیریت نیرومند در سازمان س ب می

یم را های کوچکتر عملا اصل آن تممهای دولتی با خرد کردن یک تممیم به تممیمموجود نداشته باشند. متاسفانه امروزه مدیران سازمان

 ,Zaware) کنند که تممیم نگرفت ، خود یک نوع تممیم استاند. مدیران عموما فراموش میهای دیگر شدهکنار گذاشته و سرگرم انتخار

ها در سازمان و در بی  دهند که ای  توصیههای غیر صادقانه برای ورود به م احث مدیریتی ارائه میافراد در مشارکت کاذر درخواست .(2020

و  (Karbaschi, 2013)کند که در صورت استفاده از ای  نظرات ممک  است باعث تممیمات اشت اه شود کارکنان توهم مشارکت را ایجاد می

و دیگر نظرات مفید را نادید بگیرد و با خشم  (Ziółkowska, 2020)بردن مدیران بر کاذر بودن دیگر افراد را قربانی کند یا در صورت پی

. با توجه به بازخورد نام لور کارکنان (Biancalana & Vittori, 2021)جان ه اتخاذ کند هارا کنار بگذارند و تممیمات کاملا فردی و یکآن
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ها وجود نخواهد داشت زیرا خود را جزئی از جریان سازمان از طرف کارکنان رد یا تعهدی برای انجام آناز رفتار مدیران پذیرش استانداردهای

مشارکت کاذر است در نتیجه . لذا عدم مشارکت بهتر از مشارکت بی اثر یا (Shafiei Pour et al., 2020)دانند گیری نمیمشارکت و تممیم

 های سازمانی را تضعیف کند.گیریتواند تممیممشارکت کاذر می

به نفع سازمان و تممیم گیرندگان است که از مشارکت کاذر پرهیز کنند و بر شناسایی عواملی که  بر اساس آنچه بیان گردید

 Palacin et)تواند مشارکت کاذر را کاهش دهد های سازمانی میتکنند تمرکز کنیم. الکترونیکی شدن مشارکمشارکت کاذر را ایجاد می

al., 2020). 

 سازمان در اختیاری شکل به آراء و عقیده ابراز به اعتقاد وجود با مدیران آن، در که است مدیریتی نگرش نوعی کاذر مشارکت پدیده

 و عقاید به و گرفته نادیده را دیگران اثرگذار و مهم اصلی، تممیمات اتخاذ در اما نمایند؛می ترویج نیز را رویکردی چنی  و اندکرده اعلام را

. است شده بیان مدیریت م العات در که است لاحیاص  کاذر مشارکت همچنی . (Alamrawy et al., 2023)کنند نمی توجهی آنان نظرات

 برای اقلیت نماینده یک مشارکت هدف که جایی است، شده ث ت "توکنیسم" عنوان به اجتماعی هایزمینه در کاذر مشارکت مشابه ایپدیده

 .(Seifert & Rössel, 2022)است  اجتماعی فراگیری از برداشتی کشیدن تمویر به

، محقق ای  کار پژوهشی را "گیری مدیرانمشارکت کاذر در تممیم"موجود در خموص ارت اط با مسئله با توجه به م انی نظری 

به عنوان  "های دولتیگیری مدیران سازمانمشارکت کاذر در تممیم عوامل موثر برمعی  نمودن "برآن داشته است تا پژوهشی را با عنوان 

ی اصلی تحقیق که های دولتی را به مسالهتلاش محقق بر آن است تا توجه مدیران سازمانیک طرح م العاتی  انتخار نماید. در ای  پژوهش 

های دولتی است جلب شود تا با شناسایی گیری مدیران در سازمانگیری فرآیندهای مشارکت کاذر در تممیمهمانا ادراک چگونگی شکل

ها تا حد قابل ق ولی کاسته ها توسط مدیران در سازمانگیرینوع تممیمها از س وح ای  های ایجاد کننده مشارکت کاذر در سازمانمولفه

گیری به ود بخشید و در ها، بتوان عملکرد مدیران را در تممیمهای لازم در جهت رفع ای  مسئله در سازمانها و برنامهکارشود و با تدوی  راه

 متقابل اثر و نارضایتی مسئله (در پژوهشی تحت عنوان بررسی1401حاتمی ) و وتهپورس قلیدر ای  راستا، نهایت کارایی سازمان را افزایش داد. 

 به واقعی آسیب تواندمی هاسازمان در کارکنان مشارکت مناسب دریافتند که عدم مشی خط پیشنهاد و هاسازمان در کارکنان مشارکت عدم

 است جهان سراسر در اندازه هر با هاسازمان برای دائمی مشکل یک همچنان کارکنان کم مشارکت و کند وارد سازمان سودآوری و وری بهره

(Qolipursoteh & Hatami, 2022).  

