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Abstract:  

This study aims to examine the effect of hybrid work models on employee performance by considering the mediating role of work 

engagement. This study is applied in purpose and quantitative in nature, using a descriptive–correlational and cross-sectional design. The 

statistical population consisted of employees of manufacturing companies in Tehran, from which a sample of 369 participants was selected 

using Cochran’s formula and multistage cluster sampling. Data were collected through standardized questionnaires measuring hybrid work 

models, work engagement, and employee performance. The validity of the instruments was confirmed through face, content, and construct 

validity, and their reliability was verified using Cronbach’s alpha and composite reliability. Data analysis was conducted using descriptive 

and inferential statistics and structural equation modeling. The results indicated that hybrid work models have a positive and significant effect 

on employee performance. Hybrid work models also showed a significant positive effect on work engagement, and work engagement 

significantly improved employee performance. Moreover, the findings demonstrated that work engagement plays a significant mediating role 

in the relationship between hybrid work models and employee performance. The findings suggest that effective implementation of hybrid 

work models enhances employee performance both directly and indirectly by increasing work engagement. 
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 یانج یکارکنان با توجه به نقش م   یبر عملکرد کار یدیبریه یکار  یهامدل  ری تأث 

 ی مشارکت کار
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 چکیده

و  یحاضر از نظر هدف کاربرد پژوهش .است یمشارکت کار  یانجیبر نقش م دیکارکنان با تأک یبر عملکرد کار یدیبریه یکار یهامدل  ریتأث یپژوهش بررس نیهدف ا
شهر تهران بود که با استفاده    یدیتول  یهاشامل کارکنان شرکت  یانجام شده است. جامعه آمار  یصورت مقطعو به  همبستگی–یفیاست و با طرح توص  یکم  تیاز نظر ماه

 ، یدیبریه  یکار  یهااستاندارد در حوزه مدل   یها ها پرسشنامه داده   یانتخاب شد. ابزار گردآور  یامرحله   یاخوشه   یریگبه روش نمونه  ینفر  369  یااز فرمول کوکران، نمونه
  ل یشد. تحل  دییتأ  یبیترک  ییایکرونباخ و پا  یها با استفاده از آلفاآن   ییایو سازه و پا  ییمحتوا  ، یصور  یی روا  قیابزارها از طر  ییبود. روا  یو عملکرد کار  ی مشارکت کار

مثبت و  ریتأث یدیبریه یکار یهانشان داد مدل  هال یتحل جینتا .انجام گرفت  یمعادلات ساختار  یسازو با استفاده از مدل یو استنباط یفیتوص آماراز  یریگها با بهره داده 
از آن بود که    یحاک  هاافته یکارکنان نشان دادند.    یبر مشارکت کار  ی مثبت و معنادار  ری تأث  یدیبریه  یکار  یهامدل  نیکارکنان دارند. همچن  یبر عملکرد کار  یمعنادار

در رابطه    ی معنادار  یانجینقش م  ینشان داد مشارکت کار  میرمستقیو غ  م یاثرات مستق  ی. بررسبخشدیرا بهبود م  کنانکار   یعملکرد کار  یطور معناداربه   زین  یمشارکت کار
 شیافزا  قیاز طر  یدیبریه  یکار  یهامؤثر مدل   ی گرفت که اجرا  جهینت  توانیم  ج،یاساس نتا  بر  .کندی م  فایکارکنان ا  یو عملکرد کار  یدیبریه  یکار  یهامدل   نیب

 باشد. یمنابع انسان یگذاراست یس  یبرا یعمل ییراهنما تواندیسازوکار م ن یو توجه به ا شودیآنان منجر م یکارکنان، به بهبود عملکرد کار یمشارکت کار
 

 کارکنان ؛یمشارکت کار ؛یعملکرد کار ؛یدیبریه یکار یهامدلکلیدواژگان: 

 .۱۵-۱ ،(۴)3 ،توسعه در عصر دیجیتالآموزش و مدیریت،  ،ی مشارکت کار یانجیکارکنان با توجه به نقش م ی بر عملکرد کار ی دیبر ی ه ی کار  ی هامدل  ر ی تأث (. ۱۴۰۵) راهدارپور، جواد.: استناددهی نحوه
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 مقدمه 

کار مواجه ساخته   یدهاز سامان   یدی جد   یها را با الگوهاکار، سازمان   یرویدر انتظارات ن  نی اد یبن  راتییو تغ  تالیجی د  یهارساخت ی تحولات فناورانه، گسترش ز  ر،یاخ  یهادر دهه

صورت  ها نخست به مدل   نی. اکنندی م   نهینهاد   یساختار سازمان   دررا    یو دورکار   یاز کار حضور   یبیهستند که ترک  ید یبریه  ی کار  یهاالگوها، مدل   نیا  نیتراز مهم   یکیاست.  

 یهاشناخته شدند. گزارش   یمنابع انسان  تی ریدر مد   محورنده یو آ  داریراهبرد پا   کیعنوان  به  جی تدر مورد استفاده گسترده قرار گرفتند، اما به   ۱9–دی کوو  یریگبه بحران همه   یواکنش

  ف، یانجام وظا  وه یتنها شکار« است که نه   ندهی»آ   ی از تحول ساختار  ی بخش  ،یبیترک  ی کاملاً دورکار به سمت الگوها  ا ی  یکه حرکت از کار کاملاً حضور   دهدی نشان م  ی جهان  یلیتحل

 . (Gartner, 2022)کارکنان را دگرگون کرده است  یعملکرد و تجربه کار  یابیارز یهانظام  ،یبلکه روابط سازمان

 نیاند. با ا را به خود جلب کرده   یسازمان   گذاراناست یو س  رانیتوجه مد   ،یوربهره   یو ارتقا  زندگی–بهبود تعادل کار   ،یر یپذانعطاف   شیبا وعده افزا   ید یبریه  ی کار  یهامدل 

فناورانه    یهارساخت یز  ،یاز جمله نوع شغل، سبک رهبر  یمتعدد ها به عوامل  آن   یو اثرگذار   ستیو ساده ن  کنواختیها  مدل   نیا  یامدهایکه پ  دهدی نشان م   یحال، شواهد پژوهش

شده  ادراک  یورو بهره   ی شغل  تی رضا  شیبا افزا   ید یبریکار ه  یها، اجرااز سازمان   ی اریاند که در بسنشان داده   یدارد. مطالعات تجرب  یکارکنان بستگ   یشناختروان   یهای ژگ یو و

 Aprilina, 2023; Lakshmi)گزارش شده است    زین  یروان  یفشارها  شیها و افزاابهام در نقش  ،یکاهش تعاملات اجتماع  رینظ ییهاحال چالش  نیهمراه بوده است، اما در ع

& Archana, 2024)یهاوهشپژ  یاصل  یهااز دغدغه   یکیبه    گذارند،ی اثر م   یشغل  یامدها یبر پ  یدی بریه  یکار  یهاها مدل آن   قی که از طر   ییفهم سازوکارها   رو،ن ی. از ا  

 شده است.  لیتبد  یو رفتار سازمان تیر یمد 

  ی و سازمان  یفرد   یسنجش اثربخش  ی برا  ی دی کل  یتنها شاخص نه   ی کارکنان است. عملکرد کار   یعملکرد کار   ، یدی بریکار ه  ات یمورد توجه در ادب  ی امدهایپ  نیتراز مهم   یکی

