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 مقاله پژوهشي: 

 یانتظام یرویعملکرد بالا در ن یمنابع انسان تیریمد یابیارز
3، غلامرضا معمارزاده طهران2، داود کیاکجوری1سپیده موسوی تطفی

 

 21/40/2048تاريخ پذيرش:  45/28/2044تاريخ دريافت: 

 چکيده
منظوور،  بدینهدف از انجام این تحقیق، مطالعه مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا در نیروی انتظامی استان گیلان است. 

گیوری از رو  تحلیوم محتووا،    انجام یک تحقیق با رویکرد آمیخته در دستور کار قرار گرفت. ابتدا در بخش کیفی، بوا بهوره  
جامعوه   شواخص اسوتخراش شود.    16مولفه و  11بعد،  3های مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا در ها و شاخصابعاد، مولفه

می متون علمی )کتب و مقالات( در حوزه مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا بود. سوپ   آماری در این بخش، مشتمم بر تما
-سازی معادلات ساختاری در سه مرحله شامم: براز  مودل انودازه  در بخش کمی، الگوی ارائه شده با استفاده از شیوه مدل

نیروی انتظامی استان گیلان مورد ارزیوابی   در PLSافزار گیری، براز  مدل ساختاری و براز  کلی مدل و با استفاده از نرم
 111قرار گرفت. جامعه آماری در این بخش مشتمم بر کلیه روسا، مدیران و معاونین نیروی انتظامی استان گویلان بوه تعوداد    

پ  بوا  عنوان نمونه آماری انتخاب شودند. سو   نفر به 113نفر بود که از این میان با استفاده از جدول کرجسی و مورگان تعداد 
های موجود در مدل، در نیوروی انتظوامی اسوتان گویلان     ها و شاخصتوجه به نتایج حاصم شده، رتبه هر یک از ابعاد، مولفه

توانند از نتایج ایون ژوهوهش بورای ارتقوای مودیریت منوابع انسوانی        تعیین و نتایج آن گزار  شد. مدیران نیروی انتظامی می
 می گیلان بهره گیرند.عملکرد بالا در مجموعه نیروی انتظا

 ..يمعادلات ساختار سازي¬مدل ،يفاز يدلف کیعملکرد بالا، تکن يمنابع انسان تيريمد ها: کليدواژه

  

                                        
، نویسنده مسئول؛ رایانامه: رانیا ن،یقزو ،یدانشگاه آزاد اسلام ،یو حسابدار تیریدانشکده مد یدکتر یدانشجو.  1

sepide.mousavi@gmail.com 

 .ایران دانشگاه آزاد اسلامی واحد چالوس،. دانشیار  2

  .دانشگاه آزاد اسلامی، قزوین، ایران. دانشیار 3



 1312 زمستان، 22، شماره هفتمسال ، دفاع ملیفصلنامه علمی مطالعات مدیریت راهبردی  363

  

  مقدمه

یکی از خطوط اصلی تحقیقات در زمینه مودیریت منوابع انسوانی راهبوردی در دو دهوه      

عملکورد کارکنوان   گذشته با هدف بهبود درک روابط رخ داده بین مدیریت منابع انسوانی و  

   (.622: 2121، 1بوده است )روجزینسکا ژاوتزیک

های منابع انسانی عملکرد بوالا  ژردازان مدیریت راهبردی منابع انسانی، شیوهاز نظر نظریه

شود. علوت اصولی در نظور گورفتن ایون      های بهبود عملکرد در نظر گرفته میعنوان شیوه به

ها برای تجهیوز کارکنوان بوه سوه موورد       وانایی این شیوهعنوان بالابرنده عملکرد، ت ها به شیوه

های کارکنان، توانمندسازی کارکنان بورای   ها، دانش و توانایی ضروری، یعنی ارتقای مهارت

هوای کواری   (. شویوه 63: 2112، 2انجام کارهایشان و حفظ انگیزه آنها بوده اسوت )العبوادی  

ابع انسوانی راهبوردی هسوتند. ایوده     عملکرد بالا یک مفهوم اصلی در تحقیقات مدیریت منو 

های مدیریت منابع انسانی خوا  وجوود دارد کوه    ای از شیوهکلیدی این است که مجموعه

تواند عملکرد کارکنان و متعاقب آن سازمان را افزایش دهد. اما متأسفانه، درک مشوترکی  می

ی عملکورد بوالا را   های کارهای مدیریت منابع انسانی، شیوهدر مورد اینکه کدامیک از شیوه

 ،بوالا  عملکرد یکار یها نظام(. 3: 2121و همکاران،  3دهند، وجود ندارد )هائوفتشکیم می

 ممکون  آنهوا . شووند  ارائوه  سوازمان  عملکرد بهبود برای توانندیم که هستند یکار یهاوهیش

 دانوش،  از یدرسوت  بوه  کوه  شووند  میتشوک  یانسوان  منوابع  نوآورانه یهاوهیش بیترک از است

 کنندیم استفاده یسازمان عملکرد بهبود به یابیدست هدف با کارکنان یهاییتوانا و هامهارت

 (.212: 2121و همکاران،  3)عمران

عنوان جایگزینی بورای الگووی فرمانودهی و     اگرچه مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا به

کند، اما برای محققین، مشکلاتی وجود داشته است کوه بوه توافوق     کنترل تیلوریسم عمم می

مشوخص شوده اسوت کوه      ن،یعلاوه بر ابرسند که این مفهوم واقعا شامم چه چیزی است. 

                                        
1. Rogozińska-Pawełczyk 

2. Al-Abbadi 

3. Hauff 

3.  Imran 
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 افتوه یتوسوعه   یعملکورد بوالا در کشوورها    یمنابع انسان هایشیوهمطالعات در مورد  شتریب

   (.1221: 2112، 1جیوتی و رانیانجام شده است )

های ژویا عنوان یکی از سازمان از سوی دیگر، نیروی انتظامی جمهوری اسلامی ایران، به

 باشد، با بوه عهوده گورفتن وفوای  و    و فعال که عامم کلیدی در ارتباط با امنیت جامعه می

های سنگین که قانون بر دو  آن گذاشته، به سبب شمول کشوری دامنوه فعالیوت   مسئولیت

(، بیش از هر سوازمان دیگور   11: 1332ژور و همکاران، آن و اهمیت حیطه کارکرد  )علی

های جدید کار در ارتباط با منوابع انسوانی خوود بورای     ها و رو گیری از شیوهنیازمند بهره

 مدیریت منوابع انسوانی بویش از ایون     یسنت یها وهزمان است؛ زیرا شیدستیابی به اهداف سا

(. همچنین هودف  22: 2112و همکاران،  2)بشیر برآورده کنند راکارکنان  یازهاین توانند ینم

الگوی مدیریت عملکرد بالا، تأثیرگذاری بر عملکرد سازمان با کمک کارکنوان سوازمان و از   

(. در سوازمانی چوون نیوروی    133: 1333، 3)آرمسترانگهای کاری مناسب است طریق نظام

ای اتخاذ شود که منجر به عملکرد بالای کارکنان و در انتظامی بسیار ضروری است که شیوه

نهایت رضایت مشتریان آن یعنی عموم مردم جامعه گردد؛ چرا کوه نتیجوه عملکورد نیوروی     

 انتظامی، حفظ سرمایه اجتماعی است.  

دهنوده مودیریت    نه که اشاره شد عدم اجماع بر روی مفاهیم تشکیمگوترتیب همانبدین

منابع انسانی در تحقیقات گذشته و عدم انجام مطالعات در این خصو  در کشوورهای در  

حال توسعه، شکاف موجود در ژیشینه تحقیقات در خصو  مفهوم مدیریت منوابع انسوانی   

ای کوه  گونوه ن منوابع انسوانی بوه   های نووی عملکرد بالا است؛ همچنین ضرورت اتخاذ شیوه

گسوتره فعالیوت نیوروی    عملکرد بالای کارکنان نیروی انتظامی را تأمین کند و با توجوه بوه   

های مختل  آن با اقشار گونواگون  انتظامی در سطح جامعه و ارتباط نزدیک و مستمر حوزه

روی انتظوامی  ، رضایت آحاد جامعه را فراهم آورد، ضرورت انجام این تحقیق را در نیو مردم

                                        
1.  Jyoti  & Rani 

2.  Bashir 

3.  Armstrong 
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عنوان ابزاری برای تحریک عملکورد   های مدیریت منابع انسانی بهدهد؛ چرا که نظامنشان می

-ها و شواخص رو در تحقیق حاضر، ضمن شناسایی ابعاد، مولفهکارکنان مهم هستند. از این

های مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا، بوه ارزیوابی آن در نیوروی انتظوامی اسوتان گویلان       

ترتیب ژرسش اصلی این تحقیق آن است که الگوی مودیریت منوابع   اهیم ژرداخت. بدینخو

 انسانی عملکرد بالا در نیروی انتظامی استان گیلان چگونه است؟
 

 

 مباني نظری و پيشينه شناسي تحقيق  

 پیشینه نظري -الف

اهوداف  ها مشتاقانه منتظر همه موضوعاتی هستند که در دستیابی بوه  به طور کلی سازمان

ترین این موضوعات، مسائم مبتنوی بور کارمنودی اسوت، ماننود       کند. مهمسازمانی کمک می

ویهه منابع انسوانی   های مدیریت منابع انسانی، بهبهبود عملکرد شغلی کارکنان از طریق شیوه

عنووان ابوزاری بورای     های مدیریت منابع انسانی بوه (. نظام63: 2112، 1عملکرد بالا )العبادی

هوای مودیریت منوابع    ویوهه در موورد نظوام    عملکرد کارکنان مهم هستند. این امر به تحریک

کنود و همچنوین باورهوا،    انسانی با عملکرد بالا که رفتارهای مطلوب کارکنان را تقویت می

، 2کند صادق است )روجزینسوکا ژاوتزیوک  ها را اصلاح میها و سلسله مراتب ارز نگر 

2121 :623.) 