. است اهمیت دارای سازمان، در صحیح هایتممیم داشت  ضرورت دلیل به مشارکت موضوع به پرداخت  شده بیان م الب به توجه با

 در شده انجام هایپژوهش پیشینه بررسی با. پرداخت خواهیم آن به کاذر مشارکت عنوان با پژوهش ای  در که گذاری تاثیر و جدید موضوع

 علمی طرح یک صورت به مدیران کاذر مشارکت و گیریتممیم حوزه در شده انجام هایپژوهش عمده که رسیممی نتیجه ای  به گذشته

 هایسازمان در مدیریتی موانع و هاچالش شناسایی وظیفه که کشور بالادستی نهادهای در ویژه به دار دامنه و مدت بلند ریزی برنامه با و مدون

 حسب بر را موضوع ای  از جدید روایتی نمایدمی تلاش علمی طرح یک غالب در پژوهش ای  فلذا،. است نداشته وجود دارند برعهده را دولتی

 نیز خارجی مقالات در و نشده انجام عنوان ای  با پژوهشی هیچ ایران در تاکنون که ای  دلیل به. دهد قرار بررسی مورد مدیریت علم معیارهای

 انجام ضرورت و اهمیت که نکاتی از دیگر یکی. باشدمی اهمیت دارای نشده پرداخته موضوع ای  به دقیق طور به سازمانی مشارکت بحث در

 چگونگی وگیری تممیم در کاذر مشارکت مسئله خموص در مدیران ق لی ادراکات به بخشی عمق سازد؛می نمایان را پژوهشی کار ای 

 کشور؛ در دولتی متعدد هایسازمان نهادها، مدیران شود،می س ب کار ای  اساس بودن آکادمیک و علمی. است آن فرآیندهایگیری شکل

 .دهند گسترش ذهنی هایجن ه و عینی هایجن ه حیث از ایملاحظه قابل  حدود تا کاذر مشارکت حوزه از را خود هایمهارت و بینش دانش،
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 پژوهش روش

باشد. در ای  م العه رویکرد تحقیق گراندد تئوری م تنی بر رویکرد ای بنیادی  میها م العهم العه حاضر به لحاظ روش تحلیل داده

ای، پارامتریک مورد استفاده قرار گرفته است. به واقع ای  پژوهش در راستای دستیابی به آگاهی و شناخت در زمینه عوامل علی، زمینه

از رویکرد تحقیق گراندد تئوری استفاده  گیری مدیرانیممشارکت کاذر در تممگر، راه ردها و پیامدها و نیز عناصر تشکیل دهنده مداخله

های زیربنایی پدیده مورد م العه شناسایی مقوله به منظوراست که  نظریه داده بنیاد یک روش تحقیق کیفییا  تئوری گرانددروش خواهد شد. 

ها به ارائه مدل با تحلیل و کدگذاری مت  مماح ه وده وب ها در ای  روش استفاده از انواع مماح ه. روش اصلی گردآوری دادهگرددمیاستفاده 

  .شودپرداخته می پارادایمی

های دولتی با تاکید بر علوم حوزه مدیریت منابع انسانی و سازمانن خ رگان و شناسارکااز سته از آن دهش وی  پژری اماآجامعه 

هدفمند ر بهطو، هشوی  پژی در اهند. نمونهگیرار دهشگر قروپژر اختیرا در اشی ارزبا ت طلاعاانستند است که میتوه اتشکیل شد، پزشکی

 ست.اگرفته م نجاا

های حوزه منابع انسانی و سازمانبه ه گاو آم لع ن شناسارکان و خ رگااز نفر  15را هش وی  پژابخش کیفی ی نمونهها، ستارای  در ا

 ست.داده ا دولتی تشکیل

افزار ها بدون هیچ تغییری به صورت مت  تایپ شدند و وارد نرمابتدا مماح هدر ای  پژوهش در قسمت گردآوری داده ها، 

MAXQDA18  شدند؛ سپس ان وهی از کدهای باز شناسایی شدند که با خواندن و تأمل در کدهای اولیه، کدهایی که به لحاظ مفهومی با هم

را تشکیل دادند و کدهای محوری نیز کدهای انتخابی را تشکیل  ارت اط نزدیکی داشتند با هم ترکیب شده و مفاهیم مشابهی )کدهای محوری(

 دادند.

 هایافته

با تاکید بر علوم  های دولتیسازمان(، در 1390بی  )رکوو  شتراوسی العملهار استوس دسااهش بروی  پژی اهادادهتحلیل و  تجزیه

کیفی ل مد نهایت نظریه، در ستانتخابی اری اکدگذری و محواری کدگذز، بااری صلی کدگذاشامل سه مرحله ه ی  شیواگرفت. م نجااپزشکی 

های دولتی سازماندر نها ی آیژگیهااج و وستخرامقوله  12م و مفهو 26ز، کدبا 110اد تعداری یند کدگذآی  فراطی  ست.ه اشدن هش بیاوپژ

 استخراج گردید.