  ی د یبریه  ی کار   یهاکه مدل   دهدی ها نشان م . پژوهشرود ی به شمار م  ز ین  یپاداش، ارتقا و توسعه منابع انسان  نهیدر زم  ی تیریمد   یهای ریگم یتصم  یبلکه مبنا   شود،ی محسوب م

 ,.Bahrami, 2024; Malarvizhi et al)عملکرد کارکنان را بهبود بخشند    شتر،یب  یخودمختار   جادیو ا  یتمرکز فرد  شیوآمد، افزاکاهش زمان رفت   قی از طر  توانندی م

ممکن است عملکرد    یبه فناور  یوابستگ شیو افزا یمیت یهماهنگ یدشوار  ،یشخص یکار و زندگ انی روشن م یمرزها اند که نبود مطالعات هشدار داده  ی. در مقابل، برخ(2024

و عملکرد،    یدی بریه  یکار  یهامدل   انیکه رابطه م  دهدی متناقض نشان م   یهاافته ی  نی. ا(Katsande et al., 2022; Pandey et al., 2023)کند    فی را در بلندمدت تضع

 . ستین میو مستق ساده یارابطه 

  ی رها یمتغ  نیاز ا   یکیاست.    افته ی  یاژه یو   تی دهند، اهم  ح یبر عملکرد را توض  ی د یبریه  ی کار   یهامدل   ی نحوه اثرگذار   توانندی که م  یانج یم  ی رها یتوجه به متغ  ان،یم  ن یا  در 

  ی هااشاره دارد و در پژوهش  یشغل  فیانجام وظا  ر فرد د  یشدگتعهد و غرق  ،یاست که به سطح انرژ  یچندبعد   یمفهوم  یکارکنان است. مشارکت کار  یمشارکت کار  ،یدیکل

تنها برخوردارند، نه   ی بالاتر  ی که از مشارکت کار  یکارکنان   دهدی نشان م   ی شناخته شده است. شواهد تجرب  یعملکرد کار   یهاکننده ینیبش یپ  نیتری از قو   یکیعنوان  متعدد به 

 یحلقه واسط  تواندی م  یمنظر، مشارکت کار   نی. از ا(Anggita, 2025; Kim & Yoon, 2025)  کنندی عمل م  زیتر و متعهدتر نتر، منعطفدارند، بلکه خلاق   یعملکرد بهتر 

 . شودی منجر م  یعملکرد  جیبه نتا   ،یدی بریاز جمله کار ه د،یجد  یکار طی آن شرا قی باشد که از طر

 شی به افزا   توانندی به منابع، م   یو دسترس  یسازمان  تیاستقلال، حما   زانیکار، مانند م  یساختار   یهای ژگ یکه و   دهدی نشان م  یشغل  یمرتبط با منابع و تقاضاها  ینظر  اتیادب

و محل   ی بند در زمان  اریاخت شیافزا سو،ک ی. از  کنندی م  جادیا  ید یجد  ی در زمان و مکان انجام کار، منابع و تقاضاها رییبا تغ  یدی بریه یکار  یهامنجر شوند. مدل  یمشارکت کار 

ممکن است   یمیبه خودتنظ  ازیو ن یبه فناور یوابستگ شیافزا گر،ید   یدهد؛ از سو شیرا افزا  یمشارکت کار  جهیکند و در نت تیرا تقو ی احساس کنترل و خودکارآمد  تواندی کار م

  ، ی انجیعنوان سازوکار م به   ینقش مشارکت کار   یبررس   ن،ی. بنابرا (Harunavamwe & Kanengoni, 2023; Jaß et al., 2024)منجر شود  یو فرسودگ  یبه فشار روان

 است.  یضرور ی دی بریه یهامدل  یدرک اثرات واقع   یبرا
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انسان  یهااست یو س  یبر نقش رهبر  نیهمچن  ریاخ  یهاپژوهش   ن یآفرتوانمندساز و تحول   یرهبر  یهااند. سبک کرده   دیتأک  یدی بریه  یکار  یهامدل   تی در موفق  یمنابع 

 ,.Barnes et al)عملکرد را بهبود بخشند    بیتتر  ن یدهند و بد  ش یافزا  ی دی بریه  یهاط ی را در مح  یکارکنان، مشارکت کار   یدانش و چابک  می اعتماد، تسه  تی با تقو  توانندی م

2024; O'Neill & McLarnon, 2024) ن ی مشارکت کارکنان منجر شود. ا  فیو تضع  زشیبه کاهش انگ  تواندی م   ی ناکاف  یتیر یمد   تی روشن و حما  ی. در مقابل، نبود راهبردها  

 است.  ید ی بریکار ه یو نحوه طراح یسازمان نهیشدت وابسته به زمبلکه به   ،یفرد یهای ژگیو ر یتنها تحت تأثنه   یکه مشارکت کار دهدی نشان م هاافتهی

اند  مطالعات نشان داده   یبه خود اختصاص داده است. برخ  دی جد  یهارا در پژوهش  یانده ی توجه فزا  ،ید یبریه  یهاط یکارکنان در مح  یستیبعد سلامت روان و بهز   ن،یبر ا  علاوه

و    تالیجی د یشفاف، ممکن است به فرسودگ  یمرزها بودبه کاهش استرس و بهبود سلامت روان کمک کند، اما در صورت ن  تواندی مناسب م   تی ری در صورت مد یدی بریکه کار ه

  ی بر مشارکت کار   میرمستقیطور غبه  یشناختروان   یامدها یپ  نی. ا(Mateen, 2025; Singh, 2024; Wray & Arora, 2024) منجر شود    زندگی–اختلال در تعادل کار 

 . سازند ی را دوچندان م  یعل رهی زنج نیا  یررسب ت یو اهم گذارندی بر عملکرد کارکنان اثر م تی و در نها 

 ج ی اند و نتا پرداخته  یخدمات یهاو سازمان  یبخش عموم ،یمختلف از جمله آموزش عال یهادر بخش  ید ی بریکار ه یامدها یپ یبه بررس  یمطالعات متعدد  ،یالمللنیسطح ب در

بر    ای یها، تمرکز اصل پژوهش  نیاز ا  یار یحال، در بس نی. با ا (Shih et al., 2023; Tenakwah & Otchere-Ankrah, 2024)دلالت دارد   دهیپد  نیا یدگیچی ها بر پآن

  ی هانهیشده در زممطالعات انجام   ن،یمند آزمون شده است. افزون بر ا صورت نظام کمتر به   یانجیم  ریعنوان متغبه   یو نقش مشارکت کار   ،ی شغل  ت ی و رضا  ی ستیبر بهز  ایعملکرد بوده  

 . سازدی را برجسته م محورنه یزم یهاانجام پژوهش رورتاند که ضارائه داده  یناهمگون  ج یمتفاوت، نتا یو سازمان  یفرهنگ

  یبه بررس  ا یاند تمرکز داشته  زش یو انگ  یوربر بهره   ا یها  است، اما اغلب پژوهش   افتهی   شی افزا   ریاخ  ی هادر سال  ید ی بریه  یکار   یهااگرچه توجه به مدل   زین ی داخل  ات یادب  در 