 انسانی عملکرد بالامدیریت منابع  -

های مدیریت منابع انسانی که بیشوترین توأثیر را بور عملکورد سوازمان هوا        آن دسته از رویه

های مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا یا مدیریت عملکرد بالا در نظور   عنوان رویه داشته، به

ت منوابع  از رویکردهای منطبق بر مدیری این نوع مدیریت فلسفه ،همچنینگرفته شده است. 

ای از  بور مبنوای طراحوی مجموعوه     ، علایوق نشأت گرفته اسوت کوه در آن   انسانی راهبردی

 هوای  منظور از نظاماستوار است.  های کاری عملکرد بالا اقدامات منابع انسانی با عنوان نظام

                                        
1. Imran 

2. Rogozińska-Pawełczyk 
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 در راسوتای کوه   اسوت  منوابع انسوانی  مودیریت  ای از اقودامات   مجموعه ،کاری عملکرد بالا

 1است )ژانوگ   ایجاد نگر  مثبت در کارکنان طراحی شده واسطه بهد سازمان ارتقای عملکر

 (.2: 2112و همکاران، 

 مودیریت منوابع انسوانی    یهوا  وهیشو  از ییها نظام عنوان به بالا عملکرد با یکار یها نظام

 شوود  یمو   یتعر کارکنان تلا  و مشارکت ها، مهارت شیافزا هدف با مرتبط فرد منحصربه

 کوه  اسوت  نیو ا شده رفتهیژذ یعموم  یتعر کی (.3221: 2121و همکاران،  2افونسو)دورتا

 حووزه  سوه  کوه  هسوتند  مکموم  یکوار  یها وهیش از یا مجموعه بالا عملکرد یکار یها نظام

 و ژوادا   یها وهیش و یانسان منابع یها وهیش کارکنان، یبالا مشارکت یها وهیش شامم عیوس

 بوا  یکوار  یهوا  امظو ن قیو طرهوا از   (. سوازمان 333: 2121، 3)تاوک دهند یم ژوشش تعهد را

 را یفرد یشغل عملکرد خود، نوبه به که دهند شیافزا را کارکنان رفاه توانند یم بالا عملکرد

 احسواس  و کارکنوان  تعاموم  بور  بالا عملکرد یکار یها نظام ن،یا بر علاوه .بخشد یم بهبود

 دهیو د یانسوان  منابع یهاوهیش از یامجموعه عنوان به تواندیم و گذاردیم ریتأث آنها تیموفق

 (.  132: 2121، 3د )عمران و آتیهدهیم یرقابت تیمز سازمان به که شود

 اقدامات مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا  -

که چه چیزی یوک بسوته قابوم    تر اشاره شد، توافق کمی در مورد اینگونه که ژیشهمان

دهد، وجود دارد؛ اما ایون مووارد   انسانی عملکرد بالا را تشکیم میتعری  از مدیریت منابع 

های افزایش فرصوت  توان به تقویت مهارت )آموز (، تقویت انگیزه )ژادا ( و شیوهرا می

(. آن دسته از اقودامات مودیریت   2: 2112و همکاران،  6)طراحی شغم( تقسیم کرد )گلیستر

هوای   عنوان اقدامات و رویوه  ها داشته، بهمنابع انسانی که بیشترین تأثیر را بر عملکرد سازمان

  (.3: 2112 ،شود )ژانگ و همکارانمدیریت منابع انسانی عملکرد بالا در نظر گرفته می

                                        
1. Zhang 

2. Dorta-Afonso 

3. Tawk 

4. Imran & Atiya  

5. Glaister 
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( بورای  AMOنوایی، انگیوزه، فرصوت )   ای بوه چوارچوب توا  طوور فزاینوده   ها بهژهوهش

(. بر 1216: 2112و همکاران،  1کند )جیانگهای کاری عملکرد بالا اشاره میشناسایی شیوه

ها(، های کارکنان )دانش، مهارت. توانایی1اساس این چارچوب، عملکرد کارکنان تابعی از: 

(. بنوابراین،  231: 2111و همکواران،   2بوام های انجام کار اسوت )اژوم  . فرصت3. انگیزه و 2

گذاری کننود توا اطمینوان حاصوم      های مدیریت منابع انسانی سرمایه ها باید در شیوهسازمان

هوای کوافی بورای مشوارکت دارنود.       های لازم، انگیزه بالا و فرصت شود که کارکنان مهارت

ی های کواری عملکورد بوالا   عنوان نظام های استخدام، انتخاب و آموز  به طورکلی، شیوه به

هوای تشوویقی    هوا و شویوه   دهنده توانایی؛ مدیریت عملکورد، ژوادا    نوع اول، یعنی افزایش

دهنده انگیزه؛ و طراحی شغم،  های کاری عملکرد بالای نوع دوم، یعنی افزایشعنوان نظام به

های کواری عملکورد بوالای نووع سووم، یعنوی       عنوان نظام های مشارکت به کار تیمی و شیوه

و  3؛ لپواک 1212: 2112و همکواران،   3شوند )جیانوگ  رصت در نظر گرفته میدهنده فافزایش

 (.221: 2111همکاران، 

ای یکپارچه از اقدامات منابع انسوانی،  منابع انسانی عملکرد بالا، شامم مجموعه اقدامات

ای، آمووز  جوامع و ژوادا  منصوفانه      مانند: کارمندیابی انتخابی، ارزیابی عملکورد توسوعه  

 است.  

کارمندیابی انتخابی: منظور از کارمندیابی انتخابی، اقداماتی همچون سازکاری دقیق  -

میان داوطلب شغم با نیازهای شغلی، تلا  آگاهانه برای جذب بهتورین اسوتعدادها از   

 بازار کار و جبران خدمات بهتر برای حفظ نیروهای با استعداد سازمان است.

هوای  فی و گسوترده و نیوز برناموه   هوای آموزشوی کوا   آموز  جوامع: شوامم دوره   -

هوای شوغلی بوه منوابع     ها و مهوارت ساختارمند برای اطمینان از کسب و انتقال توانایی

 انسانی است.

                                        
1. Jiang 

2. Appelbaum 

3. Jiang 

4. Lepak 
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ژادا  منصفانه: به ژرداخت بازده ژولی و غیر مالی بوه کارکنوان در ازای خودمات     -

ناسوی و بوه   کند که با عملکرد فردی آنها متناسب باشد کوه بیوانگر قدرش  آنها اشاره می

 رسمیت شناختن کارکنان توسط سازمان است.

ای عملکرد: عبوارت اسوت از فراینود مشواهده و ارزیوابی عملکورد       ارزیابی توسعه -

کارکنان در برابر استانداردهای تعیین شده مرتبط با شغم که از طریوق تعیوین نیازهوای    

گیزه و عوزت نفو    گری، توسعه کارکنان و نیز افزایش ان آموزشی، ارائه بازخور، مربی

کارکنان در تحقق اهداف سوازمان نقوش سوازنده و مهموی دارد )وکیلوی و همکواران،       

1332 :33-32.) 

(، یکپارچگی بوین هفوت رویوه مودیریت منوابع انسوانی، شوامم:        1332) 1، ففرهمچنین

های خود مدیر، جبران خدمات بوالا بور اسواس    تیم استخدام انتخابی، امنیت شغلی کارکنان،

هوا و تسوهیم اطلاعوات را عاموم افوزایش عملکورد       آموز ، از بین بردن تبعوی   عملکرد،

(، ژونج رویوه مودیریت    2111و همکواران )  2کند. بر اساس افهارات چوو  سازمان معرفی می

-برند، عبارتند از: ایجواد نظوام انودازه   منابع انسانی که نظام های عملکرد بالا از آنها بهره می

گیوری )نورخ بازگشوت سورمایه گوذاری( بورای       استخدامی، انودازه های گیری روایی آزمون

هوای اسوتاندارد و سواختارمند، آزموون هوو  و بررسوی       کارکنان استخدام شوده، مصواحبه  

هوای  (، رویه2112و همکاران ) 3اطلاعات مربوط به سابقه زندگی داوطلبان. طبق نظر ژانگ

 عملکرد بالا شامم قسمت های اصلی به شرح زیر است:

یندهای مربوط به مسیرهای شغلی کارکنان در داخم سازمان از قبیوم اسوتخدام   فرا -

هوای  انتخابی، آموز ، تضمین امنیت شغلی و حرکوت کارکنوان )ماننود مسویر شوغلی     

 وسیع و ارتقای در داخم سازمان(؛

ها همچون جبران خدمات و منافع دیگر مثم فرایندهای مربوط به ارزیابی و ژادا  -

 زیاد؛ های باز وژادا 

                                        
1. Pffeffer 

2. Cho 

3. Zhang 



 1312 زمستان، 22، شماره هفتمسال ، دفاع ملیفصلنامه علمی مطالعات مدیریت راهبردی  311