پردازد های اساسی تحقیق میهای اولیه( و پایها )کدگذاریهمحقق در ای  بخش به بیان ارت اط بی  مفاهیم استخراج شده از مماح ه

گرفته به تدوی  ایی بی  مقولات مذکور ایجاد نماید تا بر اساس ای  مقولات و ط قات اصلی شکلو سعی دارد ارت اط جامع، کامل و یکپارچه

 ارائه نماید. گیری مدیران میممشارکت کاذر در تمکدگذاری محوری پرداخته و درنهایت مدل مدنظر خویش را در حوزه 

 همراه به هاط قه از ایمجموعه را شرایط ای . شوندمی محوری ط قه یا پدیده گیریشکل و ایجاد باعث شرایط ای شرایط علی: 

های انجام شد شرایط علی مشارکت کاذر در بر اساس کدگذاری .دهندمی قرار تأثیر تحت را اصلی مقوله که دهدمی تشکیل هایشانویژگی

 لحاظ شده است. 1جدول گیری مدیران  در تممیم
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 1جدول 

 گیری مدیرانبه شرایط علی مشارکت کاذر در تممیمکدها و مقولات مربوط 

 کدهای ثانویه کدهای مفهومی مقولات )ط قه فرعی(

 عدم توجه به تخمص و تعهد عدم سلامت نظام اداری در سازمان فساد سازمانی

 صالح و عالم ن ودن صاح ان قدرت

 پارتی بازی در انتمابات

 برخورد شخمی

 گرایی و ریا کاریظاهر  رفتارهای مخرر

 ترس افراد نالایق برای از دست دادن جایگاه

 زیر آر زنی سازمانی

 حسادت سازمانی

ضعف در نظام قوانی  و اصول ارتقا در  انحرافات قانونی

 هاسازمان

 ن ود قوانی  صریح و روش  جهت ارتقا

 خلا قانونی در سلسله مراتب و مسیر شغلی

 بر شایسته سالاری عدم تاکید قوانی 

 نفوذ افراد خارج از سازمان راب ه گرایی

 وجود افراد هم عقیده

 های مختلفداشت  سهمیه

 قرار گرفت  افراد در احزار سیاسی

 تکیه بر روابط به جای ضوابط

 

 واسط و میانجی متغیرهای از ایمجموعه را شرایط ای . شوندمی متأثرها آن از راه ردها که هستند شرای یگر: شرایط مداخله

 .دارند عمومی و علی ص غه و کنندمی محدود یا تسهیل را عوامل سایر مداخله که هستند ساختاری شرایط گر،مداخله شرایط. دهندمی تشکیل

 .است شده لحاظ 2جدول  گیری مدیران  درمشارکت کاذر در تممیم گرمداخله شرایط شد انجامهای کدگذاری اساس بر
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 2جدول 

 گیری مدیرانگر مشارکت کاذر در تممیمکدها و مقولات مربوط به شرایط مداخله

 کدهای ثانویه کدهای مفهومی مقولات )ط قه فرعی(

 ای شدن افراد هم حزرش که سیاسی مدیرانرفتار  عوامل برون سازمانی

 گرایشات سیاسی

 قدرت احزار سیاسی در واگذاری پستها

 رفتار سیاسی مدیران

 روابط قومی و ق یله ای قوم گرایی در سازمان

 تعم ات قومی و ق یله ای

 فرهنگ سنتی حاکم بر سازمان

 انتمابات قومیتی در سازمان

 نفوذ بر مدیران سازمان مدیران باج خواهی از

 رانت خواهی از مدیران

 دخالت افراد بیرون سازمان در انتخار مدیر

 دعده بالاتر دادن به مدیران

 سکوت افراد نخ ه سکوت تدافعی عوامل درون سازمانی

 ضعف..... و اخلاق افراد

 بی انگیزگی کارکنان

 منزوی بودن افراد شایسته

 نداشت  امکانات و منابع شرایط نامناسب

 فقدان فرصت

 نداشت  مدیریت و سرپرستی مناسب
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 شرایط ای . است مشکل علی شرایط ازها آن تمیز. شودمی گفته بستر گذارندمی تأثیر راه ردها بر که خاصی شرایط بهبستر حاکم: 

 گاهی. است فعال متغیرهای از ایمجموعه که علی شرایط مقابل در دهندمی تشکیل ایزمینه متغیرهای یا هاط قه مفاهیم، از ایمجموعه را

