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  چكيده
فراهم منابع انساني  استفاده بهتر از بستر مناسب جهتتا  است سازمان تامين اجتماعيمدل مديريت منابع انساني عملكرد بالا  در  ارائههدف اين تحقيق 

سازمان شامل  تحقيق . جامعه آماريمي باشدپيمايشي  –توصيفي  حالت و از نظر هدف كاربردي و از نظر ماهيت داردكمي رويكردي تحقيق اين . گردد
ابزار مورد استفاده براي گردآوري داده ها از . تشكيل شده استنفر)  260و نمونه آماري نيز از دو گروه خبرگان و كاركنان (به تعداد  بود تامين اجتماعي

از تكنيك معادلات  و تحليل داده هابراي تجزيه  توزيع شد.در بين نمونه آماري به صورت نمونه گيري تصادفي ساده  نوع پرسشنامه محقق ساخته بود كه
مولفه شناسايي  35. نتايج نشان داد كه در مجموع از استفاده شده استدر قالب نرم افزاهاي اسمارت پي ال اس و متلب  ساختاري تفسيريساختاري و 

مولفه حاصل شد.  12ي، اشباع نظري بر روي  مولفه از مدل حذف و پس از انجام تكنيك دلفي سه مرحله ا 23شده از مباني نظري و پيشنهاد خبرگان، 
) و β=0,664)، تفويض اختيار(β=0,756همچنين نتايج نشان داد كه تست مدل در نمونه آماري بزرگتر نيز معنادار است و مولفه هاي  استقلال كاري (

 ريمتغر بخش ساختاري تفسيري مشخص گرديد، همچنين د) همبستگي بالايي با مفهوم اصلي برقرار كرده اند. β=0,632جذب و انتخاب اثر بخش(
بنابراين با توجه به نتايج بدست آمده مي توان هستند. عوامل  نيگذارتر ريتاث يستميو تفكر س يگردش شغل يرهايو متغ نيرتريپذ ريتاث يمنزلت اجتماع

 تيريمددست يابي به  علاوه بر تقويت منزلت اجتماعي كاركنان، گفت اتخاذ تدابيري كه منجر به افزايش تجربه و وسعت ديد كاركنان گردد مي تواند
  تسهيل كند.را  سازمان تامين اجتماعيعملكرد بالا در  يمنابع انسان

  

  عملكرد بالا، اقدامات فرصت آفرين، اقدامات انگيزشي، اقدامات توانمندساز :واژه هاي اصلي

  مقدمه - 1
مديريت منابع انساني اثربخش براي موفقيت هر سازماني حيـاتي اسـت   

مديران سازمان ها به اين بلـوغ رسـيده انـد كـه حفـظ و جـذب       . ]11[
كاركنان با استعداد، ماهر و منعطف بهترين گزينه اي است  كه با ايجاد 
مزيت رقابتي مي تواند سازمان ها را به رشـد شايسـتگي هـاي اساسـي     

مديران به جاي تمركز بـر تـك تـك اجـزاي كارمنـديابي،      همراه نمايد. 
آموزش، استخدام و نظام پرداخت حقوق؛ آن را در قالب يك نظام كلـي  
و منســجم بــا هــدف افــزايش ســطح عملكــرد و مشــاركت كاركنــان بــا 
همديگر، ادغام و تركيب مي كنند. اين امر منجـر بـه پيـدايش سيسـتم     

ن نظام ها توانـايي حـداكثر كـرد    هاي كاري با عملكرد بالا شده است. اي
بكـار   .]4[تناسب بين نظام هاي اجتماعي سـازمان و نظـام فنـي را دارد   

گيري سيستم اقدامات كاري با عملكرد بالا يكـي از عوامـل در راسـتاي    
در محيطي كه تناسبي از سيسـتم  . ]26[ ارتقاي عملكرد سازماني است

هاي كاري با عملكرد بالا وجود دارد، با احتمال بـالايي كاركنـان انـرژي    
مـي   سـازمان هـا  خود را وقف شغل و سازمان مي كنند. از ايـن طريـق   

با حفـظ مزيـت رقـابتي خـود بـه سـمت اجـراي سياسـت هـاي           توانند
ع سـازمان را در  استراتژيك در بعد منابع انساني روي آورده اند تـا منـاف  

. بي توجهي به اين موضوع چالش هايي را ]33[كنندبلند مدت تضمين 
پيش روي آن ها قرار خواهد داد، از جمله اين چالش ها كـاهش و يـا از   
دست رفتن سرمايه هاي انسـاني و در پـي آن سـرمايه مـالي سـازمان،      
نداشتن برنامه ريزي بلندمدت براي سـرمايه انسـاني بـه عنـوان مزيـت      
رقابتي و نبود انسجام و هماهنگي سازنده بـين زيـر بخـش هـاي منـابع      

به اعتقاد برخي از پژوهشگران تاثير مجموع بعـدهاي  . ]23[انساني است
سيستم هاي كاري با عملكرد بالا بيش از تاثير يكي از آن ها به صـورت  
فردي است. به همين علت تركيب مناسبي از آمـوزش، توانمندسـازي و   

ايي اين را خواهد داشت تا بـا ايجـاد هـم افزايـي در سـازمان      پاداش توان
كاركردهـاي  در حالت سنتي  .]26[عملكرد را تا بيشترين حد ارتقا دهد

 در قالـب  در ايـن حالـت بايـد   و  اسـت منابع انساني به صورت انفـرادي  
  عمل نمايند.  با كارايي بالايي فرايندي در مجموع

kheirandish@ssau.ac.ir*  
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) 1389و ميرسپاسـي ( ) 1397( همكـاران  و ابوالحسني طيبيمطالعات 
عدم پيوسـتگي اجـزاي كاركردهـاي منـابع انسـاني و از       نشان مي دهد،

همين مي شود و كاهش عملكرد  منجر بهطرفي عدم مشاركت كاركنان 
منجـر بـه    و مـي توانـد   استبسياري از سازمان ها در ايران  عامل ضعف

و  حسـن پـور  شـود.   كاركنان سازمان هادر بين كاهش انگيزه و رضايت 
) در همـين راسـتا   1398( عبدالرحيم زاده و بودلايي)، 1395همكاران (

نشان دادند كه دنبال كردن فعاليت مديريت منابع انساني با عملكرد بالا 
خروجي بهتري را نسبت به سازمان هايي كه ايـن فعاليـت هـا را دنبـال     

منـابع انسـاني   ) نشـان داد،  0152( 1چانـگ . همـراه دارد نمي كنند، به 
 توانـايي افـزايش  هاي كاري عملكرد بـالا  سيستم مديريت شده از طريق

رويكرد مديريت منابع انساني با عملكـرد  . داردبهره وري را  يدرصد 20
ــالا ــالايي اســت   ب ــي ب ــاهنگي درون ــهداراي هم ــايي آن را دارد ك  و توان

دليـل    پاسخگوي مسائل منابع انساني در سـازمان هـاي دولتـي باشـد.    
تـا   ،تركيب اقدامات منابع انساني اسـت  در سيستم  اين اصلي تمركز بر

حدي كه بر يكديگر منطبق شوند و با اين تركيب در مقايسه با شرايطي 
كه اين اقدامات به طور مجزا در نظر گرفته شوند از اثرگذاري بالاتري بر 