  

ژوذیر  های انعطاففرایندهای مربوط به استخدام شامم طراحی شغم )از قبیم: شغم -

های وسویع( و بورانگیختن کارکنوان بورای مشوارکت در اموور سوازمانی        و شرح شغم

 (.  32: 1332)یزدانی و عطافر، 

 برخوردار اسوت؛ شوامم:   اصلی جزی سه از های منابع انسانی عملکرد بالا به طور کلی، رویه

 کارکنوان؛  برای متمرکز آموز  نمودن فراهم کارکنان؛ برای مشارکت فراهم ساختن فرصت

 (.  321: 2111، 1دمینزی  و انگیزشی )وود های ایجاد محرک

مرور ژیشینه نظری در زمینه زیر مجموعه اقدامات مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا بور  

 خلاصه شده است. 1ه حسب نظر نویسندگان و محققان مختل  در جدول شمار

 : خلاصه مرور مباني نظري در حوزه اقدامات مديريت منابع انساني عملکرد بالا2جدول شماره 

 نويسنده اقدامات مديريت منابع انساني 

های افزایش فرصت تقویت مهارت )آموز (، تقویت انگیزه )ژادا ( و شیوه

 )طراحی شغم( 

گلیستر و همکاران 

(2112) 

گزینشی کارکنان، آموز ، ارزیابی عملکرد و جبرات خدمات در استخدام 

 قالب توانمندی انگیزه و فرصت

القوداه و همکاران 

(2122) 

جیانگ و همکاران  توانایی، انگیزه، فرصت 

(2112) 

بام و همکاران اژم های انجام کار ها(، انگیزه و فرصتهای کارکنان )دانش، مهارتتوانایی

(2111) 

های استخدام، انتخاب و آموز (، انگیزه  )مدیریت  توانمندسازها )شیوه

های تشویقی(، فرصت ساز )طراحی شغم، کار تیمی  ها و شیوه عملکرد، ژادا 

 های مشارکت( و شیوه

جیانگ و همکاران 

(2112) 

کارمندیابی انتخابی، ارزیابی عملکرد توسعه ای، آموز  جامع و ژادا  

 منصفانه

همکاران وکیلی و 

(1332) 

های خود مدیر، جبران خدمات بالا تیم استخدام انتخابی، امنیت شغلی کارکنان،

 ها و تسهیم اطلاعاتبر اساس عملکرد، آموز ، از بین بردن تبعی 
 (1332ففر )

                                        
1. Wood & De Menezes 
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 نويسنده اقدامات مديريت منابع انساني 

گیری )نرخ بازگشت های استخدامی، اندازهگیری روایی آزمونایجاد نظام اندازه

های استاندارد، آزمون هو  و بررسی نان، مصاحبهسرمایه گذاری( برای کارک

 اطلاعات مربوط به سابقه زندگی داوطلبان

 (2111چو و همکاران )

مسیرهای شغلی کارکنان )شامم استخدام انتخابی، آموز ، تضمین امنیت 

ها؛ برانگیختن کارکنان برای شغلی و حرکت کارکنان(؛ ارزیابی و ژادا 

 مشارکت در سازمان

 (2112همکاران )ژانگ و 

ها در زمینه سه اقدام اصلی مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا شوامم   تمامی این ژهوهش

هوای   اند. اما، در زمینه زیرمجموعوه  ساز، توانمندساز و انگیزشی توافق داشته اقدامات فرصت

هوا بوه    این اقدامات عواموم متنووع و گونواگونی قابوم توجوه اسوت. غالوب ایون ژوهوهش         

هایی همچون انتخواب و اسوتخدام؛ آمووز ؛ ارزیوابی عملکورد و جبوران خودمات         فعالیت

کوه   اقدامات مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا اشاره کردنود. در حوالی    عنوان زیرمجموعه به

تعدادی از آنها، عواموم دیگوری همچوون امنیوت شوغلی، مشوارکت و کوار تیموی، تسوهیم          

انود کوه در بسویاری از     رکنان را نیوز موورد توجوه قورار داده    اطلاعات و ارائه اطلاعات به کا

ها نادیده گرفته شدند. بنابراین، برای ژاسخ به این شوکاف، ژوهوهش حاضور قصود      ژهوهش

عنووان زیرمجموعوه اقودامات مودیریت منوابع       دارد عوامم مذکور را در الگووی تحقیوق بوه   

 مورد بررسی قرار دهد.عملکرد بالا وارد کند و تأیید و یا عدم تأیید آنها را 

 پیشینه تجربي -ب

، ژیشینه تحقیقات صورت گرفته در خصو  مدیریت منابع انسانی 2جدول شماره 

 کند.عملکرد بالا را خلاصه می
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 : پیشینه تحقیق8جدول شماره 

 نتايج ابزار روش عنوان تحقیق محقق

مدلی و 

لین مک

(2121) 

جو انتقال آموز : 

نقش نظام  یبررس

با عملکرد  یکار

بالا و عملکرد 

 یسازمان

 ژرسشنامه کمی

 ینو یبشیژو  یبالا برا عملکردنظام  ییتوانااثبات 

جو انتقوال   گریی؛ تأیید میانجیعملکرد سازمان

عملکرد بالا و عملکورد   ینظام کار نیآموز  ب

   یسازمان

دایارتنا و 

همکاران 

(2121) 

تأثیر قدرت نظام 

عملکرد بالا  یکار

 یبر اثربخش

 یسازمان

آمیخ

 ته

ژرسشنامه 

و 

 مصاحبه

 یقوو عملکورد بوالا    ینظام کار کالزام وجود ی

مثبوت در موورد    جیبوه دسوت آوردن نتوا    یبرا

و نتیجتووا نگوور  مثبووت   یسووازمان یاثربخشوو

  کارکنان

ابویزید و 

همکاران 

(2112) 

های کاری نظام

عملکرد بالا و 

عملکرد سازمانی: 

نقش نگر  

 کارکنان

 ژرسشنامه کمی

در  ی،سوازمان  یریادگیو کارکنان و  اثر مشارکت

نقوش   ی؛ تأییود مثبت و تعهد سوازمان  یتوانمند

 یکارکنان و تعهد سوازمان  یتوانمندساز میانجی

 تیو تقو یبورا های کاری عملکورد بوالا   نظامبر 

  یعملکرد سازمان

جیوتی و 

رانی 

(2112) 

با  ینظام کار

عملکرد بالا و 

: یعملکرد سازمان

 تیرینقش مد

 دانش

 ژرسشنامه کمی

با عملکرد بالا بر عملکرد  یتأثیر مثبت نظام کار

در ارتباط دانش  تیریمدگری میانجی ی؛سازمان

بووا عملکوورد بووالا و عملکوورد  ینظووام کووار نیبو 

   یسازمان

لو و 

همکاران 

(2116) 

 منابع تیریمد

 عملکرد با یانسان

 عملکرد و بالا

 نقش: شرکت

 در ینوآور یانجیم

 نیچ

 ژرسشنامه کمی

 بر بالا عملکرد یانسان منابع تیریمد تأثیرتأیید 

 و هیو تجز مثبت آمووز ،  تأثیر ؛شرکت عملکرد

 عملکورد  بور  کارکنوان  مشوارکت  و کوار  میتحل

 سوود،  میتقس تأثیراتقابم توجه نبودن  شرکت،

 عملکورد  بور  عملکرد یابیارز و کارکنان توسعه

 تیریمد نیب ینوآور گریتأیید میانجی. شرکت

  شرکت عملکرد و بالا ملکردع یانسان منابع
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 نتايج ابزار روش عنوان تحقیق محقق

احمد و 

آلن 

(2116) 

مدیریت منابع 

ملکرد بالا انسانی ع

 و عملکرد استقرار

در ژاکستان:  آن

 میو تحل هیتجز

 یتجرب

 ژرسشنامه کمی

 رو  نی، چنوودی در ژاکسووتانکووار یهووامحووم

عملکرد بالا مانند آموز   یانسان مدیریت منابع

 قیو دق یابی، ارزیشغل)وقفه(  لاتیگسترده، تعط

 یگوذار نامزدها قبم از اسوتخدام و بوه اشوتراک   

 کنندیاطلاعات راهبردی با کارمندان را اتخاذ م

هاید و 

همکاران 

(2113) 

مدیریت منابع 

انسانی عملکرد بالا: 

دیدگاه کارکنان 

بخش خدمات 

 بهداشت ملی

 مصاحبه کیفی

ه عملکرد بوالا مربووط بو    شیوه منابع انسانی 11

 نیمشخص شود. همچنو   یخدمات بهداشت مل

از اقدامات منوابع   یعیوس  یچهار واکنش به ط

با توجه بوه   سندگانیمشخص شد که نو یانسان

-نووع  کیو بوه  ها را آنشده  ینیبشینفعان ژیذ

 دندکر میتبد یشناس

مورفی و 

اولسون 

(2113) 