دهد، اما    شیرا افزا  یانسان  یرو ین  یورو بهره   زشیانگ  تواندی م  ید ی بریکه کار ه  دهدی نشان م  رانیدر ا   ریاخ  یهااند. پژوهش ها بسنده کرده مدل   نیا  یهاو چالش   ایمزا  یفیتوص

ارز  یهانظام   یبازطراح  ازمندیزمان نهم ا (Bahrami, 2024; Eskandari, 2025)عملکرد است    یابینظارت و  با  بررس  نی.    ی کار   یهامدل   انیزمان رابطه مهم   یوجود، 

 مواجه است.   یمنسجم، همچنان با خلأ پژوهش یل یمدل تحل ک یدر قالب  کارکنانو عملکرد  یمشارکت کار   ،یدیبریه

عملکرد    یبرا  یاده ی چیو پ  یچندبعد   یامدهایها، پتحولات معاصر در سازمان   نیتراز مهم   یکیعنوان  به   ید ی بریه  یکار  یهاگفت که مدل   توانی شد، م  انیتوجه به آنچه ب  با

 یهانهیدر زم   ژهیوبه   ،یدی بریکار ه  یاثرگذار  یدرباره سازوکارها  یو تجرب  یکند. فقدان اجماع نظر  فایا  امدهایپ  نیا  نییدر تب  یدیکل  ینقش  تواندی م   یکارکنان دارند و مشارکت کار 

بر عملکرد   ید یبریه یکار  یهامدل  ریتأث یپژوهش حاضر با هدف بررس رو،ن ی. از اسازدی بر شواهد را آشکار م یو مبتن یلیتحل یهادر حال گذار، ضرورت انجام پژوهش یسازمان 

 انجام شده است.  یکار  شارکتم  یانجیکارکنان با توجه به نقش م یکار

 شناسی پژوهش روش

خاص   یمقطع زمان کیچند صفت در   ای کیها درباره داده  یبر گرد آور  قیتحق نیجهت که ا نیاز ا نیشود. همچنمحسوب می  یکاربرد  یقیحاضر از نوع هدف، تحق قیتحق

جامعه    است.   یمقطع  ق یتحق  کی ها  داده   ی ور از نظر زمان گردآ  قی تحق  نیا   نیاست. همچن  ی و همبستگ  ی فیاطلاعات، از نوع توص  ی توان گفت از جهت جمع آوردلالت دارد، می 

نفر    369نفر برآورد شده است. در این راستا با استفاده از فرکول کوکران   98۰۰های تولیدی شهر تهران تشکیل داده اند. تعداد این افراد  اماری این پژوهش را کلیه مدیران شرکت 

در خصوص گردآوری اطلاعات مربوط به ادبیات موضوع و پیشینه   قی تحق  نیدر ا ای انتخاب شدند.  ای مرحله به عنوان نمونه انتخاب شدند که با استفاده از روش نمونه گیری خوشه 

های اولیه  روش ابزار گردآوری داده   نیدر ا  .شده است های پژوهش از روش میدانی استفاده  آوری اطلاعات برای تایید یا رد فرضیهای و جهت جمع  های کتابخانه پژوهش از روش 

 هستند.  قی تحق ات یها استاندارد بوده و برگرفته از ادبپرسشنامه  نی. اشده است که با استفاده از مقیاس درجه بندی لیکرت پرسشنامه مقدماتی تهیه  استاز طریق پرسشنامه 
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گر، چند نفر از اعضای نمونه و برخی ها قبل از توزیع توسط پژوهشاز روایی ظاهری، محتوایی و سازه استفاده شد. در روایی ظاهری پرسشنامه  منظور تعیین روایی پرسشنامهبه

به کمک ده نفر از خبرگان پژوهش بررسی شد. در این    2و شاخص روایی محتوا   ۱های لاوشه نسبت روایی محتوا خبرگان مورد بررسی قرار گرفت. در روایی محتوایی با کمک فرم

های هر دو پرسشنامه پژوهش از ها مورد بررسی قرار گرفت. فرم شاخص روایی محتوا نشان داد که همه سؤال های اضافی و یا اصلاح سؤالنظر سؤال راستا محتوای پرسشنامه از

چنین با توجه به اینکه مقدار نسبت  بود(؛ هم  79/۰ها بالاتر از نظر ساده بودن، واضح بودن و مربوط بودن از وضعیت مناسبی برخوردارند )میزان این ضریب برای هر یک از سؤال نقطه

افزار اسمارت پی  به دست آمد هیچ سؤالی نیاز به حذف شدن نداشت. در مورد روایی سازه نیز از دو نوع روایی همگرا و واگرا با کمک نرم62/۰ها بالایروایی محتوا برای همه سؤال 

 99بود )آماره تی( یعنی تمامی بارهای عاملی با اطمینان    ۵8/2تر ازعاملی بزرگ ها نشان داد ضرایب معناداری تمام بارهای  استفاده شد. در بررسی روایی همگرا یافته  33ال اس  

طور پایایی  بود و همین  ۵/۰ها بالای  همه مؤلفه  ۴بود )رابطه متغیر آشکار و پنهان(، میانگین واریانس استخراج شده   ۵/۰درصد معنادار بود، مقادیر تمام بارهای عاملی نیز بالای  

شوند. در بررسی روایی واگرا نیز از آزمون  های مدل تائید میتوان گفت که روایی همگرای سازه تر از میانگین واریانس استخراج شده آن بود؛ لذا میها بزرگترکیبی همه مؤلفه

پذیر سنجید(  ح متغیرهای مشاهده فورنل و لارکر )این آزمون روایی واگرا )تشخیصی( را در سطح متغیرهای پنهان سنجید( و آزمون بار عرض )این آزمون روایی واگرا را در سط

ها نشان داد جذر میانگین واریانس استخراج شده هر متغیر پنهان بیشتر از حداکثر همبستگی آن متغیر با دیگر متغیرهای پنهان مدل بود  استفاده شد. در آزمون فورنل و لارکر یافته

گیری موجود در مدل بود و  های اندازه ای دیگر مدلملی هرکدام از متغیرهای پژوهش بیشتر از بارهای عاملی مشاهده پذیره چنین نتایج آزمون بار عرضی نشان داد، بارهای عاهم

پذیر بر متغیرهای پنهان دیگر بود. نتایج این  بیشتر از بارهای عاملی همان متغیر مشاهده   ۰.۱پذیر بر روی متغیر پنهان متناظرش حداقل از طرف دیگر بار عاملی هر متغیر مشاهده 

محاسبه شد. مقادیر این دو ضریب برای همه متغیرهای هر دو پرسشنامه   6و پایایی ترکیبی  ۵دو آزمون بیانگر روایی واگرا بود. در این پژوهش پایایی از طریق ضریب آلفای کرونباخ 

   یری بود.گاندازه پایا بودن ابزار  دهندهنشان به دست آمد که  7/۰بالای 

آمار توصیفی مانند  های  های آمار توصیفی و استنباطی استفاده شده است. در بخش توصیفی از شاخص ها با توجه به اهداف پژوهش از روشمنظور تجزیه و تحلیل دادهبه

های آن از پرسشنامه به دست آمده،  چنین از جداول، شکل و نمودار برای توصیف اطلاعات جمعیت شناختی که دادهمیانگین و انحراف معیار برای توصیف متغیرهای پژوهش و هم

به ماهیت سئوال پژوهش و فرضیه  از مدل سازی معادلات ساختاری استفاده شد. داده های  استفاده شده است. در بخش استنباطی با توجه  از آزمونها  پژوهش  های  با استفاده 

استفاده    smartPLS2و    2۴V-SPSSاز نرم افزار آماری  ها  ه اند. لازم به ذکر است برای تجزیه و تحلیل داده کلموگروف اسمیرنوف و تحلیل مسیر مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت

 شده است. 