 در تكميـل ايـن رويكـرد    اساس. ]35[هستندلكرد سازمان برخوردار عم
. صـاحب نظـران بـر    ]19[استاقدامات منابع انساني منفرد بايد يكديگر 

روي اين امر توافـق دارنـد كـه مطالعـات در ايـن حـوزه بايـد مجموعـه         
اقدامات را موردتوجه قـرار دهـد؛ امـا در خصـوص اينكـه ايـن اقـدامات        

. ]17[پارچه مي شوند، توافق كاملي را وجـود نـدارد  چگونه با يكديگر يك
، ارائـه شـده اسـت   در تعريفي كه از سيستم هاي كاري با عملكـرد بـالا   

بـه مجموعـه اي از اقـدامات منـابع      را سيستم هاي كاري با عملكرد بالا
انساني كه براي ارتقا عملكرد سازمان از طريق ايجـاد نگـرش مثبـت در    

. طبق مطالعات اسـكات و  ]24[ربط مي دهند، كاركنان طراحي شده اند
اسنل، تركيب ويژه اي از اقدامات منابع انساني، فراينـدها و سـازماندهي   

كه در به حداكثر رساندن دانش، مهارت هـا، تعهـد و انعطـاف    است كار 
 در كل مي توان اذعـان كـرد  . ]12[. كننده استپذيري كاركنان كمك 

از اقدامات منابع انساني مـرتبط   سيستم كاري با عملكرد بالا، سيستمي
همسـويي بـالايي بـراي    و تكميـل كننـده داشـته    به هم است كه اثرات 

پژوهشگران ايجـاد   .]14[خود ايجاد مي كندبه اهداف  دستيابي سازمان
عمده را در مديريت منابع انساني با عملكرد بالا تشـخيص   مزيت رقابتي

ر سيستم هـاي كـاري بـا    . از سوي ديگر به دليل نقش موث]38[داده اند
عملكرد بالا در ايجاد مزيت رقابتي پژوهشي ها در اين حيطـه بـه طـور    
فزاينده به سمت ديدگاه منبع محور سـوق يافتـه اسـت. كسـب مزيـت      
رقابتي غيرقابل تقليد يا بسـيار دشـوار در تقليـد سـازمان هـا از طريـق       

اي داشتن مجموعه اي از كاركنان انتخاب شده، منسـجم بـا مهـارت ه ـ   
دسـته اي از   .]37[متنوع، رضايتمندي و تعهد بالا، امكان پـذير اسـت.   

سيستم هاي كاري عملكرد بالا را شامل اقدامات فرصت آفرين،  محققان

                                                            
1 Chang 

رويكـرد   .]34[معرفي كرده انداقدامات توانمندساز و اقدامات انگيزش زا 
سيستم هاي كاري با عملكرد بالا راهبردي براي بهبود فرصـت آفرينـي   

. سيستم هاي كاري با عملكرد بالا دستيابي به عملكـرد  استسازمان ها 
بالا را از طريق بهبود تعهد كاركنان به اهداف شركت و درنتيجه عملكرد 

سيسـتم هـاي كـاري بـا      رويكرد. در اين ]29[سازمان تسهيل مي كنند
عملكرد بالا در تلاش است تا بهترين تناسب بين فناّوري ها و فراينـدها  
و ساختارها و محيط خارجي را ايجاد كند كه اين امر به استفاده بهينـه  

. نئو  و همكاران دو نقش اصلي كه سيسـتم  مي شوداز همه منابع منجر 
هاي كاري با عملكرد بالا بـه عهـده دارنـد را تغييـر نقـش هـاي كـاري        

ران و كاركنان و يكپارچه كردن سيستم هاي اجتمـاعي و فنـي مـي    مدي
دانند. محور اصلي رويكرد سيستم هاي كـاري بـا عملكـرد بـالا تفـاوت      
روابط بين كاركنان و سرپرست است و هدف اصلي آن ايجاد سازماني بر 

تحقيقـات  . ]27[مبناي مشاركت، تعهد و توانمندسـازي كاركنـان اسـت   
به شدت طرفدار اين هسـتند كـه سيسـتم هـاي     مديريت منابع انساني 

تاثير قابل توجهي بـر روي عملكـرد   خاصي از فعاليت هاي منابع انساني 
، در بيشتر سيستم هاي كاري با عملكرد بـالا . ]9[فردي و سازماني دارند

سيستم هاي فني، تجهيزات و فرايندهاي كاري طوري ساختار يافته اند 
كه حداكثر انعطاف پذيري بين اعضاي گروه ها وجود دارد و كاركنان در 
فرايند برنامه ريزي هر نـوع تغييـرات در تجهيـزات و روش هـاي كـاري      

 هـدايت گـري   عامـل  سـه  پژوهشـگران . ]9[مشاركت داده مـي شـوند   

 توانمندسـازي  در را درونـي حمـايتي   رتباطـات ا و آمـوزش  مـديريت، 

استنباط مي  چنين مطالعات اين طبق لذا. ]21[مي دانند مؤثر كاركنان
سيستم هاي كاري عملكرد بالا بر سطح توانمندسـازي   اقدامات كه شود

 بـه  توانمندسـازي نيـز   نتايج نشان مي دهدكه همچنين . اثر گذار است

 در .]20[ .دارد و معني داري مثبت كار تاثير اثربخشي بر مستقيم طور

هاي سازماني كه محوريت ارايـه خـدمات مبتنـي بـر بروكراسـي       محيط
 و نموده تسهيل را تيمي و جمعي توافقات است، توانمندسازي مي تواند

كـار و   كيفيـت  بهبود و تصميم گيري سرعت افزايش منجر به نتيجه در
 و آمـوزش  ،معتقدنددسته اي ديگر از محققان . ]24[ارائه خدمات شود

عده اي ديگر . ]30[را دارد عملكردبهبود  تواناييدر سازمان  مداري تيم
از محققان نشان دادند كه يكپارچگي استراتژيك تضعيف كننده عملكرد 

در مطالعـه   .]33[بالا است كه با وجود تعامل اجتماعي افزايش مي يابـد 
 كاري هاي سيستم اقدامات غيرمستقيم تأثيرات مشخص شد، اي جامع،

 رفتارهـاي  و هـا  نگـرش  هـا،  مهـارت  طريـق  از تواند بالا مي عملكرد با

محققـان ديگـري   . ]31[گيـرد  صـورت  سازمان انساني نيروهاي مجموع
نشان دادند كه نوآوري سازماني اثر مثبت بر شيوه هاي كاري با عملكرد 

 هـاي  مشخصـه  عقيده دارند )1394( نجعلي و رضاييگ .]34[بالا دارد

 تنهـايي  بـه  و خـود  خودي آنان به هاي توانايي همچون كاركنان فردي

  مناسب هاي نگرش با اينكه مگر نيست؛ آفرين ارزش سازمان براي
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) مشـخص كردنـد كـه    2019همچنـين هـي و همكـاران (    .همراه شـود 
 در دسـتيابي بـه   ياتيدو عامل ح »عياعتماد سر«و » خدمتگزار يرهبر«

  .]26[بالا است عملكرد
 تمـامي  رفـت  هـدر  كاهش باعث تواند مي انساني منابع صحيح مديريت