های کدگذاری اساس بر .کنندمی بندیط قه حاکم بستر ذیل را کمتر ارت اط با متغیرهایی و علی شرایط ذیل را مرت ط بسیار متغیرهای اوقات

 .است شده لحاظ 3جدول  گیری مدیران  درمشارکت کاذر در تممیم بستر حاکم شد انجام

 3جدول 

 گیری مدیرانکدها و مقولات مربوط به بستر حاکم مشارکت کاذر در تممیم

 کدهای ثانویه کدهای مفهومی مقولات )ط قه فرعی(

 ن ود فرهنگ شایسته سالاری در سازمان ضعف فرهنگی عوامل ساختاری

 جو مخرر

 وجود رفتارهای ضد شهروندی در سازمان

 ن ود جو شایسته محور

 بی ارزش کردن شخت کوشی در سازمان

 رعایت نکردن عدالت توزیعی در سازمان رویه مسموم

 عملکرد منمفانهفقدان سیستم ارزیابی 

 ن ود تناسب بی  شغل و شاغل

 ن ودن شفافیت در بارتار عملکرد

 فقدان شاخمهای زودآگهی در سازمان

 تن لی کارکنان ناهنجاری کارکنان عوامل فردی

 زیر کار در رفت  کارکنان

 عدم سلامت ذاتی کارکنان

 نداشت  قابلیت یادگیری کارکنان

 سیستم پاداش دهی برای عملکردعدم باور به 

 عدم تعهد مدیران نس ت به استقرار فرآیندهای شایسته سالاری مدیران نالایق

 خودبزرگ بینی مدیران

 داشت  روحیه فساد مالی یا اخلاقی بی  مدیران

 فساد و رانت در جامعه فساد اجتماعی عوامل اجتماعی

 ق یله گرایی

 های از دست رفتهفرصتبی توجهی به هزینه 

 بی سوادی جامعه به موضوعات سیاسی و اجتماعی تن لی اجتماعی

 مشکل نظام اموزشی در اثربخشی و کارایی

 ایستا بودن محیط

 پایی  بودن س ح انتظار افراد از مسئولان

 

 که کدگذاری روش ای . آیندمی وجود به راه ردها اتخاذ اثر در که هستند پیامدهایی و نتایج بیانگر هاط قه از برخی پیامدها:

 شودمی گفته محوری دلیل ای  به و است شده ارائه کوربی  و اشتراوس توسط شودمی گفته محوری کدگذاری پارادایم مدل آن به اص لاحاً

 گیری مدیران  درکاذر در تممیمپیامدهای مشارکت  شد انجامهای کدگذاری اساس شود. برمی انجام ط قه یک محور حول کدگذاری که

 است. شده لحاظ 4جدول 
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 4جدول 

 گیری مدیرانکدها و مقولات مربوط به پیامدهای مشارکت کاذر در تممیم

 کدهای ثانویه کدهای مفهومی مقولات )ط قه فرعی(

 کاهش س ح کارایی کارکنان کاهش بهره وری سازمانی عوامل سازمانی

 کاهش راندمان سازمان

 از بی  رفت  منابع مالی و انسانی

 گسترش فساد مالی و اداری

 عدم ارتقا تعالی سازمان

 ضعیف شدن سازمان

 فرار مغزها ناامیدی کارکنان

 نخ ه گریزی

 یاس و ناامیدی در کارکنان

 های افراد شایستهکاهش انگیزه

 کم کاری نهادینه شده

 دلسرد شدن افراد توانمد

 عقب ماندگی کشور توسعه نیافتگی جامعه عوامل محی ی

 ایجاد بحران

 فروپاشی نظام اداری در آینده

 نارضایتی مردم

 های کشوریشدن افراد نالایق در پست نهادینه

 

 .شوندمی حاصل حاکم، بستر و گرمداخله شرایط تأثیر تحت که هستند داریهدف تعاملات و هاواقعیت رفتارها، بیانگر راهبردها:
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 5جدول 