 هایافته 

 سازی اطلاعاتشناختی شامل تحلیل و خلاصه های جمعیت توصیف آماری ویژگی های جمعیت شناختی پاسخ دهندگان پرداخته شد.  در بخش یافته ها، در ابتدا به بررسی ویژگی 

کند تا الگوها و تمایلات جمعیتی را شناسایی کرده و به درک بهتری از  ها به پژوهشگران کمک می است. این تحلیل   آماری  در یک جامعه  جمعیت شناختی گروه هدف پژوهش

مؤثر    و غیره  های اجتماعیها و برنامهسیاست های و همچنین پیشنهادهای کاربردی،  تبیین فرضیهتواند در طراحی  ها می ساختار اجتماعی دست یابند. همچنین، نتایج این توصیف

شامل سن، جنسیت، تحصیلات، سابقه   یشناختتیجمع  یهای ژگیوآماری  فیبه توصز طریق پرسشنامه در جدول زیر ا شده  ی آورجمع  یهاداده بر اساس  ،  پژوهش نیدر ا  لذا   باشد.

 شود: تدریس پرداخته می 

 
1 CVR 
2 CVI 
3 Smart-Pls 3 
4 AVE 
5 α 
6 CR 
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 پاسخ دهنده( 369 شامل حجم نمونه) تولیدی تهرانهای شرکت های جمعیت شناختی مربوط به کلیه مدیران آماری ویژگی: توصیف 1جدول 

 کمترین فراوانی  بیشترین فراوانی  فراوانی  درصد  طبقه شناختیویژگی جمعیت

 40 تر ازپائین 50تا  46بین  69 18.7 40 تر ازپائین )سال( سن

 104 28.3 45 تا 40بین 

 120 32.6 50تا  46بین 

 75 20.4 50بالای 

 زن  مرد 228 61.7 مرد جنسیت

 141 38.3 زن 

 7از تر  پائین 20تا  14بین  63 17.1 7از تر  پائین کار )سال( سابقه 

 101 27.4 13تا  7بین 

 117 31.6 20تا  14بین 

 88 24 20بالای 

 

دهد، کنندگان را تشکیل می درصد از شرکت   32.6سال است که    ۵۰تا    ۴6دهد که بیشترین فراوانی مربوط به گروه سنی بین  شناختی نمونه نشان می های جمعیت ویژگی تحلیل  

درصد زنان هستند. همچنین، در بخش سابقه کار، گروه با بیشترین فراوانی،   38.3درصد از نمونه مردان و  6۱.7سال هستند. از نظر جنسیت،  ۴۰درصد زیر  ۱8.7در حالی که تنها 

ها حاکی از آن است که اکثر سال هستند. این داده   7درصد دارای سابقه کاری کمتر از    ۱7.۱شوند و تنها  درصد را شامل می   3۱.6سال هستند که    2۰تا    ۱۴افراد با سابقه بین  

 ریزی منابع انسانی کمک کند. بر عملکرد سازمان تأثیرگذار باشد و به مدیران در درک بهتر نیازهای نیروی کار و برنامه  تواند کنندگان تجربه کاری قابل توجهی دارند که می شرکت 

سال   Statisticsنسخه     IBM SPSS-27با نرم افزار  یدگ یو کش  ی چولگ  ار،یانحراف مع  ن،یانگیپژوهش از م  یرها یمتغ  فیتوص  یبرا در ادامه به توصیف متغیرها پرداخته شد.  

 شود: های پژوهش پرداخته میآماری سازه فیبه توصبنابراین در جدول زیر  شد.  ستفادها 2۰۱۵

 پاسخ دهنده(  369 شامل  حجم نمونههای مرکزی، پراکندگی و توزیع داده )های پژوهش از طریق شاخص: توصیف آماری سازه2جدول 

سازه   سازه  میانگین 

 )لیکرت( 

کل   میانگین 

 سازه 

 بیشینه کمینه اماره کشیدگی  آماره چولگی  معیار انحراف 

 45 9 -0.26 -0.13 0.79 33.21 3.69    یدی بریه یهای کارمدل

 30 6 0.32 -0.03 0.81 21.12 3.52 کارکنان  یعملکرد کار

 55 11 -0.15 -0.02 0.73 41.14 3.74 ی مشارکت کار

 

دهد و   ( را نشان می ۰.26( و کشیدگی مثبت )-۰.۱3دست آمده است، که چولگی منفی )به  ۰.79و انحراف معیار    3.69”، میانگین نمره    ی دی بریه  ی کارهای  در خصوص “مدل 

( و کشیدگی  -۰.۰3ثبت شده است، با چولگی منفی )  ۰.8۱و انحراف معیار    3.۵2کارکنان”، میانگین    یهستند. برای “عملکرد کار   ۴۵و   9ها در این سازه نیز  کمینه و بیشینه نمره 

( و کشیدگی منفی  -۰.۰2، چولگی منفی )۰.73و انحراف معیار    3.7۴” با میانگین  ی باشند. در نهایت، “مشارکت کارمی   3۰و    6ها به ترتیب  (؛ کمینه و بیشینه نمره ۰.32مثبت )

 هستند.   ۵۵و  ۱۱ها در این سازه کمینه و بیشینه نمره  کهدهد ( را نشان می -۰.۱۵)

شود.  استفاده شده است. بررسی مدل در این نرم افزار در دو مرحله انجام می   Smart Pls-V3همانگونه که گفته شد، برای بررسی فرضیات پژوهش در این پژوهش از نرم افزار  

توان به ارزیابی مدل ساختاری پرداخت. در  های اندازه گیری به دست آمد می پردازد. وقتی که شواهد کافی مبنی بر روایی و پایایی مدل مرحله اول به بررسی مدل اندازه گیری می 

 شود. اینجا ابتدا نتایج ارزیابی مدل اندازه گیری و سپس نتایج ارزیابی مدل ساختاری بیان می

شود و برای سنجش های آلفای کرونباخ و پایایی مرکب استفاده می شود. برای بررسی پایایی از شاخص ارزیابی مدل اندازه گیری بر حسب معیارهای روایی و پایایی انجام می 

 شود.  لارکر انجام می و روایی واگرا با روش فورنل AVEروایی باید روایی همگرا و واگرا بررسی شود. روایی همگرا با شاخص 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

Copyright: © 2026 by the authors. Published under the terms and conditions of  Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0) License. 