 بـا  انسـاني  منـابع  زمينـه  در سـازمان هـاي دولتـي    بيشـتر . گردد منابع
 مـدير  توجـه  عدم توان مي آنها مهم ترين از كه هستند روبرو مشكلاتي

 اين بروز براي هايي زمينه ايجاد عدم يا و كاركنان بالقوه هاي قابليت به
 مبحـث  ايرانـي  هـاي  سازمان در كه است ذكر قابل. برد نام را ها قابليت
 مديريت منابع انسـاني  نظير گوناگوني هاي قالب در انساني منابع توسعه
 برتـر  هاي شركت هاي تجربه در چنين هم است، گرفته قرار توجه مورد
در ارتباط مستقيم  منابع انساني مديريت كه گرديده ثابت دنيا سطح در

 در سيسـتم  يـك  عنـوان  به را آن بايد و است عملكرد سازمان با افزايش
 انجام .كرد نهادينه منتج به عملكرد بالا هاي فرآيند از يك هر در جريان

 بـا  كـاري  هاي سيستم تواند مي سازمان تامين اجتماعي در تحقيق اين
 عملكـرد  همچون  كلان متغيرهاي روي بر گذاري تاثير با را بالا عملكرد

 تقويـت  باعـث  حـوزه  ايـن  بـه  توجـه . دهـد  سوق شدن متعالي سوي به
 رقـابتي  مزيـت  بـه  منجـر  و اسـت  استقلال و انگيزش اطلاعات، مهارت،
 سيسـتماتيك  رويكرد اين داشت، نظر در بايد. ]22[شود مي كار نيروي

 بـر  منفـرد  اقـدامات  بـر  تمركز جاي به سازمان در انساني منابع اقدامات
 عنـوان  به عامل اين كه كرد خواهد معطوف گيري اندازه قابل مهم نتايج

بـا  از اين رو  .است توجه مورد سازمان تامين اجتماعي در اساسي مشكل
توجه به اهميت موضوع و نيز مشكل ايجاد شده در سازمان هاي ايرانـي  
مي توان سوال اصلي اين تحقيق را به اين صورت طرح كرد كـه ابعـاد و   

انساني با عملكرد بـالا كـدام اسـت و در    مديريت منابع مولفه هاي مدل 
مدل طراحي شده اثرگذارترين و اثرپذيرترين عامل كدام است و چگونـه  
  مي توان با ايجاد تركيب مطلوب از عوامل كارايي مدل را حداكثر كرد؟

 مباني نظري - 2

  نظري پيشينه -2-1
 از يكـي  بـا كمـك   انسـاني  منابع مديريت ارتباط با در گذشته مطالعات

 كاركردهـاي  بـر  تمركـز  اول فراينـد  در. است شده دنبال زير فرايندهاي
 اسـتخدام،  و انتخـاب  مشـتمل بـر   كـه  بود انساني منابع مديريت متنوع
 دوم فراينـد  در. است خدمات جبران و عملكرد ارزيابي توسعه، و آموزش

 شـامل  و توجه گرديـده اسـت   انساني منابع مديريت به راهبردي نگاه از
 عملكـرد  بـا  آن ارتباط و بالا عملكرد با كاري هايسيستم توانمندسازي،

 چگـونگي  انسـاني،  هـاي سرمايه نگهداري تعامل، چگونگي. است سازمان
بـالايي   وريبهـره  توانايي ايجـاد  انساني منابع استعدادهاي از منديبهره

 و زيـاد  انسـاني  منـابع  راهبـردي  مـديريت  الگوهـاي . دارد براي سازمان
 سـه  از تركيبي مدل يك مدل طراحي هنگام در مي شود و است متنوع
 بـالا،  عملكرد با كاري نظام هاي شامل هامدل اين. استفاده كرد را مدل

 نشـان  بررسـي هـا  . اسـت  بـالا  تعهـد  مـديريت  و بـالا  مشاركت مديريت
 و كـارائي  منجـر بـه   انسـاني  منابع هايفعاليت دروني هماهنگي ،اندداده

 مكاتـب  گذشـته  هـاي  دهـه  در. اسـت  بالايي براي سازمان ها اثربخشي
 بـالا،  مشاركت مفاهيم مابين مثبت ارتباط همواره انساني منابع مديريت
 هـاي خروجـي  و بـالا  عملكـرد  بـا  كـاري  نظام هاي يا بالا گذاريسرمايه
از سيستم هاي كاري با عملكـرد بـالا   . معرفي كرده اند را عملكرد متنوع

هاي كاري با مداخله بالا و نظام هاي كاري با تعهـد بـالا   به عنوان نظام 
نيز ياد مي شود. سازمان هايي كه رويكرد متفاوت مـديريتي نسـبت بـه    
سازمان هاي ديگر دارند. شامل عمليات منابع انساني است كه با حالـت  

. ايـن  ]9[هماهنگ، منجر به افزايش عملكرد فردي و سازماني مي شـود 
موعـه اي از اقـدامات معرفـي مـي شـوند كـه       سيستم ها به صـورت مج 

درصدد ارتقاي مشاركت، تعهد و شايستگي كاركنـان هسـتند. چانـگ و    
ليائو شش بعد كارمنديابي، آموزش، دخالت/مشاركت، ارزيـابي عملكـرد،   
جبران خدمت/پاداش و مراقبت را براي سيستم هاي كـاري بـا عملكـرد    

توانمندسازي و پاداش از جمله مهـم  . آموزش، ]18[بالا تعريف كرده اند
ترين شاخص هاي سيستم هاي كاري با عملكرد بالا است. آموزش؛ هـر  
اقدام آموزشي از تعليم خواندن و نوشتن به كاركنـان تـا برگـزاري دوره    
هاي پيشرفته رهبري اجرايي اسـت. توانمندسـازي؛ بـه آزادي عملـك و     

اد كردن تـوان و قابليـت   . توانمندسازي آزتوان تصميم گيري اشاره دارد
هاي دروني افراد براي كسب موفقيت هاي شگفت انگيز اسـت. پـاداش؛   
طرح پرداختني است كه به عملكرد فعلي كاركنان پاداش مي دهد و نـه  
به عملكرد گذشته آن ها. با ايجاد مشوق هـايي ماننـد افـزايش حقـوق،     

هداف و منـافع  مزايا و سهيم شدن در سود، كاركنان انگيزه مي يابند تا ا
تاكيـد دارنـد كـه    . آمـوزش و توانمندسـازي   ]13[سازمان را دنبال كنند

كاركنان اجزاي راهبردي براي بقاء و موفقيت هستند و با توجه به ارزش 
و اهميت آن ها براي سازمان، شناخته مـي شـوند. وجـود پـاداش هـاي      
خوب به نحو مـوثري باعـث بـروز رفتـار مناسـب در كاركنـان در قبـال        

. در پژوهش حاضـر سيسـتم   ]15[واست ها و مشكلات مشتريان استخ
هاي كاري با عملكرد بالا با سه بعـد اقـدامات فرصـت آفـرين، اقـدامات      

  انگيزشي و اقدامات توانمندساز معرفي مي شود.
هاي كاري با تأثيرگذاري اقدامات سيستم دررابطه ؛توانمندساز اقدامات