 تیریابعاد نظام مد

عملکرد بالا: مطالعه 

 یاکتشاف

آمیخ

 ته

ژرسشنامه 

و 

 مصاحبه

 تیریمود  یهوا نظوام بعد برای  زدهیساستخراش 

-در رستوران تیریعملکرد بالا که در واحد مد

 متحده مشترک است الاتیا یها

لونا 

آروکاس و 

 کمپ 

(2112) 

-مدلی برای شیوه

های کاری عملکرد 

بالا و قصد ترک 

 خدمت

 ژرسشنامه کمی

و   و دسوتمزد،  حقوق یهایرابطه مثبت استراته

رابطه مثبوت   ی؛شغل تیشغم با رضا یسازیغن

شغم و ثبات شوغم بوا    یسازیغن یهایاستراته

تعهود کارمنودان بوا     یرابطه منف؛ تعهد کارمندان

گوری تعهود   قصد ترک خدمت کارکنان؛ میانجی

قصود  و  یشوغل  تیرضوا  نیرابطه بکارکنان در 

 ترک خدمت

های کاری عملکرد بوالا بور   اقدامات نظامدر اکثر این تحقیقات اشاره شده، اثرات بعضی 

عملکرد سازمانی و فردی کارکنان، به صورت ژراکنده و نه در قالوب یوک الگووی منسوجم     

هوای کواری عملکورد بوالا در تحقیقوات      بررسی شده و عدم اجماع در خصو  ابعاد نظام

 صورت گرفته در خلال سالیان گذشته مشخص است.  
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هوای  هوا و شواخص  میخته، ژ  از شناسایی ابعاد، مولفوه این تحقیق با اتخاذ رویکردی آ

مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا در قالب یک الگووی منسوجم، الگووی ارائوه شوده را در      

 کند.جامعه آماری مدنظر خویش آزمون می

 

 تحقيق شناسي روش

که هدف این ژهوهش، انتشار دانوش موجوود در زمینوه مودیریت منوابع انسوانی        از آنجا 

ای است و با توجه به اینکوه ژوهوهش    عملکرد بالا است، رو  تحقیق از نظر هدف، توسعه

ژوردازد، بنوابراین از نظور طورح      به توصی  چارچوب مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا می

ژیمایشی است. همچنین، تحقیق حاضر از نظر ماهیت  -های توصیفی  تحقیق، جزو ژهوهش

 است.  کمّیهای  ها، نیز جزی طرح داده

جامعه آماری تحقیق در بخش کیفی مشتمم بر متون علمی )کتب و مقوالات( در حووزه   

مفهوم مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا بوده و در بخش کمی نیز، مشتمم بر کلیوه روسوا،   

نفور بوود کوه از ایون میوان بوا        111مدیران و معاونین نیروی انتظامی استان گیلان به تعداد 

گیوری در دسوترس   نفور بوه شویوه نمونوه     113جدول کرجسی و مورگان تعوداد   استفاده از

گیوری   نمونوه یوک رو   گیری در دسترس عنوان نمونه آماری انتخاب شدند. شیوه نمونه به

. لازم به ذکر است از آنجا سی استسادگی دستر ،است که ملاک انتخاب نمونه غیراحتمالی

گیرد، تعداد نمونه انتخوابی متناسوب بوا    انجام می PLSافزار که براز  الگو با استفاده از نرم

و همکواران   1)بوارکلی  PLSقاعده شناخته شده برای تعیوین حوداقم نمونوه لازم در رو     

ای کوه  گیریاندازههای مدل (( است که حداقم حجم نمونه را ده برابر تعداد شاخص1336)

گیری الگوی اصلی ژهوهش اسوت )در ایون   های اندازهدارای بیشترین شاخص در میان الگو

    اند.(، تعیین کرده11ژهوهش 

برای دستیابی به اهداف این ژهوهش، در گام اول، با استفاده از رو  تحلیوم محتووا بوا    

تخراش شد. سپ  در گوام دوم،  رویکرد قیاسی، الگوی مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا اس

                                        
1. Barclay  

https://parsmodir.com/db/research/sampling-types.php
https://parsmodir.com/db/research/sampling-types.php
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در جامعوه   PLSافوزار  گیری، الگوی ساختاری و الگوی کلی با اسوتفاده از نورم  الگوی اندازه

هوای  هوا و شواخص  ترتیب در گام نهایی، اولویت ابعاد، مولفهمورد مطالعه براز  شد. بدین

اسوتان گویلان    شناسایی شده الگوی مدیریت منابع انسانی عملکرد بوالا در نیوروی انتظوامی   

 بندی شد.رتبه

ساخته بسته بود که ژ  از استخراش الگو با رو  تحلیوم  ابزار سنجش، ژرسشنامه محقق

محتوا تهیه شد و روایی و ژایایی آن مورد بررسی واقع گردید که در بخش تجزیه و تحلیوم  

 شود.  ها تشریح میداده

 

 ها وتحليل داده یافته ها و تجزیه

 تحلیل محتوا -الف

ها در مورد موتن  تحلیم محتوا، تکنیکی ژهوهشی برای استنباط تکرارژذیر و معتبر از داده

هوای تخصصوی در ژورداز     شامم شیوه ،ست. تحلیم محتوا به مثابه تکنیکی ژهوهشیا آنها

های ژهوهشی، فراهم آوردن شناخت، مانند همه تکنیک ،های علمی است. هدف تحلیمداده

تحلیوم محتووا را   (، 1323) 1. چلیمسوکی و راهنمای عموم اسوت   بینشی نو، تصویر واقعیت

-شده موی  عات در یک شکم استانداردلاآوری و سازماندهی اطای برای جمعمجموعه رویه

هوا و معنوای موواد    هوایی بورای اسوتنباط دربواره ویهگوی     داند که به ژهوهشگر اجازه تحلیم

 (.  1332 خواه،)اسکندری و یوس  دهدشده را مینوشتاری یا ثبت

بورای اسوتخراش الگووی مودیریت منوابع انسوانی        رو  مورد استفاده در ایون ژوهوهش  

 . شودکه در ادامه تشریح می است کیفی قیاسیتحلیم محتوای  عملکرد بالا،

هوای متنوی   های ژهوهش است که برای تحلیوم داده تحلیم محتوای کیفی، یکی از رو 

تووان رو  ژهوهشوی بورای تفسویر ذهنوی      را موی تحلیم محتوای کیفی کاربرد فراوان دارد. 

سازی یوا طراحوی   کدبندی و تم مندبندی نظامهای متنی از راه فرایندهای طبقهمحتوایی داده

، سه رویکرد بورای کواربرد   (. امروزه1336)قائدی و گلشنی،  الگوهای شناخته شده دانست

                                        
1. Chelimsky 
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ویکردهوا بورای تفسویر    رایون  تموام  سنتی، هدایت شده و جامع.  :تحلیم محتوا مطرح است

گرایی همخوانی دارنود. تفواوت   شوند و با دیدگاه طبیعتمفهوم محتوای متن بکار گرفته می

عمده این رویکردها در چگونگی کدگذاری، اساس کدها و تهدیدهای مربووط بوه درسوتی    

که در این تحقیق مورد بررسوی قورار   -یا همان قیاسی  داده هاست. در رویکرد هدایت شده

عنووان   هوای ژیشوین بوه   های موجود و یا نتایج ژوهوهش اساس تحلیم را نظریه -است گرفته

 د.دهنکدهای اولیه و راهنما تشکیم می

در حووزه   (تلاکتوب و مقوا  ی متوون علموی )  له و قلمرو ژهوهش، تموام أبا توجه به مس

 ،فوی های کیدهد. در ژهوهش، جامعه تحقیق را تشکیم میمدیریت منابع انسانی عملکرد بالا

هوا  ترین شکم ممکن است. در ایون ژوهوهش  توصی  یا تبیین یک ژدیده به مشروح ،هدف

عوات در موورد ژدیوده    لاشود کوه در آن هودف، رسویدن بوه حوداکثر اط     معیاری معرفی می

یوا   شوود. اشوباع داده  های کیفی، اشباع نامیده می. این معیار در زمینه ژهوهشاستموردنظر 

گیوری،  های کیفی بورای تعیوین کفایوت نمونوه    که در ژهوهشرویکردی است  ،اشباع نظری

له ژوهوهش بوا اسوتفاده از رو     أدر این ژهوهش متناسب با مسو  .گیردمورد استفاده قرار می

تعودادی از آنهوا کوه دارای بیشوترین      ،موجوود  متون علمیگیری هدفمند ابتدا از میان نمونه

ای مرتبط بوا موضووع تحقیوق گوردآوری     هارجاع بودند انتخاب و سپ  در میان متون، داده

 ها ادامه یافته است.  آوری نمونهشده است و تا مرحله اشباع نظری جمع

که ژهوهشگر نمونه موردنظر برای ژهوهش را انتخاب کرد، باید واحود تحلیوم   ژ  از آن

مضومون  . 2کلمه یا نمواد؛  . 1عبارتند از: خود را مشخص کند. ژنج نوع واحد عمده تحلیم 

. در ایون ژوهوهش واحود    (آیوتم )مورد یا عنوان . 6و  (ژاراگراف) . بند3 ؛شخصیت. 3؛ (تم)

، مضامین استخراش شده و منبع مربوط به آن 3. جدول شماره تحلیم انتخابی، مضمون است

 دهد.را نشان می
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 : مضامین استخراج شده از متون3جدول شماره 