۴۰5۱رم، سال چها، شماره سومدوره  7  

شود پایایی سازگاری درونی است. معیار سنتی برای این کنترل آلفای کرونباخ است. آلفا برآوردی را برای پایایی های اندازه گیری کنترل می معمولاً اولین معیاری که در مدل 

 شود. باشد آن متغیر همگن در نظر گرفته می   ۰.7کند. اگر این شاخص برای مطالعات تأییدی بیشتر از ها ارائه میبر اساس همبستگی درونی گویه 

از شاخص دیگری به نام پایایی مرکب استفاده    PLSهای مسیر  کند در مدل ها ارائه می با توجه به اینکه آلفای کرونباخ برآورد سختگیرانه تری از پایایی سازگاری درونی متغیر

 دهد. های پژوهش نشان میبیشتر باشد آن متغیر از پایایی لازم برخوردار است. جدول زیر مقادیر پایایی مرکب و آلفای کرونباخ را برای متغیر   ۰.7شود. وقتی مقدار این شاخص از  می 

 : نتایج محاسبه روایی و پایایی پرسشنامه اصلی پژوهش 3جدول 

 پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ  متغیر

 0.73 0.71    یدی بریه یهای کارمدل

 0.71 0.82 کارکنان  یعملکرد کار

 0.85 0.73 ی مشارکت کار

 

 ها از پایایی مناسبی برخوردارند.  توان گفت متغیر باشند پس می می   ۰.7با توجه به اینکه برای تمام متغیرها مقادیر پایایی مرکب و مقدار آلفای کرونباخ  بالاتر از 

کنند.   ها سازه اصلی را تبیین می شود. روایی همگرا به این معناست که مجموعه گویه های اندازه گیری به دو نوع روایی همگرا و واگرا یا افتراقی اندازه گیری میروایی مدل 

AVE باشد که بیانگر روایی همگرای کافی است. مقادیر  می   ۰.۵باشد و حداقل این مقدار  شاخصی برای اعتبار همگرا میAVE    برای هرکدام از متغیرهای پژوهش در جدول زیر

 آمده است. 

 های پژوهش استخراج شده متغیر: متوسط واریانس 4جدول 

 AVEشاخص  متغیر

 0.52    یدی بریه یهای کارمدل

 0.53 کارکنان  یعملکرد کار

 0.57 ی مشارکت کار

 

 باشد. می  ۰.۵برای تمام متغیرها بالاتر از  AVEشود و مقادیر شاخص همانگونه که در جدول فوق مشخص است روایی همگرای متغیرهای پژوهش تأیید می

هر متغیر باید از بالاترین   AVEکند که جذر  لارکر بیان میلارکر و آزمون بارهای عرضی معیار فورنلبرای بررسی روایی افتراقی یا واگرا دو روش وجود دارد. معیار فورنل

 دهد.  لارکر برای متغیرهای پژوهش را نشان می ها بیشتر باشد. جدول زیر ارزیابی معیار فورنلهمبستگی متغیر  با سایر متغیر 

 لارکر برای متغیرهای پژوهش : ارزیابی معیار فورنل5 جدول

 3 2 1 متغیر

 0.852 ی دی بریه یهای کارمدل
  

  0.832 0.619 کارکنان  یعملکرد کار

 0.798 0.709 0.721 ی مشارکت کار

 

 برای هر متغیر از همبستگی آن متغیر با متغیرهای دیگر بیشتر است. بنابراین روایی افتراقی مدل مورد تأیید است.   AVEهمانگونه که در جدول  فوق مشخص است جذر

 ک ی پارامتر   هایآزمون   از  بود  نرمال  هاداده   عیتوز  نیهمچن  و  بود  ایفاصله   یرگیاندازه   اسیمق  نکهیا  به  توجه  با  ،مدلسازی معادلات ساختاری  یاجرا  از  قبللازم به ذکر است که  

 از جمله آزمون همبستگی پیرسون استفاده گردید که نتایج این آزمون در جدول زیر آورده شده است.  مناسب 
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 : همبستگی بین عوامل6جدول 

 متغیر
 

 ی مشارکت کار کارکنان  یعملکرد کار

 ** 0.763 ** 0.725 همبستگی ی دی بریه یهای کارمدل

 0.000 0.000 ی سطح معنادار

 ** 0.699 ** 0.621 همبستگی ی مشارکت کار 

 0.000 0.000 ی سطح معنادار

 

دهد. یعنی، بین متغیرها رابطه مستقیم  را نشان می   ۰.۰۱ی وجود همبستگی بین متغیرهای پژوهش در سطح  دهنده است، علامت ** نشان   طور که از جدول فوق مشخص همان

 قابل مشاهده است وجود دارد. شدت رابطه نیز از جدول فوق 

 برای سنجش روابط میان اجزای مدل از روش حداقل مربعات جزئی استفاده شد. نتایج به شرح زیر است: 

 

 اصلی  مدل در مسیر ضرایب  گرافیکی : نمایش1شکل 

 در ادامه در شکل زیر ضرایب معناداری در مدل اصلی پژوهش آورده شده است.  

 

 اصلی مدل در معناداری ضرایب  گرافیکی : نمایش2شکل 
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توان گفت سازه حاضر از روایی مطلوبی برخوردار  است، می   ۱.96و معناداری بیشتر از    ۰.۴لازم به ذکر است با توجه به اینکه بارهای عاملی تمامی متغیرهای آشکار مدل بیشتر از  

 است. 

 .   شودمی   پرداخته تی  معناداری ضرایب و مسیر  ضرایب حالت دو  در  پژوهش ساختاری مدل هاییافته   اساس بر  پژوهشهای فرضیه تحلیل به  ادامه در

 های گرافیکی مدل ساختاری پژوهش خروجی شکلهای پژوهش بر اساس  فرضیههای یافته: 7 جدول

معنی ( βمسیر )ضریب  مسیر   داریعدد 

(t-value) 

 نتیجه آزمون 

 قبول فرضیه  443/17 564/0 . رگذارندیکارکنان تاث یبر عملکرد کار   یدی بریه یهای کارمدل

 قبول فرضیه  109/15 532/0 . رگذارندیکارکنان تاث یبر مشارکت کار   یدی بریه یهای کارمدل

 قبول فرضیه  065/12 594/0 .رگذارندیکارکنان تاث ی کارکنان بر عملکرد کار یمشارکت کار

  کل غیرمستقیم  مستقیم  فرضیه میانجی  

بر عملکرد    یمشارکت کار  یانجیبا توجه به نقش م  یدی بریه  یهای کارمدل

 . رگذارندیکارکنان تاث یکار

 قبول فرضیه  359/0 316/0=532/0*594/0 564/0

 

 گیرند. می   ند که در ادامه مورد بررسی قرارتأیید شد  پژوهشهای نشان داد که فرضیههای آماری  آمده از تحلیل دست نتایج به 

 گیریبحث و نتیجه 

با تأک  یبر عملکرد کار   ی دی بریه  ی کار  یهامدل   ر یتأث  یپژوهش حاضر با هدف بررس مدل    لیحاصل از تحل  جیانجام شد و نتا   ی مشارکت کار  یانج یبر نقش م  دیکارکنان 

  ر یتأث  ید ی بریه  یکار   یهااز آن بود که مدل   یحاک  هاافته یطور مشخص،  برخوردارند. به   یمعنادار   ی نشان داد که روابط مفروض در مدل پژوهش از پشتوانه تجرب  یمعادلات ساختار 