عملكرد بالا بر توانمندسازي، اكثر مطالعات تأثير اقدامات منفرد اقدامات 
اند. نتايج هاي كاري عملكرد بالا را بر توانمندسازي سنجيدهسيستم

دهد همكاري بين تيمي و تيم دو عامل منابع اطلاعاتي لازم نشان مي
محققان سه عامل . ]7[ام پاداش است براي عملكرد/ بازخورد و نظ

مديريت، آموزش و ارتباطات دروني حمايتي را در  يتگريهدا
طبق اين مطالعات  يندانند؛ بنابراتوانمندسازي كاركنان مؤثر مي

هاي كاري عملكرد بالا بر توان چنين پنداشت كه اقدامات سيستممي
 دهدينشان م گذارد. از سوي ديگر نتايجمي يرسطح توانمندسازي تأث

مستقيم و  يركه توانمندسازي نيز به طور مستقيم بر اثربخشي كار تأث
مثابه استراتژي رسد توانمندسازي بهمثبت دارد. زيرا به نظر مي
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شود و كند و موجب بهبود ارتباطات ميدروني عمل مي مدارييمشتر
نتيجه آن تلاش بيشتر كاركنان براي رفع نيازهاي سازمان است. در 

هاي سازماني كه محوريت ارائه خدمات مبتني بر بروكراسي محيط
تواند توافقات جمعي و تيمي را تسهيل نموده و است، توانمندسازي مي

و بهبود كيفيت كار و ارائه  گيرييمدر نتيجه به افزايش سرعت تصم
 . ]25[خدمات منجر شود 

دند، هدف ) معتق1398عباسي و عيدي و فتاحيان ( ؛زاانگيزش تاقداما
هاي كاري با عملكرد بالا رسيدن به يك سبك معماري سازماني سيستم

هاي فني را به طور هاي اجتماعي و هم جنبهاست كه هم جنبه
اند كه هاي گذشته نشان دادهيكپارچه موردتوجه قرار دهد. پژوهش

هاي كاري با عملكرد بالا به طور مثبتي با عملكرد سازماني، سيستم
 ييجاوري مرتبط است و با جابهركنان، امنيت شغلي و بهرهانگيزش كا

اي كه كاركنان رابطه معكوس دارد. بعضي از محققان متغيرهاي ميانجي
ها بر عملكرد اثرگذار هستند را شامل اقدامات منابع انساني از طريق آن

هاي دستاوردهاي مديريت منابع انساني در سه زمينه، ارتقاي مهارت
. كنندمي يبندهاي آنان و انگيزش كاركنان دستهرشكاركنان، نگ

) رابطه ميان اقدامات بازاريابي 1393احمدپور و اسمعيلي و فهيم نيا (
عنوان يك متغير انگيزشي را اثبات داخلي بر تعهد سازماني كاركنان به

توان نتيجه گرفت، كاركنان براي اينكه بتوانند در كردند؛ بنابراين مي
ايفا كنند، بايد باانگيزه، متعهد و  يدرستسازمان نقش خود را بهاقدامات 

هاي انگيزشي دستاوردهاي مديريت راضي باشند. اين موارد به جنبه
 منابع انساني اشاره دارد. 

) چهار چالش فرصت آفريني كه 2017( 1گوتري ين؛آفراقدامات فرصت
، يدر اقتصاددانشها امروزه با آن مواجه هستند را فرصت آفريني سازمان

، فرصت آفريني از نفعانيفرصت آفريني از طريق تأمين نيازهاي ذ
هاي كاري با و فرصت آفريني از طريق سيستم شدنيطريق جهان

هاي ها در ادامه دو نقش اصلي كه سيستماند. آنعملكرد بالا دانسته
و  هاي كاري مديرانكاري با عملكرد بالا به عهده دارند را تغيير نقش

دانند. محور هاي اجتماعي و فني ميكاركنان و يكپارچه كردن سيستم
هاي كاري با عملكرد بالا تفاوت روابط بين اصلي رويكرد سيستم

كاركنان و سرپرست است و هدف اصلي آن ايجاد سازماني بر مبناي 
هاي در بيشتر سيستم.]27[تعهدو توانمندسازي كاركنان است مشاركت،

بالا سيستم اجتماعي عمدتاً بر مبناي گروه براي بهبود  كاري با عملكرد
هاي ، سيستمكردنينهكيفيت و فرصت آفريني هستند و در جهت به

اند كه حداكثر فني، تجهيزات و فرايندهاي كاري طوري ساختار يافته
ها وجود دارد و كاركنان در فرايند بين اعضاي گروه يريپذانعطاف
هاي كاري مشاركت ات در تجهيزات و روشريزي هر نوع تغييربرنامه

 .]9[شوند داده مي

  تجربيپيشينه  -2-2
                                                            
1 Guthrie 

مند ادبيات مرتبط با موضوع پژوهش، ادبيات پيشين پس از مطالعه نظام
صورت خلاصه مطالعات زير را بررسي و تحليل شد. نتايج اين بررسي به

  نشان داد:
 هاييستماثر س) پژوهشي با عنوان بررسي 1398عباسي و همكاران (

به نقش كاري عملكرد بالا  بر رضايت شغلي و تعهد سازماني باتوجه
ها آن يافته هايپرداختند. نتايج  سازمان -تناسب فرد  يانجيگريم

قوي بر تناسب فرد  تاثيركاري عملكرد بالا  نظام هاي، مشخص كرد
اري مثبت و معناد اثر، تناسبات فردي و سازماني ايجاد مي كنندسازمان 

 تواناييعملكرد بالا  با كاري نظام هايسازماني دارد،  يهابر نگرش
 اثر نهايتاو  داردسازماني  يهامثبت و معناداري بر نگرش ايجاد اثر

 كاري هاي نظامسازمان در رابطه بين متغيرهاي  - ميانجي تناسب فرد 
. مورد تائيد استو رضايت شغلي و تعهد سازماني  بالا عملكرد با

بررسي  در خصوص به پژوهشي) 1398عبدالرحيم زاده و بودلايي (
كاري با عملكرد بالا با رضايت شغلي، خستگي  هاييستمرابطه س

 . نتايجپرداختندعاطفي و تعهد كاري كاركنان شركت سام الكترونيك 
هاي كاري با عملكرد بالا بر رضايت سيستم نشان داد، يافته هاي آن ها

. داردفي و تعهد كاري كاركنان ارتباط معنادار شغلي، خستگي عاط
شناسايي ابعاد  در خصوص در تحقيقي) 1398ابوالفتحي و همكاران (

 كاري با عملكرد بالا هاييستممدل مديريت منابع انساني با رويكرد س
مديريت "كاري با عملكرد بالا بعد هاييستمابعاد س نشان دادند،

بر عملكرد  يرمستقيمرت مستقيم و غصوبيشترين تأثير را به "حمايتي
در ) 1397دارند. ابوالفتحي و همكاران ( يانبندانش يهاشركت

طراحي و تبيين مدل مديريت استراتژيك منابع  پژوهشي در خصوص
 استنباط كردند،كاري با عملكرد بالا  هاييستمس يكردانساني با رو
، يانكاري با عملكرد بالا، عملكرد سازم هاييستممفاهيم س
رقابتي بودند. نتايج  هاييمديريت منابع انساني و استراتژ يدستاوردها