 نويسنده هاي مندرج )مضامین(ايده

 سازی شغلی، ثبات شغلی، رضایت شغلی، تعهد کارکنانغنیحقوق، 

 

لونا آروکاس و 

 (2112کمپ  )

-آموز  و ژرور  مهارت، اشتراک اطلاعات، انتخواب در اسوتخدام، انودازه   

گیری عملکورد منوابع انسوانی، ارتقوای از درون، کیفیوت کاریزنودگی، حقووق        

هوای  توانمندسوازی، تویم  تشویقی بر اسواس ارزیوابی عملکورد، مشوارکت و     

خودگردان، مالکیت کارکنان، دستمزد بالا، طراحی شغم، امنیت شغلی، کاهش 

 تمایزات

مورفی و اولسن 

(2113) 

 

 

ارزیابی، آموز  و توسعه مسویر ژیشورفت شوغلی، ارتباطوات، تویم کواری و       

مشارکت کارکنان، استخدام، ژرداخت، ژوادا  غیرژوولی، تعوادل کاریزنودگی،     

 شغلیامنیت 

هاید و همکاران 

(2113) 

ای، نظوام ژوادا    استخدام گزینشی، آموز  گسترده، ارزیابی عملکرد توسوعه 

 عادلانه، ژرداخت مبتنی بر عملکرد

مائو و همکاران 

(2113) 

 زندگی-استخدام، آموز ، امنیت شغلی، اشتراک اطلاعات، توازن کار

 

احمد و آلن 

(2116) 

تجزیه و تحلیم شغم، ارزیوابی عملکورد، توسوعه    آموز ، مشارکت کارکنان، 

 کارکنان، مشارکت در سود

لو و همکاران 

(2116) 

گیوری،  ژادا  مرتبط با عملکرد، تمایز موقعیت، مشارکت کارکنان در تصومیم 

 تشویث به تیم کاری، ارتباطات، امنیت شغلی

جیوتی و رانی 

(2112) 

 مبتنی بر عملکردآموز ، امنیت شغلی، مشارکت کارکنان، ژادا  

 

تانگ و همکاران 

(2112) 

 مشارکت کارکنان، یادگیری سازمانی

 

ابویزید و 

 (2112همکاران )

هوا،  استخدام و انتخاب، معرفی، مدیریت عملکرد، آموز  و توسوعه، ژوادا   

 رسیدگی به شکایات و روابط کارمندان.

دایارتنا و 

 (2121همکاران )

انسانی، امنیت شغلی، بازار داخلی، ارزیابی شاخص در ابعاد گزینش نیروی  23

-های تشوویقی، انعطواف  گرا، آموز  گسترده، شرح شغم روشن، ژادا نتیجه

 لینمدلی و مک

(2121) 
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 نويسنده هاي مندرج )مضامین(ايده

  ژذیری و مشارکت و کار گروهی

امنیت شغلی، استخدام گزینشوی، آمووز ، تویم کواری، تموایزات وضوعیت،       

 آفرین، کیفیت شغم، ارزیابی اشتراک اطلاعات، ژادا  اقتضایی، رهبری تحول

نهاد و سلیمان

 (1333مرادی )

انتخاب و استخدام، آموز  و توسعه، نظام ژادا  مبتنی بر عملکرد، 

 توانمندسازی کارکنان، امنیت شغلی

 

نهاد حسین

طاهرگورابی و 

کیاکجوری 

(1332) 

فراهم کردن فرصت مشارکت برای کارکنان؛ فوراهم نموودن آمووز  متمرکوز     

 های انگیزشیها؛ و وجود محرکآن برای

حسینی و صنوبر 

(1332) 

هوای اجتمواعی، تیرگوی     های روانشناختی، آسویب های جسمانی، آسیب آسیب

 محیطی های زیست روابط و آسیب

حیدر و همکارا 

 (1332ن )

 ارائه نظرات کارکنان، نوآوری
درخواه و 

 (1332همکاران )

عملکورد، جبوران خودمات، امنیوت     آموز ، فرایند دقیق اسوتخدام، مودیریت   

شغلی، مسیر ژیشرفت شغلی، بازار کوار داخلوی، ژوادا  انگیزشوی، مودیریت      

ژذیری عملکرد کاری کارکنان، کوار  حمایتی، توازن بین کار و زندگی، انعطاف

گیری، استقلال کاری، ارائه اطلاعات مورد نیواز بوه   تیمی، مشارکت در تصمیم

 هی کارکنان، رویه شکایت و دادخوا

ابوالفتحی و 

 (1332همکاران )

 

 

ای، نظوام ژوادا    استخدام گزینشی، آموز  گسترده، ارزیابی عملکرد توسوعه 

 عادلانه، ژرداخت مبتنی بر عملکرد

جلایی و 

 (1331همکاران )

گیوری  امنیت شغلی، استخدام، آمووز ، جبوران خودمات و ژوادا ، تصومیم     

 غیرمتمرکز، تسهیم اطلاعات، کیفیت شغم

شیرازی و 

 (1331شکوری )

ژوذیر، ارزیوابی   استخدام هدفمند، آمووز  گسوترده، تخصویص کوار انعطواف     

 یافتگی، ژادا  مبتنی بر عملکردعملکرد مبتنی بر شایستگی و توسعه

محمودشاهی و 

 (1336همکاران )

های ارتقوای و  گیرانه برای انتخاب و انتصاب کارکنان، فرصتهای سخترویه

امنیت شغلی، آموز  و بهسازی مستمر، ارائه بوازخور عملکوردی، ژرداخوت    

گنجعلی و 

 (1333رضایی )
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 نويسنده هاي مندرج )مضامین(ايده

مبتنی عملکرد فردی و سازمانی، حقوق و مزایای جذاب، مشوارکت کارکنوان   

ها، توجه بوه ژیشونهادها و انتقوادات کارکنوان، تووازن کوار و       گیریدر تصمیم

 سازی مشاغمن و غنیزندگی، کار جمعی، ارائه اطلاعات سازمانی به کارکنا

 

 

بایود   بعدگیری و انتخاب واحدهای تحلیم، در گام در رو  تحلیم محتوا ژ  از نمونه

طور کلی فرایند کدگوذاری در تحلیوم محتووای    بندی صورت گیرد. بهگذاری و مقولهشناسه

صورت قیاسی یا استقرایی صورت ژذیرد.  تواند بهله یا اهداف ژهوهش میأکیفی بسته به مس

)در  با توجه بوه نظریوه خوا    گیرد، که در این تحقیق مورد استفاده قرار میرویکرد قیاسی 

اقودامات توانمندسواز، اقودامات    : شوامم  2111، 1دمینوزی   و بنودی وود تقسیماین تحقیق: 

صورت فرضوی مطورح   های آن نظریه به آغاز و نیازمندی ساز(زا و اقدامات فرصتانگیز 

از تحلیوم محتووای کیفوی، مقوولات و طبقوات  ایون رویکورد ر. به عبارت دیگر، دشودمی

آیند، بلکه محقق با مفروض گرفتن برخووی تعوواری  و   دسوت نمی بوه ژوهوهش آخور در

زا و )در این تحقیق: اقدامات توانمندسواز، اقودامات انگیوز     عنووان طبقواتهوا بوهتعمویم

دنبووال   بووه  کنود و صوورت کیفوی تحلیوم موی     ، موتن مورد نظور را بوه  ساز(قدامات فرصتا

 .  دشودر کم متن موی هوامصوادیقی از تعواری  و تعمویم

گام نهوایی در تحلیوم محتووای کیفوی، تحلیوم و اسوتنباط نتوایج و گوزار  آن اسوت.          

آن رابطووه مفوواهیم    براساس رو  تحلیم محتوای کیفی، استنباط است کهه ترین مرحل مهم

 .شودبوا یکدیگر مشخص می

( ارائوه شوده   1ترتیب الگوی نهایی مدیریت منابع انسانی عملکورد بوالا در شوکم )   بدین

 است.

                                        
1. Wood & De Menezes 
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 : الگوي مديريت منابع انساني عملکرد بالا2شکل شماره 

 ارزيابي الگو در نیروي انتظامي استان گیلان - ب

دارای  1با رویکرد حداقم مربعوات جزئوی   سازی معادلات ساختاریتحلیم به رو  مدل

 سه مرحله اصلی زیر است.