  تواند ی کاملاً دورکار، م  ا ی  یکاملاً حضور   یبا الگوها  سهیدر مقا  ،یو دورکار   ی کار حضور  بی که ترک  دهد ی نشان م  جهینت  ن یکارکنان دارند. ا  یبر عملکرد کار   یمثبت و معنادار 

منعطف    یعنوان پاسخرا به   ی دی بریه  یهاراستا است که مدل کار هم   ندهیکلان درباره آ  یهادگاه ی با د  افته ی  نی. ا آورد فراهم    یشغل  یهای بهبود خروج   یبرا   یمساعدتر   یهانه یزم

  شوند یم   مندبهره چهره  به چهره   یو همکار  یتعاملات حضور   یایاز مزا   سوک یکارکنان از    ،ییالگو   نی. در چن(Gartner, 2022)  کنندیم   یکار معاصر معرف   طی مح  یهای دگی چیبه پ

 . آورندیرا به دست م   زندگی–بهتر تعادل کار   تیری و مد یامکان تمرکز فرد  ،یو زمان یمکان  ی ریپذ با استفاده از انعطاف   گر،ید  یو از سو 

  ی بنددر زمان   اریاخت  شیوآمد، افزاداد. کاهش زمان رفت   حیکار توض  یکیزیو ف  یروان   یهانه یاز منظر کاهش هز  توانی را م  یبر عملکرد کار   ید یبریه  یکار   یهامثبت مدل   ریتأث

  ن یبه بهبود عملکرد منجر شوند. ا  جهی دهند و در نت  شی را افزا  کنانو تمرکز کار  یانرژ   توانندی هستند که م   یعوامل  ،یفرد   طی با شرا  یشغل   فیبهتر وظا   قیو امکان تطب  هات یفعال

. (Bahrami, 2024; Malarvizhi et al., 2024)دارد    یاند همخوانگزارش کرده   ید ی بریرا در بستر کار ه  ی و تعهد سازمان  یوربهره   شیکه افزا   یمطالعات  جیبا نتا  نییتب

 & Aprilina, 2023; Lakshmi)  کنندی م  دیی را تأ  جه ینت  نیاند، اشده مرتبط دانسته ادراک  یورو بهره   یشغل  تی رضا  شیبا افزا   ا ر  ید ی بریکه کار ه  ییهاپژوهش   نیهمچن

Archana, 2024)طور  کارکنان را به  یآن را دارند که عملکرد کار   تی و اجرا شوند، ظرف  یطراح  یدرستکه به   یدر صورت  ،یدی بریه  یکار   یهاگفت که مدل   توانی م  ن،ی. بنابرا

 ارتقا دهند.  یمعنادار 

 رییتغ کیصرفاً   ید ی بریآن است که کار ه انگریب جهی نت نیکارکنان دارند. ا  یبر مشارکت کار  یمثبت و معنادار   ریتأث ید یبر یه یکار یهادوم پژوهش نشان داد که مدل  افتهی

در کار است، در    یشدگ تعهد و غرق   ،یکه شامل ابعاد انرژ  ،یکار  کتمتحول سازد. مشار  زیکارکنان از کار را ن  یشناختتجربه روان   تواندیبلکه م   ست،یدر محل انجام کار ن  یساختار 

راستا است که نقش  هم   ییهاپژوهش   یهاافته یبا  ر یتفس  نیشود. ا  ت یتقو   فی و کنترل بر وظا ی اعتماد سازمان  ، یاحساس خودمختار  شی افزا   قی از طر   تواندی م   ی دی بریه  یهاط ی مح
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 نی. در چن(Anggita, 2025; Barnes et al., 2024)اند  برجسته کرده   ید یبریمشارکت کارکنان در عصر کار ه  شیو توانمندساز را در افزا  نیآفرتحول   یرهبر   یهاسبک

 . شودی ها به کار منجر م آن  ی روان  یدلبستگ شی اعتماد به افزا  نیها اعتماد دارد و اسازمان به آن  کنندی کارکنان احساس م ،یطیشرا

استقلال و   ،یری پذمانند انعطاف   ید یمنابع جد   ی د ی بریکرد. کار ه  نییتب  زین  یشغل  یمنابع و تقاضاها  هیاز منظر نظر   توانی را م  یدیبریه  یهادر مدل   یمشارکت کار   شیافزا

  ت ی ر یو مد  یمیبه خودتنظ  ازیمانند ن  ید ی جد  یتقاضاها  انزمدهند، هرچند هم   ش یو مشارکت کارکنان را افزا  زش یانگ  توانندی که م   کندی م   جاد یا   تالیجی د  ی ریادگی  یهافرصت 

که در مجموع، کفه منابع    دهد ی پژوهش حاضر نشان م جی. نتا (Harunavamwe & Kanengoni, 2023; Jaß et al., 2024) به همراه دارد    ز یرا ن یکار و زندگ  ی مرزها 

  ی د یبریه یهاط یاند کارکنان در محکه نشان داده   ییهابا پژوهش   افتهی  نیغالب شده است. ا   ی کار  مشارکت بوده و اثر مثبت آن بر   ترنی در تجربه کارکنان مورد مطالعه سنگ  یشغل

 .(Eskandari, 2025)همسو است   کنند،ی را تجربه م  یو تعهد شغل یاز انرژ  یسطح بالاتر

  د ییرا تأ   یرفتار سازمان   اتیدر ادب  دارینسبتاً پا   یهاافته یاز    یک ی  جهی نت  نیکارکنان دارد. ا   یبر عملکرد کار   یمثبت و معنادار   ریتأث  ی سوم پژوهش نشان داد که مشارکت کار  افتهی

و  یبلکه از نظر شناخت  ،یکیزیتنها از نظر فکارکنان نه  شودی باعث م  یکار ت. مشارک دهندیاز خود نشان م  یمعمولاً عملکرد بالاتر ر یپذکه بر اساس آن، کارکنان مشارکت  کندی م

را افزا  ت یو کم  تیفیک  تر،ق یعم  یر یدرگ  نیباشند و هم  ی شغل  فی وظا  ر یدرگ  ز ین  یعاطف نتا   افتهی  نی. ادهدی م  ش یعملکرد  را    ی راستا است که مشارکت کارهم   یمطالعات  جی با 

  ی منظر، مشارکت کار  نی. از ا(Kim & Yoon, 2025; O'Neill & McLarnon, 2024)اند  کرده   ی معرف  ی و نوآور   ی وربهره   ،یق یتطب  دعملکر   ی برا  ی قو  یاکننده ینیبشیپ

 ها دانست. در سازمان   داری تحقق عملکرد پا یبرا ید یاز منابع کل یکی توانی را م

انگ  توانی رابطه، م  نیا  نییتب  در را معنادارتر تلق  یبالاتر   یکه مشارکت کار  ی اشاره کرد. کارکنان  یدرون  زشیبه نقش  کار  به    ی بخشمعنا   نیو هم  کنندی م   یدارند، معمولاً 

  ش یبا افزا  ریمتغ  نیکه ا  دهندی اند، نشان م پرداخته   یکار  ارکتمش  یشناختروان   یامدها یپ  یکه به بررس   ییها. پژوهش کندی وادار م  شتریها را به تلاش بآن  ،یشغل  یهات یفعال