كاري با عملكرد بالا، بر عملكرد  نظام هاياين پژوهش نشان داد كه 
نظام . همچنين بستة اثر داردبه طور مستقيم  يانبندانش يهاشركت
 كاري با عملكرد بالا بر دستاوردهاي منابع انساني شامل سرمايه هاي

نيز اثرات مثبت داشته و از طريق  مندييتانساني، تعهد سازماني و رضا
. شيرازي و شكوري داشت يرمستقيمآنها نيز بر عملكرد سازماني اثر غ

هاي كاري تأثير اقدامات سيستم در بررسي خود با موضوع) 1396(
عملكرد بالا مديريت منابع انساني بر كيفيت مراقبت از بيمار از طريق 

نظام اقدامات  ندنشان داد يشناختمتغير ميانجي توانمندسازي روان
كاري عملكرد بالا مديريت منابع انساني بر توانمندسازي  هاي
بر كيفيت  يشناختروانتوانمندسازي . معنادار دارد يرتأث يشناختروان

 توانديم يشناختو توانمندسازي روان دارد يرمراقبت از بيمار تأث
در ) 1396نقش ميانجي ايفا كند. سپهوند و مغوئي نژاد ( رابطهيندرا

مديريت منابع انساني عملكرد بالا بر  يرتأث پژوهش خود با موضوع
زماني نتايج رفتار شهروندي سا ياكارآفريني سازماني با نقش واسطه

 يرسازماني تأث ينيمنابع انساني عملكرد بالا بر كارآفرمديريت  دادند،
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در پژوهش خود با ) 2018و همكاران ( 2مثبت و معناداري دارد. فلود
، هاي كار با عملكرد بالا نشان دادهاي جديد سيستممدل موضوع
بالاتر  يفيتباك مدتيجبران خدمت و تشويقي طولان يهاطرح

 1ت و استراتژي شغلي رابطه مثبت و معناداري دارد. راماپرازادمحصولا
هاي اي نگرشبررسي نقش واسطه در خصوص) به پژوهشي 2018(

هاي كاري عملكرد بالا و قصد ترك كاركنان در رابطه بين سيستم
هاي كاركنان در نشان داد نگرش يافته هاي ويخدمت پرداخت. نتايج 

 و همكاران 3ائودارد.  يرمستقيمغ يررابطه بين متغيرهاي تحقيق تأث
هاي كارايي خدمات سازماني و سيستم موضوعي در خصوص) 2014(

ها تشكيل جو به عقيده آن را بررسي كردند.كاري با عملكرد بالا 
كرد بالا با هاي كاري با عملسازماني خدمات محور با اجراي سيستم

گذاري سازمان سرمايه لذابهبود عملكرد خدمات سازماني ارتباط دارد. 
مهارت مانند  كنندهيتتقو بالا عملكرد با كاري هاي نظامدر اقدامات 

هاي مربوط به ها و قابليتكند كارمندان داراي مهارتآموزش كمك مي
 و همكاران4پولاك باشند. براي تقويت كيفيت خدمات  يازخدمات موردن

هاي كاري با عملكرد بالا ) به پژوهشي با عنوان اثرات سيستم2016(
ها نشان داد اگر كاركنان بيمارستان رابطه پرداختند. نتايج بررسي آن

خود با كارفرمايان را جزئي از يك تبادل اجتماعي بدانند، خستگي 
) به پژوهشي با عنوان 2016( 5يابد. تسايعاطفي آنان كاهش مي

ناشي از رابطه آموزش بر عملكرد فردي و سازماني  يوررسي بهرهبر
كاركنان از  يورپرداختند. نتايج اين پژوهش نشان داد كه بهره

 افزايش و بهبود داشته است. %19آموزشي رسمي كاركنان  يهابرنامه
به مطالب ذكر شده و بر اساس ادبيات و پيشينه تحقيق، با باتوجه
مدل  توانيممنابع انساني  مديريت ركردهاي و تحليل كا يبندجمع

 ترسيم كرد. )1(صورت جدول مفهومي پژوهش را به

  پژوهش (منبع: مباني نظري تحقيق) پيشنهاديمدل  ):1(جدول

  منبع  مؤلفه  ابعاد  مفهوم

يمد
ير

 ت
منابع انسان

ي 
برا

 ي
عملكرد بالا

 

  اقدامات
  توانمندساز

جـــذب و انتخـــاب 
  اثربخش

(شاو و همكاران، )، 1995(هاسيلد،
2005(  

  )2007(ليو و همكاران،   رسيدگي به شكايات
  )2003)، (گست،1995(هاسيلد،   آموزش اثربخش

ــاري   ــاعات كــ ســ
  منعطف

و  ويــ)، (ل2011(وود و دمنــزس، 
  )2007همكاران،

ــر  پرداخــت مبتنــي ب
  عملكرد

ــرتس، ــرام و روبــ )، 1988(ميلگــ
  )2004(ملهم، 

ــر    )1981(لازير و روزن، پرداخــت مبتنــي ب

                                                            
1Flood 
2 Ramaprasad 
3Eo 
4Pollak 
5Tsai 

  شايستگي

  مديريت استرس
)، چين 2000(اپل بوم و همكاران، 

  )2006جوتساي (

  امنيت شغلي
ــاران،   ــارد و همكــ )، 2007(برنــ

  )2009(جون،

  اقدامات
  انگيزشي

طراحــــي شــــغل  
  انگيزشي

  )2008(ژنگ وهمكاران،

  سازيتيم
ــر ــاران، ي(كـــ )؛ 2012و همكـــ

  )2013س،ي(دانت
دانــــش و تســــهيم 
  اطلاعات

  )1998ففر (

  )1394ن،يو ام نيدجوادي(س  جمعييادگيري دسته
ــود و   ــهيم ســ تســ

  دستاورد
)، (گسـت و  2007و همكاران، وي(ل

  )2008همكاران،
ــه كــارگيري اصــول ب

  ارگونومي
  )1375،سپاسي مير(

  اقدامات
  آفرينفرصت

  )1998)، (ففر،2007(گرهارت،  استخدام انتخابي
  )1995د،ي، (هاسل )1995د،ي(هاسل  اختيارتفويض 

ــيم ــترك  ت ــاي مش ه
  مدير –كارمند 

)، (اپل بـوم و  1996،يو دت لريي(د
  )2000همكاران، 

  )1995د،ي(هوسل  سازيشبكه
  )2000(اپل بوم،  هاي خودمحورتيم

  )1998و همكاران، يوسكين چي(ا  گردش شغلي
پرداخــــت پــــروژه 

  محور
  )2008همكاران،(گست و 

  )2002لد،يو و وزاي(م  هاي ايمنيبرنامه
  

  روش شناسي - 3
. در ايـن رويكـرد عوامـل    رويكرد انجام اين تحقيـق از نـوع كمـي اسـت    

استخراج شده از مطالعه مباني نظري؛ متغيرهاي تحقيـق در قالـب فـن    
قرار گرفته است. بعـد از طـي    گانخبرمنتخب از دلفي در اختيار نمونه 