 گیري برازش الگوي اندازه -

در این الگو، ژایایی )با بررسی: ضرایب بوار عواملی، ضوریب آلفوای کرونبواخ، ضوریب       

هوا(؛ و  ( سازهAVEژایایی ترکیبی(؛ روایی همگرا )با بررسی: میانگین واریان  استخراجی )

                                        
1. Partial Least Squares 
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(، 3گیرد. جوداول ) ( مورد ارزیابی قرار می1بررسی: ماتری  فورنم و لارکرروایی واگرا )با 

(، مقادیر بار عاملی، ضریب آلفوای کرونبواخ، ضوریب ژایوایی ترکیبوی و میوانگین       1( و )6)

هوای مربووط بوه متغیرهوای     های مرتبه اول به ترتیوب )مولفوه  واریان  استخراش شده سازه

دهود. توضویح   ساز( را نشان موی زا و اقدامات توانمندساز، اقدامات انگیز اقدامات فرصت

، AVE(، و برای 1333، 2)هالند 1.3که مقدار عددی قابم قبول برای ضرایب بار عاملی، این

(، است. همچنین مقدار عددی قابم قبول بورای هور دو شواخص    1321)فورنم و لاکر،  1.6

 است.   1.2آلفای کرونباخ و ضریب ژایایی ترکیبی 

 ساز(هاي مربوط به متغیر اقدامات فرصتهاي مرتبه اول )مولفهگیري سازهاندازه الگوي: بررسي 0جدول شماره 

 AVE پايايي ترکیبي آلفاي کرونباخ بار عاملي شاخص مولفه

مشووووووارکت 

کارکنووووان در 

 گیریتصمیم

q33 1.222 

 

 

1.261 

 

 

1.231 
 

1.666 

q33 1.221 

q36 1.222 

q31 1.632 

q32 1.221 

q32 1.363 

هوووای رویوووه

 شکایت

q33 1.321 
 

1.232 
 

1.216 
 

1.122 q61 1.262 

q61 1.223 

 

 کار تیمی

q62 1.231 

 

1.213 

 

1.223 

 

1.622 

q63 1.322 

q63 1.211 

q66 1.21 

ژذیری انعطاف

 عملکرد کاری

q61 1.231  

1.211 

 

 

1.223 
 

1.631 
q62 1.123 

q62 1.231 

                                        
2. Fornell & Larcker 

2. Hulland 
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 AVE پايايي ترکیبي آلفاي کرونباخ بار عاملي شاخص مولفه

q63 1.221 

شوورح شووغم  

 شفاف

q11 1.223 
 

1.261 

 

1.213 

 

1.613 
q11 1.311 

q12 1.222 

ارائه اطلاعات 

 به کارکنان

q13 1.212 
 

1.222 

 

1.216 

 

1.663 
q13 1.223 

q16 1.222 

 زا(هاي مربوط به متغیر اقدامات انگیزشهاي مرتبه اول )مولفهگیري سازهي اندازهالگو: بررسي 5جدول شماره 

 AVE پايايي ترکیبي آلفاي کرونباخ بار عاملي شاخص مولفه

 

 امنیت شغلی

 

q13 1.232 
 

1.211 
 

1.223 
 

1.631 
q13 1.232 

q16 1.633 

 

 

-ارزیابی نتیجوه 

 گرا

q11 1.121 

 

 

1.211 

 

 

1.231 

 

 

1.632 

q12 1.221 

q12 1.313 

q13 1.212 

q21 1.261 

 

 

 ژادا  انگیزشی

q21 1.211 

 

 

1.223 

 

 

 

1.232 

 

 

1.622 

q22 1.126 

q23 1.323 

q23 1.122 

q26 1.161 

q21 1.232 

 

توازن بین کوار  

 و زندگی

q22 1.161 

 

1.231 

 

1.221 

 

1.623 

q22 1.212 

q23 1.211 

q31 1.612 

 

 جبران خدمات

q31 1.223  

1.232 

 

1.263 

 

1.111 q32 1.223 
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 AVE پايايي ترکیبي آلفاي کرونباخ بار عاملي شاخص مولفه

q33 1.236 

 

موووووووودیریت 

 عملکرد

q33 1.121 

 

1.221 

 

1.261 

 

1.111 

q36 1.262 

q31 1.223 

q32 1.231 

 

مسیر ژیشورفت  

 شغلی

q32 1.121 

 

 

1.231 

 

 

1.222 

 

 

1.112 

q33 1.223 

q31 1.226 

q31 1.262 

q32 1.122 

 هاي مربوط به متغیر اقدامات توانمندساز(هاي مرتبه اول )مولفهگیري سازهاندازه الگوي: بررسي 1جدول شماره 

 AVE پايايي ترکیبي آلفاي کرونباخ بار عاملي شاخص مولفه

-گزینش سخت

 گیرانه

q1 1.231 

 

 

1.211 

 

 

 

1.236 

 

 

 

1.612 

q2 1.212 

q3 1.623 

q3 1.123 

q6 1.121 

q1 1.622 

آموووووووووز  

 گسترده

q2 1.223 

 

 

1.223 

 

 

 

1.262 

 

 

 

1.612 

q2 1.263 

q3 1.213 

q11 1.213 

q11 1.213 

q12 1.112 

تحقیوق نشوان   هوای مرتبوه اول   ( نتایج آزمون فورنم و لارکر را در مورد سازه2جدول )

دهد. لازم به ذکر است که لازمه تأیید روایی واگرا به رو  فورنم و لارکر، بزرگتر بودن می
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های ماتری  است. مطابق نتایج ارائه شده در جودول،  مقادیر عددی قطر اصلی از سایر خانه

 شود.های مرتبه اول تحقیق تأیید میروایی واگرا سازه

 هاي مرتبه اول تحقیقرا سازه: بررسي روايي واگ7دول شماره 

 

آموزش 

 گسترده

ارائه 

اطلاعات 

 کارکنان

ارزيابي 

 گرانتیجه
 امنیت شغلي

-انعطاف

پذيري 

 عملکرد

توازن کار و 

 زندگي

جبران 

 خدمات

هاي رويه

 شکايت

شرح شغل 

 شفاف

مديريت 

 عملکرد

مسیر 

پیشرفت 

 شغلي

مشارکت 

 گیريتصمیم

پاداش 

 انگیزشي
 کار تیمي

گزينش 

 سختگیرانه

 40749 آموزش گسترده
              

 40700 40120 ارائه اطلاعات
             

 40719 40148 40177 گراارزيابي نتیجه
            

 40735 40108 40155 40189 امنیت شغلي
           

 40735 40122 40892 40529 40115 انعطاف عملکرد
          

 40757 40171 40191 40152 40180 40133 توازن کار/زندگي
         

 40223 40754 40732 40748 40599 40181 40122 جبران خدمات
        

 40281 40510 40557 40147 40237 40880 40748 40102 هاي شکايترويه
       

 40784 40543 40089 40535 40581 40580 40540 40145 40100 شرح شغل شفاف
      

 40775 40581 40124 40031 40008 40301 40022 40124 40122 40028 مديريت عملکرد
     

 40771 40102 40592 40120 40083 40092 40397 40377 40581 40183 40015 کارراههمسیر 
    

 40705 40723 40577 40022 40137 40529 40183 40057 40147 40597 40141 40122 مشارکت تصمیم
   

 40714 40100 40722 40180 40515 40144 40548 40728 40328 40099 40715 40122 40100 پاداش انگیزشي
  

 40751 40542 40345 40385 40520 40004 40581 40582 40532 40727 40125 40128 40139 40124 کار تیمي
 

 40709 40173 40140 40152 40502 40122 40534 40155 40122 40123 40822 40784 40717 40147 40159 گزينش

(، مقادیر بار عاملی، ضریب آلفای کرونباخ، ضریب ژایایی ترکیبوی و میوانگین   2جدول )

 دهد.  های مرتبه دوم تحقیق را نشان میواریان  استخراش شده به ترتیب سازه

 هاي مرتبه دومگیري سازهاندازه الگوي: بررسي 2جدول شماره 

 AVE پايايي ترکیبي کرونباخآلفاي  بار عاملي بعد

 1.636 1.313 1.222 1.232 اقدامات توانمندساز

 1.636 1.333 1.326 1.322 زااقدامات انگیز 

 1.612 1.213 1.223 1.121 سازاقدامات فرصت

 AVE، مقواددیر  1.3با توجه به نتایج به دست آمده، از آنجا که بارهای عاملی بیشوتر از  

باشد، ژایوایی  می 1.2مقادیر آلفای کرونباخ و ضریب ژایایی ترکیبی بیشتر از ، و 1.6بیشتر از 

 شود.های مرتبه دوم تحقیق تأیید میو روایی همگرای سازه

هوای مرتبوه دوم تحقیوق نشوان     ( نتایج آزمون فورنم و لارکر را در مورد سازه3جدول )

 دهد.می
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 ه دومهاي مرتب: بررسي روايي واگرا سازه9جدول شماره 

 سازاقدامات فرصت اقدامات توانمندساز زااقدامات انگیز   

 1.231 زااقدامات انگیز 
  

 1.232 1.123 اقدامات توانمندساز
 

 1.213 1.331 1.621 سازاقدامات فرصت

-های مرتبه دوم تحقیق نیز تأیید میبا توجه به نتایج به دست آمده، روایی واگرای سازه

 شود.