 گیری مدیرانکدها و مقولات مربوط به راه ردهای مشارکت کاذر در تممیم

 کدهای ثانویه کدهای مفهومی )ط قه فرعی( مقولات

 شفاف بودم سلسله مراتب ارتقا فیلترهای انتخار و ارتقا نظام منابع انسانی کارآمد

 وجود فیلترهای قانونی در انتمابات

 تعیی  و مشخص بودن معیارهای ارتقاء

 نظارت دقیق بر انتمار و ارتقا

 جور کردن شغل با شاغل

 های مسیر شغلیتعریف صریح و روش  برنامه های توسعه منابع انسانیبرنامه

 ارزیابی عملکرد به صورت دوره ای

 مدیریت استعداد

 توجه به جانشی  پروری

 تجزیه و تحلیل کارکنان موفق

 شناسایی افراد شایسته شایسته سالاری

 رویکرد نخ ه گرایی در استخدام

 افراد نخ ه در استخدامتوجه به 

 استفاده از مراکز ارزیابی در استخدام

 توجه به تسهیلات و تخمص افراد مدیریابی به ود مدیریت

 تعهد و اخلاق کاری

 استفاده از مدیران شجاع و متعهد

 انتمار مدیران خلاق

 تعریف صریح و روش  معیارهای مدیریتی

 تاکید بر نوآوری و خلاقیت 

 ارائه بارخورد به کارکنان

 های پاداش مدونطراحی برنامه

 های برترتشویق ایده

 ایجاد فضایی م تنی بر اعتماد در سویه بی  کارکنان و مدیر

 تعهد مدیران به شایسته سالاری
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 اساس که است ایپدیده از ذهنی صورت یک. است فرآیند اساس که ایپدیده از ذهنی صورت یک محوریمقولهمقوله محوری: 

  .است پژوهش فرآیند

 6جدول 

 گیری مدیرانکدها و مقولات مربوط به مقوله محوری مشارکت کاذر در تممیم

 کدهای ثانویه کدهای مفهومی مقولات )ط قه فرعی(

 بی توجهی به نخ گان نخ ه ستیزی گیری مدیرانمشارکت کاذر در تممیم

 مانع تراشی برای افراد شایسته

 مشارکت ندادن افراد شایسته

 رشد افراد نالایق انتمابات ناعادلانه

 جلوگیری از رشد افراد شایسته

 ارتقا آسانسوری در سازمان

 های سیاسی و نه تخممیقرار گرفت  کارکنان در ج هه تن لی فکری

 مسائلنگری نس ت به رقم زدن نوعی از س حی

 های متفکرانه و خلاقپردازیکم ود ایده

 ها نه ماموریت وجودیگره زدن موجودیت سازمان به سیاست

 

ها به نظریه، ارائه مدل( است نه توصیف صرف پدیده. برای ت دیل تحلیل) گونه که گفته شد، هدف گراندد تئوری تولید نظریههمان

 پردازیبراساس نتایج دو مرحله ق لی کدگذاری( مرحله اصلی نظریه) مربوط شوند. کدگذاری انتخابیها باید به طور منظم به یکدیگر ط قه

ها ربط داده و آن روابط را در چارچور یک روایت ارائه مند به دیگر ط قهارائه مدل( است. به ای  ترتیب که ط قه محوری را به شکل نظام)

کند. در ای  مرحله محقق برحسب فهم خود از مت  پدید مورد م العه، بیشتری نیاز دارند اصلاح میهایی را که به به ود و توسعه کرده و ط قه

مدل نهایی( ) ریزد و به صورت ترسیمی نظریه نهاییکند یا مدل پارادایم را به هم مییا چارچور، مدل پارادایم را به صورت روایتی عرضه می

پردازد، در ادامه به نظریه خلق ا به نظریه جهت ارائه مدل به تشریح هریک از عوامل مربوط میهدهد. محقق برای ت دیل تحلیلرا نشان می

 گیری مدیران  رسم شده است.شده مشارکت کاذر در تممیم
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 1شکل 

 گرفته از نظریه نهائیچارچور نهائی شکل

 

 گیریبحث و نتیجه

 سازمانی هایگیریتممیم یا هافعالیت در که رسدمی نظر به هاگروه یا افراد که دارد اشاره وضعیتی به هاسازمان در کاذر مشارکت

 برای اغلب وضعیت ای . دارند مشارکت واقعی طور به نه و گذارندمی تأثیر را هاگیریتممیم نه واقعیت در اما دارند، مشارکت و دارند شرکت

 که عواملی. (Chen, 2021)شود می معرفی کارکنان مشارکت و انسانی منابع مدیریت در جدی مشکل یک عنوان به هاسازمان و مدیران

 نداشته اعتماد آن مدیریت و سازمان به کارکنان اگر: سازمان به اعتماد عدم. 1: از ع ارتند شوند هاسازمان در کاذر مشارکت به منجر توانندمی

 در تأثیری هیچ کنند،می اتخاذ که هاییتممیم که کنند احساس است ممک ها . آنشود ایجاد کاذر مشارکت است ممک  باشند،

 به توانندمی مختلف عوامل از بسیاری و باشد کاری محیط در جدی مسئله یک تواندمی سازمان به اعتماد عدم .ندارد اصلی هایگیریتممیم

. باشد داشته کارکنان رضایت و سازمان، ارتقاء کارکنان، عملکرد بر منفی تأثیر است ممک  سازمان به اعتماد عدم. شوند منجر مشکل ای  ایجاد

 اعتماد عدم تواندمی کارکنان به واضح شرح و رسانیاطلاع بدون سازمان در تأثیرگذار و مهم هایتممیم وقوع: هاگیریتممیم در شفافیت عدم