مراحل لازم و رسيدن بـه ابعـاد و مولفـه هـاي مـدل از طريـق تنظـيم        
پرسشنامه محقق ساخته اقدام به تست و برازش علمي مدل با توزيع در 
نمونه آماري بزرگتر شده است. در مرحله آخر با استفاده از مولفـه هـاي   

 ـ      ا اسـتفاده از  اصلي بدست آمـده و بـرازش شـده در مراحـل پيشـين، ب
سيستم خبره  فازي سعي شد تا تركيب بهينه از متغيرها براي افـزايش  
كارايي مدل مديريت منابع انساني براي عملكرد بالا يافت شود. برهمين 
اساس و رويه صورت گرفته در تحقيق، اين تحقيق از نظر ماهيت حالـت  

در  همبستگي و از لحاظ گردآوري اطلاعات پيمايشي اسـت.  –توصيفي 
خبره از  15بخش دلفي و به منظور دستيابي به اشباع نظري لازم تعداد 

انتخاب شدند. نمونـه   سازمان تامين اجتماعيبين خبرگان دانشگاهي و 
گيري در اين مرحله از نوع هدفمند بود. نمونه انتخـاب شـده در بخـش    
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خبرگان دانشـگاهي داراي ويژگـي هـاي علمـي و پژوهشـي مـرتبط بـا        
و در بخش خبرگـان سـازماني، مـديران و كارشناسـاني     ق موضوع تحقي

بودند كه در درجه اول داراي مدرك تحصيلي مرتبط در حوزه مـديريت  
سال سابقه كار در ايـن حـوزه بودنـد.     10منابع انساني و سپس حداقل 

بعد از دستيابي به اشباع نظري لازم، مولفه هاي باقي مانده در مدل بـه  
ري بزرگتر، ازطريق طراحـي پرسشـنامه اي بـا    منظور تست در نمونه آما

مقياس درجه بندي ليكرت در اختيار مديران در سطوح عـالي، ميـاني و   
 سازمان تامين اجتماعي شـهر تهـران   رسمي عملياتي به همراه كاركنان

)N=800   قرار گرفت. براي تعيين حجم نمونه از طريق جـدول مورگـان (
نظر گرفته شد. بـه  پرسشنامه ها در  پاسخ گويي بهنفر براي  260تعداد 

هــاي پيشــنهادي چادويــك و منظــور تعيــين روايــي محتــواي از روش 
همكاران و لاوشي استفاده شد. در مرحله بعد ضريب لاوشه هر كـدام از  
سؤالات محاسبه شد. ضرايب بدسـت آمـده بـا جـدول اعتبـار محتـواي       

گرفـت. در ايـن   لاوشه مقايسه و اعتبار محتواي ابزار مورد سنجش قـرار  
بود، كه مقدار قابل  42/0نفر خبره، ضريب لاوشه برابر با  20راستا براي 

قبولي است. براي بررسي پايايي پرسشنامه طراحي شـده نيـز از ضـريب    
آلفاي كرونباخ استفاده شده است كه براي تمامي مولفه ها مقدار بـالاتر  

 ـ بدست آمد.  7/0از  ا اسـتفاده از  داده هاي جمع آوري شده در نهايـت ب
تجزيـه   اسمارت پي ال استكنيك معادلات ساختاري در قالب نرم افزار 

براي شناسايي اثرگذارترين و اثرپذيرترين عامـل در  و تحليل شده است. 
در مرحله آخـر  ) استفاده شد و ISMسيري (مدل از تكنيك ساختاري تف

ج فـازي  به منظور دستيابي به تركيب مطلوب از ابعاد نيز سيستم استنتا
   شده است. بهره گرفتهدر قالب نرم افزار متلب 

  يافته ها - 4
مولفه هاي مديريت منابع انساني بـا رويكـرد سيسـتم هـاي     در گام اول 

مباني نظري شناسايي و سپس جهت  طريق مرور كاري با عملكرد بالا از
. به همين منظـور  شدنظري در اختيار خبرگان منتخب قرار داده  اجماع

سوال (كه هر سؤال بيانگر يك متغيـر مـي باشـد)،     22با  پرسشنامه اي
خبره قـرار داده شـد. مقيـاس     15طراحي و جهت پاسخگويي در اختيار 

پرسشنامه ها از نوع ليكرت و از خيلي كم تـا خيلـي زيـاد مرتـب شـده      
بودند. تكنيك دلفي تا سه مرحله براي دستيابي بـه بيشـترين اجمـاع و    

) نتايج هر سه مرحله به تفكيك 1. در جدول (اتفاق نظر  ادامه پيدا كرد
  ارائه شده است.

  فازي خلاصه اجراي سه دور دلفي ):2(جدول

  ميانگين دور سوم  ميانگين دور دوم  ميانگين دور اول  مولفه  رديف
  تفازل ميانگين غيرفازي
  شده مرحله دوم و سوم

  -   -  2.095332 3.290908 استخدام انتخابي  1
  -   -  7.330507 7.35458 تفويض اختيار  2
 0.750397553 7.678132596 8.42853 7.954125 مدير -تيم هاي مشترك كارمند   3

  -   -  8.043811 7.748086 شبكه سازي  4
  -   -  6.43785 6.653115 تيم هاي خود محور  5
  -   -  8.043811 7.748086 گردش شغلي  6
  -   -  4.178347 4.918561 پروژه محورپرداخت   7
  -   -  5.75126 6.149246 برنامه هاي ايمني  8
 0 8.42853015 8.42853 7.954125 طراحي شغلي انگيزشي  9

  -   -  7.330507 7.35458 تيم سازي  10
 2.036260572 6.797072761 8.833333 8.166667 تسهيم دانش و اطلاعات  11

  -   -  6.401328 6.614045 يادگيري دسته جمعي  12
  -   -  8.043811 7.748086 پرداخت مبتني بر عملكرد  13
  -   -  6.264135 6.436507 تسهيم سود و دستاورها  14
  -   -  6.740105 6.82774 بكارگيري اصول ارگونومي  15
  0 8.833333333 8.833333 8.166667 جذب و انتخاب اثر بخش  16
  -   -  5.773365 6.415873 رسيدگي به شكايات  17
 0.184719087 8.243811063 8.42853 7.954125 آموزش اثر بخش  18

  -   -  5.414412 5.866246 ساعات كاري منعطف  19
 0.557268714- 8.42853015 7.871261 7.5413 پرداخت مبتني بر شايستگي  20

  -   -  7.173019 7.157573 مديريت استرس  21
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  -   -  3.913184 4.666181 امنيت شغلي  22
 0.78952227 8.043811063 8.833333 -  اخلاق حرفه اي  23

 -  سهيم بودن در نتيجه  24
5.414412  -   -  

 -  تعامل سازنده در سطوح مختلف  25
8.833333 8.043811063 0.78952227 

 -  خودگرداني  26
8.42853 6.740104925 1.688425225 

 -  تفكر سيستمي  27
8.043811 8.043811063 0  

 -  اجتماعي منزلت  28
7.057913 7.513307774 0.155394732 

 -  شفافيت اطلاعات و داده ها  29
8.043811 7.173018948 0.870792115 

 -  مشاركت در تصميم گيري  30
8.42853 7.678132596 0.750397553 

 -  مديريت عملكرد  31
8.833333 8.043811063 0.78952227 

 -  استقلال كاري  32
8.42853 7371261435 0.157268714 

 -  بهبود مستمر فرايندها  33
8.043811 7.513307774 0.530503289 

 -  تاكيد بر مزاياي غير مادي  34
8.42853 7.173018948 1.255511202 

 -  توسعه و بهسازي  35
8.42853 7.513307774 0.915222376 

در نظر سنجي دور اول دلفي، خبرگان علاوه بر پاسخگويي بـه سـوالات   
مولفه كه شامل مولفه هاي اخلاق حرفه اي، سـهيم بـودن در    13تعداد 

نتيجه، تعامل سازنده در سطوح مختلف، خودگرداني، تفكـر سيسـتمي،   
منزلت اجتمـاعي، شـفافيت اطلاعـات و داده هـا، مشـاركت در تصـميم       

د، استقلال كاري، بهبود مستمر فراينـدها، تاكيـد   گيري، مديريت عملكر
بر مزاياي غيرمادي و توسعه وبهسازي بود، به مدل اوليه اضـافه كردنـد.   