 براز  مدل ساختاری   -

ی سواختاری اسوت کوه بوا اسوتفاده از      الگوو مرحله دوم ارزیابی الگوی تحقیق، بررسوی  

Rهای ضوریب تعیوین )  ی )شاخصالگوکیفیت 
Qبوین ) (، و شواخص ارتبواط ژویش   2

((؛ و 2

 گیرد.( مورد ارزیابی قرار خواهد میt-valueضرایب مسیر )بتا( و معناداری آن )مقادیر 

بین متغیرهوای مکنوون اسوت     tی ساختاری، ضرایب معناداری الگومعیار اول از بررسی 

، مقادیر آن بر روی خطووط مسویرها   PLSافزار در نرم 1سازیکه با اجرای فرمان خودگردان

باشند، بیوانگر صوحت رابطوه بوین      1.31که مقادیر بیشتر از شوند. در صورتینشان داده می

 % است. 36 ها در سطح اطمینانسازه

نشان داده شده است. با توجه  الگوبرای ارزیابی بخش ساختاری  t(، مقادیر 2در شکم )

هسوتند،   1.31جا که تمام اعوداد واقوع بور مسویرها، بوالاتر از      به نتایج به دست آمده، از آن

 شود.  مناسب بودن مدل ساختاری تأیید می

عنووان مثوال، ضوریب     دهد. بهمی ی ژهوهش در حالت استاندارد را نشانالگو(، 2شکم )

-دهد که مولفوه محاسبه شده است که نشان می 1.336زا تعیین برای متغیر اقدامات انگیز 

بینوی کننود و   درصد از تغییرات آن را ژویش  33.6زا توانسته های مربوط به اقدامات انگیز 

                                        
1. Bootstrapping 
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نیامده است. مطوابق   ها وابسته به سایر متغیرها و عواملی است که در مدلمابقی تغییرات آن

Rجا که مقادیر (، از آن3نتایج به دست آمده در شکم )
زای مدل های درونبرای کلیه سازه 2

-ی سواختاری تأییود موی   الگوبا در نظر گرفتن سه مقدار ملاک، مناسب است، نتایج براز  

 شود.

Rدومین معیار برای بررسی براز  مدل ساختاری، بررسوی ضورایب تعیوین )مقوادیر     
2) 

دهد چند درصود  ی است. ضریب تعیین نشان میالگوزای مربوط به متغیرهای مکنون درون

Rشود. مقادیر  زا تبیین میزا توسط متغیر بروناز تغییرات متغیر درون
هوای  در داخم دایوره  2

هوای  شود و در مورد سازهزای مدل محاسبه میهای درونی استاندارد و تنها برای سازهالگو

را  1.12، و 1.33، 1.13(، سوه مقودار   1332) 1دار ایون معیوار صوفر اسوت. چوین     زا مقبرون

 عنوان ملاکی برای ضعی ، متوسط و قوی بودن ضرایب تعیین معرفی کردند. به

 
: الگوي پژوهش در حالت معناداري8شکل شماره   

                                        
1. Chin 
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Qبین )ی ساختاری، شاخص قدرت ژیشالگوسومین معیار براز  
( است. ایون معیوار   2

زا را  های درون بینی الگو در سازه( معرفی شد، قدرت ژیش1323) 1توسط استون و گیسرکه 

هوایی   نظر محققین، مودل  کند. به ، مشخص میPLSافزار در نرم 2با اجرای فرمان چشم بستن

زای  بینوی متغیرهوای درون   که دارای براز  ساختاری قابم قبول هستند، باید قابلیوت ژویش  

هوا بوه درسوتی تعریو  شوده       ؛ یعنی اگر در یک الگو، روابط بین سوازه الگو را داشته باشند

ها به درسوتی تأییود شووند.     ها تأثیر کافی بر یکدیگر گذاشته و از این راه فرضیه باشند، سازه

بینی کوم،  عنوان قدرت ژیش را به 1.36و  1.16، 1.12(، سه مقدار 2113و همکاران ) 3هنسلر

 یین کردند.متوسط و قوی برای این شاخص تع

 
: مدل پژوهش در حالت استاندارد3شکل شماره   

                                        
1. Stone & Geisser 

2. Blindfolding 

3. Hensler 
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(، مقادیر این شاخص و نحوه محاسبه آن را برای سه مولفوه اصولی تحقیوق    11جدول )

 دهد.نشان می
بین(ي ساختاري )محاسبه شاخص قدرت پیشالگو: بررسي برازش 24جدول شماره   

  SSO SSE Q  (=1-SSE/SSO) 

زااقدامات انگیزش  3.331.111 2322.211 1.221 

 1.331 312.113 1.361.111 اقدامات توانمندساز

سازاقدامات فرصت  2.633.111 2133.213 1.216 

Qمطابق نتایج، از آنجا که مقادیر 
های مودل بوا در نظور گورفتن سوه مقودار       برای سازه 2

بینی الگوو در خصوو    گونه استنباط نمود که قدرت ژیشتوان اینملاک، مناسب است، می

 آنها در حد مطلوب است.  

 کلی یالگوبراز   -

تنها معیاری که در رو  معادلات ساختاری با رویکرد حداقم مربعات جزئی تعبیه شده 

عنووان مقوادیر ضوعی ،     بوه  1.31و  1.26، 1.11باشد. سوه مقودار   می GOFاست، شاخص 

 متوسط و قوی برای این معیار معرفی شده است.

گیوری و سواختاری را کنتورل    ی انودازه الگوبرای بررسی براز  مدل کلی که هر دو بخش 

   به شرح زیر محاسبه شد: GOFکند، معیار می

    √             ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅    ̅̅̅̅  √           
       

 است. الگودهنده براز  کلی قوی که با توجه به مقادیر ملاک معرفی شده، نشان

ضورب   گونه که در فرمول مشخص است، این معیار از حاصملازم به ذکر است که همان

هوای قبوم موورد محاسوبه     که در بخش-میانگین ضرایب تعیین در میانگین مقادیر اشتراکی 

 به دست آمده است. -واقع شدند
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ر ي منابع انسااني عملکارد باالا د   الگوهاي ها و شاخصتعیین اولويت ابعاد، مولفه -

 نیروي انتظامي

سازی معادلات سواختاری،  دست آمده در مدل در این بخش با توجه به ضرایب مسیر به

های مدیریت منابع انسوانی عملکورد بوالا در نیوروی انتظوامی      ها و شاخصرتبه ابعاد، مولفه

دهنده ضرایب مسیر ( نشان11شود. مقادیر داخم ژرانتز در جدول )استان گیلان مشخص می

 است.
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 بندي اجزاي الگوي مديريت منابع انساني عملکرد بالا در نیروي انتظامي استان گیلان: رتبه22جدول شماره 

 رتبه شاخص رتبه مولفه رتبه بعد رتبه شاخص رتبه مولفه رتبه بعد

اقدامات 

توانمندساز 

(1.232)  

 

2 

گزینش 

سختگیرانه 

(1.313)  

 

2 

 

q1 2 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

اقدامات 

-انگیز 

 زا

(1.322)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1 

امنیت 

شغلی 

(1.211)  

3 

q13 2 
q2 1 q13 1 

q3 1 q16 3 

q3 3 
ارزیابی 

گرا نتیجه

(1.222)  

 

3 

q11 3 

q6 3 q12 3 

q1 6 q12 6 

آموز  

گسترده 

(1.316)  

1 

q2 3 q13 2 
q2 1 q21 1 

q3 6 

 ژادا 

انگیزشی 

(1.213)  

2 

q21 1 

q11 2 q22 3 

q11 3 q23 1 

q12 1 q23 3 

 

اقدامات 

ساز فرصت

(1.121)  

 

3 

مشارکت 

کارکنان 

در 

-تصمیم

 گیری

(1.212)  

 

2 

q33 2 q26 6 
q33 3 q21 2 

q36 1  توازن

بین کار 

و 

زندگی 

(1.221)  

 

2 

q22 3 

q31 3 q22 1 

q32 3 q23 2 

q32 6 q31 3 

های رویه

شکایت 

(1.232)  

 

6 

q33 1  جبران

خدمات 

(1.263)  

 

6 

q31 2 
q61 3 q32 3 

q61 2 q33 1 

 

 

کار تیمی 

(1.212)  

 

 

3 

q62 2 
مدیریت 

عملکرد 

(1.231)  

 

 

1 

q33 3 

q63 3 q36 3 

q63 1 q31 2 

q66 3 q32 1 

-انعطاف

ژذیری 

عملکرد 

1 

q61 2  مسیر

ژیشرفت 

شغلی 

1 

q32 6 

q62 3 q33 3 

q62 1 q31 1 
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 رتبه شاخص رتبه مولفه رتبه بعد رتبه شاخص رتبه مولفه رتبه بعد

(1.622)  q63 3 (1.261)  q31 2 

شرح 

شغم 

(1.223)  

3 

q11 2 q32 3 

q11 1 

 

q12 3 

ارائه 

اطلاعات 

(1.222)  

1 

q13 3 
q13 2 

q16 1 

 

 گيری و پيشنهاد نتيجه

هدف این تحقیق ارائه الگوی مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا و ارزیابی آن در نیروی 

انتظامی استان گیلان بود. برای دستیابی به این هدف، رو  آمیخته برای انجام تحقیق اتخاذ 

 شده و در دو گام کیفی و کمی، اجرا شد و نتایج به شرح زیر حاصم شد. 