 عدم. دهند قرار مهم هایگیریتممیم جریان در را کارکنان و دهند ارتقاء را شفافیت باید هاسازمان مشکل، ای  با مقابله برای. دهد افزایش را

 اصول ای  با که هاییتممیم و ن اشند پای ند خود هایارزش و اخلاقی اصول به هاسازمان اگر: سازمانی هایارزش و اخلاقی اصول به تعهد

ها آن به دستیابی اخلاقی اصول و هاارزش از هاسازمان است لازم. یابدمی کاهش سازمان به کارکنان اعتماد کنند، اتخاذ نیستند من  ق

 باید مدیران. دهد ارتقاء را اعتماد تواندمی کارکنان با مدوام تعامل و اثربخش ارت اطات برقراری: ارت اطات و تعامل ارتقاء عدم. کنند پشتی انی

 مقوله اصلی:

مشارکت کاذب در 

 تصمیم گیری

 

علی: فساد شرایط 

سازمانی، انحرافات 

 قانونی

راهبردها: نظام منابع 

انسانی کارآمد، بهبود 

 مدیریت

پیامدها: عوامل سازمانی، عوامل 

 محیطی

 بستر حاکم: عوامل ساختاری، عوامل فردی، عوامل اجتماعی

شرایط مداخله گر: عوامل برون سازمانی، 

 عوامل درون سازمانی
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: رفتارها در انماف عدم. ردگیمی قرار توجه مورد مشکلاتشان و شودمی شنیدهها آن صدای کنند احساس که کنند تعامل کارکنان با ایگونه به

. شود منجر اعتماد نقض به تواندمی ای . دارند اعتراض سازمان و مدیران رفتارهای و هاگیریتممیم در منمفانه ت یی  و انماف عدم به افراد

 فشارهای. 2. شود استفاده تممیمات در توضیحی و دقیق ت یی  از و باشند منمفانه هاگیریتممیم که است لازم مسئله، ای  با مقابله برای

 جلب را خود همکاران یا مدیران نظر تا کنند شرکت سازمانی هایگیریتممیم و هافعالیت در باید که کنندمی احساس افراد برخی: اجتماعی

 طریق از نتوانند هاسازمان اگر: مناسب تشویق و پاداش سیستم ن ود. 3. باشند نداشته هاگیریتممیم درستی به اعتقادی اگر حتی کنند،

 مالی فشارهای. 4. آورند روی کاذر مشارکت به است ممک  افراد کنند، تقویت را کارکنان تعهد و مشارکت مناسب تشویقی و پاداش سیستم

 حفظ به نیاز مالی نظر ازها . آنشوند متوجه سازمان در کاذر مشارکت به است ممک  خود مالی نیازهای دلیل به کارکنان از برخی: اقتمادی و

 کارکنان اعتماد رفت  بی  از وری،بهره کاهش جمله از شود، منجر سازمان برای منفی عواقب به تواندمی کاذر مشارکت. دارند خود موقعیت

 ایجاد و تشویق به نیاز هاسازمان کاذر، مشارکت از جلوگیری برای. (Shahriari et al., 2019)کارکنان  هاینارضایتی افزایش و مدیریت به

 هایسیستم اعمال و سازمانی هایگیریتممیم در شفافیت ارتقاء پویا، سازمانی فرهنگ ایجاد شامل ای . دارند کارکنان میان در اعتماد و انگیزه

ها به دلیل عوامل متعددی ایجاد مشارکت کاذر ممک  است در سازمان .است کارکنان واقعی تعهد و مشارکت برای مناسب تشویق و پاداش

و گروهی از جمله  ها، فشارهای سیاسیتوانند ترکی ی از عوامل فردی، سازمانی و اجتماعی باشند. در بسیاری از سازمانشود و ای  عوامل می

تواند به وجود مشارکت کاذر منجر شود. ای  فشارها ممک  ها میهای منافع خاص و حتی از داخل سازمانفشار از طرف حامیان سیاسی، گروه

با مشارکت ها را تضمی  کند، حتی اگر ای  تممیمات گیران سازمانی اعمال شود تا تممیماتی اتخاذ کنند که منافع ای  گروهاست به تممیم

گیری مشارکت کاذر منجر شود. تواند به شکلرسانی نیز مینقص در فرایندهای ارت اطی و اطلاع. های ذینفع سازگار ن اشدواقعی افراد یا گروه

در نتیجه، گیری منحرف شوند و های ذینفع ممک  است از فرآیند تممیماگر ارت اطات داخلی یا خارجی سازمان ناکارآمد باشد، افراد و گروه