بر عملکرد    یاثر مشارکت کار   دییتأ  ن،ی. بنابرا(Mateen, 2025; Singh, 2024)  شودیبه عملکرد بهتر منجر م   تیو تمرکز همراه است و در نها   یآورتاب  ،یستگی احساس شا

 سازگار است.  نیشیپ ی و تجرب ینظر   یدر پژوهش حاضر، با مبان

  ی هاکه مدل   دهدی نشان م  جهینت  نیکارکنان است. ا  یو عملکرد کار  ید یبریه  یکار   یهامدل   نیدر رابطه ب  یمشارکت کار  یانجینقش م   دییپژوهش حاضر، تأ  افتهی  نیترمهم 

  ش ی از افزا  یبر عملکرد، ناش  ید ی بریاز اثر مثبت کار ه  یگر، بخشید  انی. به بگذارند ی بر عملکرد اثر م  ز ین  ی مشارکت کار  ت یتقو   قی بلکه از طر   م،یطور مستقتنها به نه   ی دی بریه  ی کار

کار    یامدها یپ  نییدر تب یو رفتار  یشناختروان   یراستا است که بر نقش سازوکارها هم   ییهابا پژوهش   افتهی   نیاست. ا  یکار   یالگو  نی و تعهد کارکنان در ا  یانرژ   ،یریسطح درگ

  د ی جد ی کار یساختارها  انیم یعنوان پلبه   یمنظر، مشارکت کار نی. از ا(Pandey et al., 2023; Tenakwah & Otchere-Ankrah, 2024)اند کرده  دی تأک یدیبریه

 . کندی عمل م یعملکرد جیو نتا

 ،یت یحما  یهااست یکه با س  ی در صورت ،ید یبریه  یکار   یهاارائه داد. مدل   یمنابع انسان  ت ی ریمد  نینو  یکردها یدر چارچوب رو  توانی را م  ی مشارکت کار  ی انجینقش م  نییتب

به عملکرد    یمشارکت کار   قی از طر  زشیانگ  شی افزا   نیدهند و ا  شیکارکنان را افزا  زشیاحساس تعلق و انگ   توانندی مناسب همراه شوند، م  یهارساخت یتوانمندساز و ز  یرهبر

 Barnes)  کنندی م دییرا تأ   یعل  ریمس نیدارند، ا  د یتأک  ید یبریه  یهاط ی کارکنان در مح  یدانش و چابک میتوانمندساز، تسه  یرهبر   تی که بر اهم  ییهابالاتر منجر شود. پژوهش 

et al., 2024; Kim & Yoon, 2025)کار وابسته   یبیاز آنکه به خودِ ساختار ترک  شیب  ید یبریه  یکار   یهامدل   تیکه موفق  دهدی پژوهش حاضر نشان م  یهاافته ی  ن،ی. بنابرا

 دارد.  یها بستگآن  یساختار و سطح مشارکت کار  نیباشد، به نحوه تجربه کارکنان از ا

از    توانندی مناسب، م  تیر یدر صورت مد   ،یدی بریه  یکار  یهاکه مدل   دهدی همسو است و نشان م   یالملل نیب  اتیاز ادب  یتوجهپژوهش حاضر با بخش قابل   جیمجموع، نتا  در

  ی ورو بهره   یستیبهز   ،یشغل  تی در حوزه رضا  ید یبریمثبت کار ه  یامدها یکه بر پ  یبا مطالعات  نیهمچن  هاافته ی  نیعملکرد کارکنان را بهبود بخشند. ا  ،یمشارکت کار   شیافزا   قیطر

  کندیم   د یتأک یانه یو زم ی انجیتوجه به عوامل م ت ی پژوهش حاضر بر اهم ج یحال، نتا  نی. در ع(Shih et al., 2023; Wray & Arora, 2024)راستا است  اند، هم کرده  دیتأک

 . دهدی ارائه نم  دهی پد نی از ا  یکامل  ریتصو ،یشناختروان  یبدون در نظر گرفتن سازوکارها  ،ید یبر یاثرات کار ه میساده و مستق لیکه تحل دهدی و نشان م
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بوده است. نخست، داده   ییهات یبا محدود   ،یتجرب   یهاپژوهش   ریحاضر، همانند سا   پژوهش بررس   نیاند و ا شده   یگردآور  یصورت مقطع ها به همراه   راتیی تغ  یامر امکان 

دهندگان همراه باشد. سوم، تمرکز  پاسخ   یر یبا سوگ  تواندی م  ی. دوم، استفاده از پرسشنامه خودگزارش کندی و عملکرد کارکنان در گذر زمان را محدود م  یبلندمدت مشارکت کار

 را محدود سازد.   یفرهنگ یهاو بافت   عیصنا  ریبه سا   جینتا  یر یپذم ی خاص ممکن است تعم ی سازمان نهیزم  کیپژوهش بر  

 نی کنند. همچن  یو عملکرد را در طول زمان بررس  یمشارکت کار   ،یدی بریه  یکار   یهامدل   ان یروابط م  ییایپو   ،یطول   یهابا استفاده از طرح   توانندی م  ندهیآ   یهاپژوهش

. انجام  رند یمورد توجه قرار گ  یآت  یلیتحل  یهامدل   رکارکنان د   یتیشخص  یهای ژگ یو و   یفرهنگ سازمان  ،یمانند سبک رهبر  یگر ید   گرل یو تعد   ی انجیم  یرها یمتغ  شودی م  شنهادیپ

 حوزه کمک کند.  نیا اتیادب یبه غنا  تواندی م  زیو کشورها ن عی صنا انیم  یاسه یمطالعات مقا

 یشناختزمان به ساختار کار و تجربه روان مستلزم توجه هم  ی دی بریه  ی کار  یهامدل   ت یکه موفق  دهدی پژوهش نشان م   نیا   جینتا   ،یسازمان  گذاراناست یو س  رانیمد   ی برا

  ی برا  ییسازوکارها  جادیتوانمندساز و ا  یرهبر  نهیم در ز   رانیفناورانه، آموزش مد  یهارساخت ی در ز  یگذار ه یسرما   ،یدی بریکار ه  یشفاف برا  یهااست یس  یکارکنان است. طراح

  ی هامدل   نیا  یاثربخش   تواندی م  ،یکیز یصرف حضور ف  یجاعملکرد، به   تیفیو ک  جی تمرکز بر نتا  نیبه بهبود عملکرد کارکنان منجر شود. همچن  تواندی م  یمشارکت کار   تیتقو

 دهد.   شیرا افزا   یکار

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. در نگارش این 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

The transformation of work arrangements has accelerated markedly in recent years as a result of rapid technological 

advancement, changing employee expectations, and the widespread experience of remote work during and after the COVID-

19 pandemic. Within this context, hybrid work models—defined as structured combinations of on-site and remote work—have 
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emerged as a dominant and enduring organizational practice rather than a temporary crisis response. Global foresight reports 

emphasize that hybrid work represents a strategic reconfiguration of work systems, reshaping how tasks are coordinated, how 

performance is evaluated, and how employees experience their roles within organizations (Gartner, 2022). Consequently, 

understanding the organizational consequences of hybrid work has become a central concern in contemporary human resource 

management and organizational behavior research. 