   شواخص   16مولفوه و   11بعود،   3ملکورد بوالا شوامم    الگوی مدیریت منوابع انسوانی ع

 ((.1شناسایی شد )شکم )

    زا ابعاد مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا شامم: اقدامات توانمندساز، اقودامات انگیوز

 ((.1ساز شناسایی شد )شکم )و اقدامات فرصت

 و  شواخص(  1های مربوط به اقدامات توانمندسواز، شوامم: گوزینش سوختگیرانه )    مولفه

 ((.1شاخص( شناسایی شد )شکم ) 1آموز  گسترده )

 شواخص(، ارزیوابی    3زا، شوامم: امنیوت شوغلی )   های مربوط به اقدامات انگیوز  مولفه

شاخص(،  3شاخص(، توازن بین کار و زندگی ) 1شاخص(، ژادا  انگیزشی ) 6گرا )نتیجه

 6شوغلی ) شواخص(، و مسویر ژیشورفت     3شاخص(، مدیریت عملکرد ) 3جبران خدمات )

 ((.1شاخص( شناسایی شد )شکم )

 1گیوری ) ساز، شامم: مشارکت کارکنان در تصومیم های مربوط به اقدامات فرصتمولفه 

-شواخص(، انعطواف   3شاخص(، کار تیموی )  3های شکایت و دادخواهی )شاخص(، رویه
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شواخص( و ارائوه اطلاعوات لازم بوه      3شاخص(، شرح شوغم شوفاف )   3ژذیری عملکرد )

 ((.1شاخص( شناسایی شد )شکم ) 3) کارکنان

های به دست آمده از ارزیابی الگوو در نیوروی انتظوامی، نتوایج     همچنین با توجه به رتبه

 تحقیق به شرح زیر حاصم شد:

 بندی ابعاد مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا در نیوروی انتظوامی اسوتان گویلان بوه      رتبه

-دامات توانمندساز )رتبه دوم(، و اقدامات فرصوت زا )رتبه اول(، اقترتیب: اقدامات انگیز 

 ساز )رتبه سوم( است.

 زا در نیوروی انتظوامی   های مربوط به بعد اقودامات انگیوز   بالاترین رتبه در میان مولفه

تورین رتبوه مربووط بوه تووازن بوین کوار و        استان گیلان مربوط به مدیریت عملکرد و ژایین

 زندگی است.

 های مربوط به بعد اقدامات توانمندسواز در نیوروی انتظوامی    ولفهبالاترین رتبه در میان م

ترین رتبوه مربووط بوه گوزینش سوختگیرانه      استان گیلان مربوط به آموز  گسترده و ژایین

 است.

 سواز در نیوروی انتظوامی    های مربوط به بعد اقدامات فرصتبالاترین رتبه در میان مولفه

تورین رتبوه مربووط بوه     رد نیاز به کارکنوان و ژوایین  استان گیلان مربوط به ارائه اطلاعات مو

 ژذیری عملکرد کاری است.انعطاف

 های مربووط بوه مولفوه تووازن بوین کوار و زنودگی از بعود اقودامات          بندی شاخصرتبه

زا به ترتیب شامم: حمایت سازمانی از توازن کار و زندگی کارکنان )از جمله فراهم انگیز 

های تووازن کوار و زنودگی(؛    عاتی مورد نیاز برای ارائه برنامهنمودن تکنولوژی ارتباطییاطلا

حمایت مدیران از ارز  تعادل کار و زندگی کارکنان؛ ایجاد فرهنگ حمایتی تووازن کوار و   

 زندگی در سازمان؛ و ارائه مزایای دوستدار خانواده توسط سازمان است.

 عد اقودامات توانمندسواز   های مربوط به مولفه گزینش سختگیرانه از ببندی شاخصرتبه

بوه  هوو (   ایو  تیشخصو  یهوا  آزمون یعنی) مناسب یها از آزمونبه ترتیب شامم: استفاده 

های مورد نیواز؛ نگور    ؛ شفاف و مشخص بودن خصایص و مهارتهنگام انتخاب کارکنان
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های مورد انتظار از کارکنان؛ نظارت دقیق بر فرایند اسوتخدام و جوذب نیورو بورای     و ارز 

مودت و  نحوی کوه جوابگووی اهوداف کوتواه    میزان خطا؛ انتخاب راهبرد استخدام بهکاهش 

بلندمدت سازمان باشد؛ استفاده از ابزارهای مختل  استخدام برای اطمینوان از برخوورداری   

نیروها از دانش و مهارت مورد نظر؛ استفاده از ابزارهای مختل  استخدام بورای اطمینوان از   

 گ سازمان؛ است.همخوانی نیروها با فرهن

 ژذیری عملکورد کواری از بعود اقودامات     های مربوط به مولفه انعطافبندی شاخصرتبه

گیوری از  ساز به ترتیب شامم: استفاده از دورکاری؛ ارائه ساعات کاری منعط ؛ بهرهفرصت

 است.تقسیم شغلی کار ژاره وقت؛ و استفاده از 

 شود: نهادات زیر ارائه میدست آمده ژیش ترتیب با توجه به نتایج بهبدین

 عنوان عواموم   زا بهساز و اقدامات انگیز تمرکز بر اقدامات توانمندساز، اقدامات فرصت

اصلی ایجاد کننده مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا؛ در این خصو  از آنجا کوه کمتورین   

ز اسوت،  سوا دست آمده از نظر مدیران نیروی انتظوامی مربووط بوه اقودامات فرصوت      رتبه به

-سواز بورای بهوره   ترین اقدام، تلا  برای تقویت هر چه بیشتر اقدامات فرصت عنوان مهم به

گیری از مزایای مدیریت عملکرد بالا در سازمان )از جملوه: افوزایش رفواه کارکنوان، بهبوود      

عملکرد شغلی افراد و به تبع آن بهبود عملکرد سازمان( به مدیریت نیوروی انتظوامی اسوتان    

شود. در این خصو  نیز از آنجا که کمتورین رتبوه بوه دسوت آموده بوه       یشنهاد میگیلان ژ

های شکایت و دادخواهی اسوت، بوه   ژذیری عملکرد کاری، و رویهترتیب مربوط به انعطاف

-شود با تقویت عوامم زیر برای ارتقای اقودامات فرصوت  مدیران نیروی انتظامی ژیشنهاد می

 ساز در سازمان تلا  کنند:

 ؛تقسیم شغلیده از استفا 

 گیری از کار ژاره وقت؛بهره 

 ارائه ساعات کاری منعط ؛ 

 استفاده از دورکاری؛ 

 های شکایت کارکنان در سازمان؛منصفانه و موثر کردن رویه 
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 به کارکنان سازمان؛   حم مسائم یموثر برا تیشکا ندیفرآ ارائه یک 

عنوان رتبه دوم مودیریت منوابع    بهتلا  برای تقویت هر چه بیشتر اقدامات توانمندساز 

گیوری از مزایوای مودیریت    انسانی عملکرد بالا در نیروی انتظامی استان گویلان بورای بهوره   

شوود. در ایون خصوو  از    عملکرد بالا در سازمان به مدیریت نیروی انتظامی ژیشنهاد موی 

آموز  گسترده ترتیب مربوط به گزینش سختگیرانه و  دست آمده به آنجا که کمترین رتبه به

شود با تقویت عوامم زیر برای ارتقوای اقودامات   است، به مدیران نیروی انتظامی ژیشنهاد می

 توانمندساز در سازمان تلا  کنند:

         استفاده از ابزارهای مختل  اسوتخدام بورای اطمینوان از همخووانی نیروهوا بوا فرهنوگ

 رت مورد نظر؛  سازمان و نیز اطمینان از برخورداری نیروها از دانش و مها

 مودت و بلندمودت سوازمان    نحوی که جوابگوی اهداف کوتاهانتخاب راهبرد استخدام به

 باشد؛  

   نظارت دقیق بر فرایند استخدام و جذب نیرو برای کاهش میزان خطا؛ 

 های مورد های مورد نیاز، و نگر  و ارز شفاف و مشخص کردن خصایص و مهارت

 انتظار از کارکنان؛

  هنگوام انتخواب   بوه  هو (  ای تیشخص یها آزمون یعنی) مناسب یها آزموناز استفاده

 ؛کارکنان

  های آموزشی تخصصی با نیازهای واحدهای تخصصیتطابق برنامه 

 های آموزشی؛اهمیت دادن گروه آموز  سازمان به کیفیت و محتوای دوره 

    . ( بورای  در نظر گرفتن منابع و تسهیلات لازم )اعم از بودجوه و نیوروی متخصوص و..

 های آموزشی؛اجرای دوره

 ریزی برای آموز  مناسب؛برنامه 

عنووان رتبوه اول مودیریت منوابع      زا بهتلا  برای تقویت هر چه بیشتر اقدامات انگیز 

گیوری از مزایوای مودیریت    انسانی عملکرد بالا در نیروی انتظامی استان گویلان بورای بهوره   
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شوود. در ایون خصوو  از     انتظامی ژیشنهاد موی  عملکرد بالا در سازمان به مدیریت نیروی

ترتیب مربوط به تووازن بوین کوار و زنودگی و مسویر       آنجا که کمترین رتبه به دست آمده به

شود با تقویت عوامم زیور بورای   ژیشرفت شغلی است به مدیران نیروی انتظامی ژیشنهاد می

 زا در سازمان تلا  کنند:ارتقای هر چه بیشتر اقدامات انگیز 

   ارائه مزایای دوستدار خانواده توسط سازمان؛ 

   ایجاد فرهنگ حمایتی توازن کار و زندگی در سازمان؛ 

 حمایت مدیران از ارز  تعادل کار و زندگی کارکنان؛ 

 شناسایی آرزوهای شغلی کارکنان توسط سرژرستان؛ 

 برخوردار کردن کارکنان از مسیر شغلی روشن در درون سازمان؛ 

 های بالقوه برای ترفیع؛کارکنان از موقعیتبرخورداری 
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