سوال افزايش پيـدا كـرده    35سوال به  22لذا در دور دوم پرسشنامه از 
است. با توجه به ديدگاه هاي ارائه شده در مرحلـه اول و مقايسـه آن بـا    

مؤلفه استخدام انتخـابي، پرداخـت    9مشخص شد كه نتايج مرحله دوم، 
پروژه محور، برنامه هاي ايمني، يادگيري دسته جمعي، تسـهيم سـود و   
دستاوردهاي ارتقا از داخل، بكـارگيري اصـول ارگونـومي، رسـيدگي بـه      
شكايات، ساعات كاري منعطف، امنيت شغلي بـه علـت اينكـه ميـانگين     

بـود از مـدل حـذف و      7ر ازغيرفازي شده نظرات خبرگان آن هـا كمت ـ 
مدير، طراحي شغلي انگيزشـي،   –مولفه هاي تيم هاي مشترك كارمند 

تسهيم دانش و اطلاعات، جذب و انتخاب اثـربخش، آمـوزش اثـربخش،    
پرداخت مبتني بر شايستگي، اخلاق حرفه اي، تعامل سازنده در سـطوح  
مختلــف، خــودگرداني، تفكــر سيســتمي، منزلــت اجتمــاعي، شــفافيت  

لاعــات و داده هــا، مشــاركت در تصــميم گيــري، مــديريت عملكــرد، اط
استقلال كاري، بهبود مستمر فراينـدها، تاكيـد بـر مزايـاي غيرمـادي و      
توسعه و بهسازي به دور سوم دلفي انتقال پيدا كرد. در دور سوم اجراي 

) نشـان داده شـده اسـت، ميـزان     1تكنيك دلفي همانطور كـه جـدول (  
 2/0ر مراحل دوم و سـوم كمتـر از حـد آسـتانه     اختلاف نظر خبرگان د

شـود و متغيرهـاي   باشد و لذا نظرسنجي در اين مرحله متوقـف مـي  مي
طراحي شغلي انگيزشي، جذب و انتخاب اثر بخش، آمـوزش اثـر بخـش،    
تفكر سيستمي، منزلت اجتماعي و استقلال كاري در مدل باقي ماندنـد.  

مولفـه اوليـه (مطالعـات     22بنابراين در طي سـه مرحلـه نظرسـنجي از    
مؤلفـه از مـدل    23مولفه ثانويه (پيشنهاد خبرگان)،  13مباني نظري) و 

مؤلفـه   12مفهومي نهايي تحقيق حـذف گرديـده و مـدل نهـايي داراي     
  گرديد.

تست مـدل در نمونـه آمـاري بزرگتـر از تكنيـك معـادلات        ارتباط بادر 
استفاده شـده اسـت. در    SMART PLSساختاري با استفاده از نرم افزار 

بررسي بارهاي عاملي سـوالات پرسشـنامه مشـخص شـده كـه  تمـامي       
هستند كه نشان از همبسـتگي بـالاي بـين     54/0بارهاي عامل بالاتر از 

سوالات و مولفه ها دارد. به منظور بررسي همساني يا اعتبار دروني مدل 
شـد كـه   از روايي همگرا استفاده شـد و مشـخص    اندازه گيري انعكاسي
هستند كه نشان دهنده روايي همگـرا مناسـب    5/0كليه مقادير بالاتر از 

براي مدل بود. براي سنجش روايي تشخيصي در سطح سازه (متغيرهاي 
لاركر استفاده شده است. نتايج اين آزمـون   –نيز از معيار فورنل  پنهان)

نيز مشـخص كـرد كـه مقـادير قطـر اصـلي بـراي هـر متغيـر پنهـان و           
همبستگي آن متغير با ساير متغيرهاي پنهان انعكاسي موجود در مـدل  
بيشتر است. بنابراين روايي تشخيصي مـدل انـدازه گيـري انعكاسـي در     

ئيـد اسـت. در بررسـي    لاركـر مـورد تا   –سطح سازه براي معيار فورنـل  
آزمون مدل هاي ساختاري و به منظور اندازه گيري يك متغير برونزا بـر  
يك متغير درونزا  نيز مشخص شد كه تمام متغيرهاي درونزاي مـدل از  

بيشترند كه حكايت از برازش بالاتر  33/0مقدار متوسط اين معيار يعني 
ينـي مـدل از   از متوسط مدل ساختاري دارد. براي بررسي قدرت پيش ب

) اسـتفاده شـده   Q2گايسـلر(  -شاخص كيفيت مدل سـاختاري اسـتون   
است. در اين خصوص مقادير بدست آمده براي متغيرهاي تحقيق، بالاتر 

پيشنهادي است كه نشان از قدرت پيش بيني قوي سازه  35/0از مقدار 
  هاي برونزاي مدل داشت. 
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  برازش مدلنتايج بررسي  ):3(جدول

  ضريب بتا و معناداري  مولفه  ابعاد  مفهوم

 مديريت منابع انساني

  براي عملكرد بالا

  
  

  اقدامات توانمندساز
)β=0.889 - t =10.541(  

  
  

  اقدامان انگيزش زا
)β=0.905 - t =11.418(  

  
  

  اقدامات فرصت آفرين
)β=0.798 - t =8.844(  

 (β=0.632 - t =6.219)  جذب و انتخاب اثر بخش
 (β=0.756 - t =17.726)  استقلال كاري
 (β=0.531 - t =6.149)  مديريت استرس
 (β=0.503 - t =4.200)  آموزش اثر بخش
 (β=0.532 - t =5.359)  تفكر سيستمي
 (β=0.405 - t =3.890) منزلت اجتماعي

 (β=0.562 - t =4.895)  پرداخت مبتني بر عملكرد
 (β=0.6919 - t =9.393)  شغلي اثر بخشطراحي 

 (β=0.476 - t =7.908)  گردش شغلي
 (β=0.386 - t =3.554)  تيم هاي خودمحور

 (β=0.385 - t =3.041)  شبكه سازي
 (β=0.664 - t =8.232)  تفويض اختيار    

  450/0مدرل دروني=                           753/0بيروني= مدل                         796/0نسبي=                          715/0مطلق= 
استفاده شده است كـه   GOFدر نهايت براي برازش كلي مدل از معيار 