A growing body of empirical research suggests that hybrid work models may positively influence key employee outcomes, 

including productivity, job satisfaction, and organizational commitment. Studies conducted across diverse organizational 

contexts report that flexibility in time and location can enhance perceived productivity and employee satisfaction by reducing 

commuting time, increasing autonomy, and enabling better work–life balance (Aprilina, 2023; Lakshmi & Archana, 2024). At 

the same time, evidence also points to potential risks associated with hybrid arrangements, such as weakened social ties, role 

ambiguity, technostress, and blurred boundaries between work and non-work domains (Katsande et al., 2022; Pandey et al., 

2023). These mixed findings indicate that the relationship between hybrid work models and employee performance is complex 

and contingent upon underlying psychological and organizational mechanisms. 

Employee performance remains a critical indicator of organizational effectiveness, particularly in environments 

characterized by increasing uncertainty and competition. Prior studies have shown that hybrid work can contribute to higher 

levels of task performance and adaptive performance when supported by appropriate leadership practices, technological 

infrastructure, and human resource policies (Bahrami, 2024; Malarvizhi et al., 2024). However, other research cautions that 

without sufficient managerial support and clear expectations, hybrid work may undermine coordination and accountability, 

thereby limiting performance gains (Tenakwah & Otchere-Ankrah, 2024). These inconsistencies highlight the need to move 

beyond direct-effect models and examine mediating variables that explain how and why hybrid work models influence 

performance outcomes. 

One such mediating construct is work engagement, a multidimensional psychological state characterized by vigor, 

dedication, and absorption in one’s work. Work engagement has been consistently identified as a robust predictor of employee 

performance, creativity, and resilience. In hybrid work settings, engagement may be particularly salient because employees 

experience greater autonomy but also face heightened demands for self-regulation and digital competence. Empirical evidence 

indicates that empowering and transformational leadership styles can foster engagement in hybrid environments by 

strengthening trust, knowledge sharing, and employee agility (Anggita, 2025; Kim & Yoon, 2025; O'Neill & McLarnon, 2024). 

Moreover, qualitative studies reveal that access to job resources such as flexibility, managerial support, and technological 

readiness plays a decisive role in shaping engagement among hybrid workers (Harunavamwe & Kanengoni, 2023; Jaß et al., 

2024). 

In addition to motivational dynamics, scholars have increasingly emphasized the importance of employee well-being and 

mental health in hybrid work contexts. While hybrid work has been associated with reduced stress and improved well-being 

when properly managed, it may also contribute to digital burnout and emotional exhaustion if boundaries and expectations are 

unclear (Mateen, 2025; Singh, 2024; Wray & Arora, 2024). These well-being outcomes are closely intertwined with work 

engagement and, indirectly, with performance. Despite this growing literature, relatively few studies have empirically tested 

integrated models that link hybrid work arrangements, work engagement, and employee performance within a single analytical 

framework, particularly in non-Western organizational contexts. 
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Recent research conducted in different sectors—including public administration, healthcare, and higher education—

underscores that the success of hybrid work depends not only on structural design but also on employees’ subjective experiences 

of engagement and support (Barnes et al., 2024; Shih et al., 2023). In emerging economies, where organizational cultures and 

managerial practices may differ from those in Western settings, the mechanisms through which hybrid work affects 

performance remain underexplored. Studies in the Iranian context suggest that hybrid and flexible work arrangements can 

enhance motivation and productivity, yet they also point to the need for systematic performance management and engagement-

oriented policies (Bahrami, 2024; Eskandari, 2025). Building on these gaps, the present study develops and tests a model in 

which work engagement mediates the relationship between hybrid work models and employee performance. 

Methods and Materials 

This study employed a quantitative, applied research design using a descriptive–correlational and cross-sectional approach. 

The statistical population consisted of employees working in manufacturing companies located in Tehran. Based on Cochran’s 

formula, a sample of 369 employees was selected through multistage cluster sampling to ensure adequate representation across 

organizations. 

Data were collected using standardized questionnaires measuring hybrid work models, work engagement, and employee 

performance. All instruments were adapted to the organizational context and assessed using a Likert-type response scale. Prior 

to hypothesis testing, the measurement properties of the instruments were rigorously evaluated. Face validity was confirmed 

through expert review, while content validity was assessed using established indices. Construct validity was examined through 

convergent and discriminant validity tests, including average variance extracted and cross-loading analysis. Reliability was 

verified using Cronbach’s alpha and composite reliability coefficients. 

Data analysis was conducted in two stages. First, descriptive statistics were used to summarize demographic characteristics 

and key study variables. Second, inferential analyses were performed using structural equation modeling with the partial least 

squares approach. This method was chosen due to its suitability for complex models and predictive analysis. The significance 

of direct, indirect, and total effects was evaluated using bootstrapping procedures. 

Findings 

The results of the structural equation modeling analysis demonstrated that hybrid work models have a positive and 

statistically significant effect on employee performance. Employees who reported higher levels of exposure to structured hybrid 

work arrangements also reported higher levels of task accomplishment and overall work effectiveness. 

The analysis further revealed a significant positive relationship between hybrid work models and work engagement. 

Employees working under hybrid arrangements exhibited higher levels of vigor, dedication, and absorption, indicating stronger 

psychological involvement in their work roles. 

In addition, work engagement was found to have a positive and significant effect on employee performance. Higher 

engagement levels were associated with improved quality of work, greater consistency in task completion, and enhanced 

adaptive performance. 

Crucially, the mediation analysis confirmed that work engagement plays a significant mediating role in the relationship 

between hybrid work models and employee performance. The indirect effect of hybrid work on performance through work 

engagement was statistically significant, indicating that a substantial portion of the performance gains associated with hybrid 

work operates through increased engagement rather than direct structural effects alone. 

Overall, the model demonstrated satisfactory explanatory power, and all hypothesized paths were supported by the data. 
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Discussion and Conclusion 

The findings of this study provide empirical support for the proposition that hybrid work models can enhance employee 

performance when they are accompanied by higher levels of work engagement. Rather than exerting a purely direct influence, 

hybrid work appears to shape performance outcomes by altering employees’ motivational and psychological states. The positive 

association between hybrid work and engagement suggests that flexibility, autonomy, and perceived organizational trust play 

a central role in fostering deeper involvement in work activities. 

The confirmation of work engagement as a mediator underscores the importance of considering employee experiences when 

evaluating new work arrangements. Hybrid work models are not inherently beneficial or detrimental; their effectiveness 

depends on how employees perceive and internalize these arrangements. When hybrid work increases engagement, employees 

are more likely to invest discretionary effort, maintain focus, and sustain high performance levels. 

From a theoretical perspective, the study contributes to the hybrid work literature by integrating structural and psychological 

dimensions within a single explanatory model. It reinforces the view that engagement functions as a key mechanism linking 

work design to performance outcomes. Practically, the results highlight that organizations seeking performance improvements 

through hybrid work must go beyond logistical considerations and actively cultivate engagement through supportive leadership, 

clear expectations, and adequate resources. 

In conclusion, the study demonstrates that hybrid work models, when effectively implemented, can enhance employee 

performance both directly and indirectly through increased work engagement. These findings suggest that the long-term success 

of hybrid work depends less on the mere combination of remote and on-site work and more on the quality of the employee 

experience within this arrangement. 
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