های مشارکت ن ود آگاهی و آموزش مناسب در مورد اهمیت و روش. (Spano et al., 2020) مشارکت واقعی و فعال در ای  فرآیند کاهش یابد

گیری های ذینفع از فواید و اهمیت مشارکت واقعی در فرآیند تممیمر منجر شود. اگر افراد و گروهگیری مشارکت کاذتواند به شکلواقعی نیز می

های مختلف تضاد منافع بی  گروه. (Zhou et al., 2019) آگاه ن اشند، احتمالاً تمایل کمتری به مشارکت فعال در ای  فرآیند خواهند داشت

توانند بر اساس منافع اقتمادی، سیاسی، اجتماعی و فرهنگی باشند ها میای  تضادگیری مشارکت کاذر منجر شود. تواند به شکلذینفع نیز می

گیری، به دن ال حفظ منافع خود باشند و در نتیجه، مشارکت های ذینفع به جای مشارکت واقعی و فعال در فرآیند تممیمو باعث شود که گروه

مشارکت کاذر دارد. اگر فرهنگ سازمانی به تشویق مشارکت واقعی و فعال گیری فرهنگ سازمانی نیز نقش مهمی در شکل. کاذر ایجاد شود

ن ود اعتماد به . یابدگیری مشارکت کاذر افزایش میگانه پشتی انی کند، احتمال شکلنپردازد و به جای آن، از رفتارهای انحماری و تک

مشارکت کاذر منجر شود. اگر افراد اعتقاد نداشته باشند که  یریگبه شکل تواندیم ینفعمختلف ذ یهاگروه ی ب یا یسازمان گیرانیمتمم

خواهند  گیرییمتمم آیندو فعال در فر یبه مشارکت واقع یکمتر یلاحتمالاً تما شود،یدر نظر گرفته م یها به طور جدآن یشنهاداتنظرات و پ

مشارکت کاذر منجر شود. اگر افراد  یریگکلبه ش تواندیم یزن یمشارکت واقع یبرا یکاف هاییزهن ود انگ .(Zhou et al., 2019) داشت

 به مشارکت فعال خواهند داشت. یکمتر یلها سودآور است، احتمالاً تماآن یبرا گیرییمتمم ینددر فرآ یاحساس نکنند که مشارکت واقع

 یریگبه شکل تواندیمتمرکز کند، م یواحد مرکز یک یاگروه کوچک از افراد  یکرا در دست  گیرییمکه تمم یانحمار یساختار سازمان

مشارکت  یجه،نت رو د شوندیمنحرف م گیرییمتمم ینداحتمالاً از فرآ ینفعذ یهاافراد و گروه یی،هاسازمان ی مشارکت کاذر منجر شود. در چن

 .(Qolipursoteh & Hatami, 2022; Zaware, 2020)یابد یو فعال کاهش م یواقع
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 عوامل طریق از را پدیده ای  خ رگان،. «است؟ جریان در چیزی چه »گویدمی مخاطب به که است ایمقوله از ع ارت اصلی پدیده

 با و زمینه کدام در فرایند ای  و دارند تاثیر پدیده ای  گیریشکل فرایند در موج اتی چه که کنند بیان خواستندمی و اندداده توضیح آن علی

 پژوهش در اصلی پدیده. گذارند اثر فرایند ای  در توانندمی راه ردهایی و مداخلات چه و گیرد صورتای مداخله شرایط چه در و ویژگی چه

 آن توصیف جهت در تاثیرات و عوامل همه که است ایران دولتی هایسازمان مدیران گیریتممیم در کاذر مشارکت گیریشکل الگوی حاضر

 .هاست تحلیل و یافته اعت ار از نشان خود و رسدمی نظر به من قی کانونی مقوله عنوانبه مقوله ای  انتخار و کنندمی حرکت

فساد  فرعی مقوله دو از خود علی عوامل. شودمی منجر شناخت کسب اصلی پدیده به مستقیما که است عواملی شامل علی عوامل

عوامل  -3سازمانی و  عوامل -2 عوامل فردی -1: شامل فرعی مقوله سه از خودای زمینه سازمانی و انحرافات قانونی تشکیل شده است. عوامل

 شده تشکیل سازمانیعوامل درون  -2 عوامل برون سازمانی، -1: شامل فرعی مقوله دو از خود ایمداخله است. عوامل شده تشکیل اجتماعی

با توجه به اینکه روش  به ود مدیریت تشکیل شده است.-2 نظام مدیریت منابع انسانی -1: شامل فرعی مقوله دو از خود راه ردی است. عوامل

 ها امکان پذیر ن ود.ای  پژوهش بنیادی بوده و تاکنون پژوهشی در ای  زمینه انجام نشده است لذا مقایسه با دیگر پژوهش

 نظر در کارکنان ارتقای برای مناسب کارراهة سازمان، در توان گفت که اگرنهایت بر اساس نتایج حاصل از مدل پارادایمی می در

 ضوابط جایگزی  غیرسازنده، و شخمی هایراب ه و زنندمی دست غیراخلاقی و غیرقانونی ابزار و هاراه به شغلی پیشرفت برای افراد نشود، گرفته

 برای کارکنان دارد، وجود افراد عمودی و افقی ارتقای برای کارآمد و اصولی هایکارراهه که هاییسازمان در آنکه حال. شودمی اصولی و صحیح

 شغلی ارتقای برای دیگری راه هیچ هاشایستگی افزایش بجز و دهند افزایش قانونی و من قی هایروش به را خود هایتوانایی ناگزیرند پیشرفت

 افراد آنگاه شود، توجه سازمانی بالاتر هایجایگاه به افراد تعالی در شغل احراز صلاحیت و توانایی مهارت، مانند مواردی به اگر. ندارد وجود افراد

 حد تا بازیراب ه و اداری فساد بسترهای ترتیببدی . بود نخواهند بیراهه به ورود و صحیح راه از انحراف به ناگزیر سازمانی ارتقای برای

 تهدیدی هیچ رسانند،می انجام به شایستگی با را خود شغلی شرح که زمانی تا هستند م مئ  کارکنان همچنی . شودمی برچیده چشمگیری

 مدیریتی کادر تغییر با حتی آنان پس. هاستآن شایستگی فعلی، پست برای آنان انتخار ملاک زیرا دارند؛ زیادی امنیت و نیست آنان متوجه

 در پژوهش خود( 2020) همکاران و در مقایم همسویی نتیجه ای  پژوهش پالاسی  .دهندمی ادامه سازمان با خود همکاری به آسوده خیالی با

 دستور تعیی  وگیری تممیم در اختیار کم ود وجود ای  با. است دموکراتیک و بینانه واقع عادلانه، ایآینده ساخت کلید مشارکت که داد نشان

 و ممنوعات پیکربندی. نامیممی طراحی در کاذر مشارکت را ای  ما. است دیجیتال عمومی خدمات طراحی در رشد به رو پدیده یک کار

 Palacin) باشد دار معنی مشارکت امکان برای حمایتی هایهزینه و فرایندها فاقد اما کند فراهم را مشارکت توهم تواندمی دیجیتال فرآیندهای

et al., 2020) . عوامل ای  و شود ایجاد متعددی عوامل دلیل به هاسازمان در است ممک  کاذر مشارکت که دریافت چنی  نیز ،(2021) چ 

 .(Chen, 2021)باشند  اجتماعی و سازمانی فردی، عوامل از ترکی ی توانندمی

 کاذر که در قلمرو محی ی توانند در ارت اط با مشارکت در ای  پژوهش با توجه به هدف تحقیق، تنها بخشی از متغیرهایی که می

 گیرد.تحقیق قابل بررسی بوده است، بررسی شده است و همه  شرایط ممک  و عوامل موجود  جهانی را در بر نمی

 باشد که امکان دارد نوسانات خاص روی ای  محدوده بی تأثیر ن وده زمانی در پژوهش حاضر مع وف به محدوده خاصی می محدوده

 باشد.

 ا مهم تری  راه رد در راستای رسیدن به اهداف پژوهش نهادینه سازی فرهنگ مشارکت سازمانی است. لذا پیشنهاد های مط ق یافته

های دولتی، خ رگان هر بخش را مشخص نموده و با استفاده از شود جهت نهادینه سازی فرهنگ مشارکت سازمانی در سازمانمی
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توان با برگزاری ی مشارکت سازمانی در دستور کار قرار دهند. لذا در ای  راستا میها بهتری  راه ردها را جهت پیاده سازتجربیات آن

 ها را کشف نمود.جلسات همفکری و با استفاده از طوفان فکری و امتیازدهی به هر ایده، بهتری  ایده

 گردد.می او کند شدن کارهتممیمات اداری  وقفه درموجب مدیریتی یندهای ق ل از تممیم آدر فر کاذر مشارکت 

 ها برای اعمال مقامات اداری و تممیمات اداری مستقیم آن دخالتاداری در واقع نوعی مدیریتی در تممیمات  کاذر مشارکت

 .گرددمحسور می

 گرددتسریع اجرای تممیمات اداری میعدماداری گاهی اوقات موجب مع لی و یا  مدیریتی در تممیمات کاذر مشارکت. 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع گونهچیام م العه حاضر، هانج در

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش ای  مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 موازین اخلاقی

 در انجام ای  پژوهش تمامی موازی  و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 هاشفافیت داده

 درخواست از نویسنده مسئول و ضم  رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد.ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت داده

 حامی مالی

 ای  پژوهش حامی مالی نداشته است.
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