را نشان مي دهد. حدود اين شـاخص بـين صـفر و     45/0نتايج آن عدد 
 36/0و  25/0، 01/0) سـه مقـدار   2009يك بوده و وتزلس و همكاران (

را به ترتيب به عنوان مقادير ضعيف، متوسط و قوي بـراي آن پيشـنهاد   
مشـخص اسـت كـه بـرازش      45/0داده اند. با توجه به عدد بدست آمده 

در ادامـه بـه منظـور شناسـايي      مدل در وضعيت بسيار خوبي قرار دارد.
تــاثيرگزارترين و تاثيرپــذيرترين عامــل از تكنيــك ســاختاري تفســيري 

  اده شده است.استف

  تكنيك ساختاري تفسيري  -4-1
عوامـل مـورد اجمـاع     نشان داده شده اسـت، ) 5مانطور كه در جدول (ه

خبرگان با علائم اختصاري خاصي مشخص شدند. از ايـن عوامـل بـراي    
تشكيل ماتريس خود تعاملي استفاده شده است. به اين صورت كـه ايـن   
عوامل در اختيار خبرگان قرار داده شـد تـا عوامـل مـورد مقايسـه قـرار       

ونـه  بگيرد. براي اين كار از شاخص مد استفاده شـد تـا از بـين چهـار گ    
رابطه ممكن عوامل، رابطه اي كه بيشترين فراوانـي را از نظـر خبرگـان    
داشته باشد در جدول نهايي منظور شده است. بر همين اساس ماتريس 

  محاسبه شده است. 1خود تعاملي ساختاري نهايي به صورت ماتريس 
  
  
  
  
  
 

 

  
  )SSIM): ماتريس خودتعاملي(1شكل(

يك ماتريس به ابعاد متغيرها است كه در سطر و ستون اول  شكلاين 
آن متغيرها به ترتيب توسط نمادهايي مشخص شده است. براي رابطه از 

 رابطه ،)- 1(دارد تاثير i بر j متغير ،)1(دارد تاثير j بر i متغير(نمادهاي 
در مرحله بعد استفاده شده است.  ))0(رابطه وجود عدم و) 2(سويه دو

به تشكيل ماتريس دستيابي اوليه مي شود و بعد از آن نيز اقدام 
ماتريس دسترسي نهايي براي  ماتريس دستيابي نهايي تشكيل مي شود.

معيارها با در نظر گرفتن رابطه تسري به دست مي آيد تا با ماتريس 
دستيابي اوليه سازگار شود. بدين منظور بايد ماتريس اوليه را به توان 

K+1 ي وري كه حالت پايداري برقرار شود. بدين ترتيب برخرساند، به ط
خواهد شد. حال به منظور تفكيك نتايج  1ز عناصر صفر نيز تبديل به ا

به دست آمده از نظر خبرگان تحقيق بايد (قدرت نفوذ) امتياز به دست 
آمده از سطر (و قدرت وابستگي) امتياز بدست آمده از ستون را مشخص 

رت نفوذ (ميزان تاثيري كه هر يك از عوامل بر قد )4(كنيم. در جدول 
مديريت منابع شاخص شناسايي شد در ارتباط با  12ساير عوامل دارند) 

عوامل نتايج نشان دهنده اين واقعيت است كه  انساني با عملكرد بالا
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تفكر سيستمي، طراحي شغل اثر بخش، جذب و انتخاب اثر بخش، 
گردش شغلي و شبكه سازي داراي بيشترين قدرت نفوذ و متغير تفكر 

  سيستمي داراي كمترين قدرت وابستگي است.

  تفكيك نيروهاي محركه و وابستهمدل نهايي تحقيق به همراه علائم اختصاري و  ):4(جدول

  قدرت وابستگي  قدرت نفوذ  اختصار  شاخص  قدرت وابستگي  قدرت نفوذ  اختصار  شاخص
  G  10  7  پرداخت مبتني بر عملكرد  A 12  10 جذب و انتخاب اثر بخش

  H  12  9  طراحي شغل اثر بخش  B 9  10  استقلال كاري
  I  12  7  گردش شغلي   C 2  11  مديريت استرس
  J  10  10  تيم هاي خود محور  D 11  8  آموزش اثربخش

  K  12  10  شبكه سازي  E 12  6  سيستميتفكر 
  L  7  10  تفويض اختيار  F 1  12  منزلت اجتماعي

 اجـزا  از يك هر نقش سازي شفاف به مختلف سطوح به سيستم تفكيك
 پيچيـدگي  كـاهش  موجـب . كنـد  مـي  كمـك  هـا  آن تعامل چگونگي و

در ايـن مرحلـه بـا    . شـود  مي آن تحليل قابليت افزايش باعث و سيستم
استفاده از ماتريس دسترسي نهاد، مجموعه خروجي و ورودي بـراي هـر   
متغير به دست مي آيد. مجموعـه خروجـي و ورودي بـراي يـك متغيـر      
بدين صورت تعريف مي شود كـه مجموعـه خروجـي بـراي يـك مولفـه       
خاص عبارت است از خود آن متغير بانضمام ساير متغيرهايي كـه از آن  

ر مي پذيرند. به عبارت ديگر متغيرهايي كه از طريق اين متغير مـي  تاثي
توان به آن ها رسيد. مجموعه ورودي نيز براي هر متغير شامل خـود آن  

و  استگذارند، مي ن تاثير كمي آمتغير همراه با ساير متغيرهايي كه بر 
در نهايت عناصر مشترك اشاره به ابعـاد اشـتراكي مجموعـه خروجـي و     

تغيرها در مدل ساختاري تفسيري به عنوان متغيـر سـطح بـالا    ورودي م
 مـؤثر  ديگـري  متغيـر  هـيچ  ايجاد در متغيرها اين ديگر، عبارت دارد. به

  . نمي باشند
 شاخصي مشترك، عناصر و ورودي عناصر خروجي، عناصر از تعيين پس
 اولـين  بـه عنـوان   دارنـد  يكسـاني  مشـترك  عناصر و خروجي عناصر كه

 تعيـين  مديريت منابع انساني با عملكـرد بـالا   بر تأثيرگذار عامل و سطح
 آن سـطح،  يعنـي تأثيرگـذارترين   سـطح  ايـن  تعيـين  از پس. مي شوند

 يكسـان عناصـر   شاخص هـاي  بررسي به اقدام مي شود و شاخص حذف
مـي   انتخـاب  بعـدي  سـطح  به عنـوان  و آن مشترك مي گردد و ورودي
 تمـام  تشكيل دهنده اجزاي كه مي شود تكرار آنجا تا عمليات اين. شود

) نتايج ايـن فراينـد گـزارش    1سيستم مشخص شوند. در شكل ( سطوح
  شده است.

) مشخص مي شود كه اولين سـطح مربـوط بـه    1براساس شكل شماره(
عامل منزلت اجتماعي يا همان شاخص هايي است كه به دليـل يكسـان   

سـايي  بودن عناصر خروجي و عناصر مشترك به عنوان اولين سـطح شنا 
شده است و آخرين سطح يعني سطح پنجم مربوط به عامل هاي تفكـر  

 از استفاده سيستمي و گردش شغلي است. در ادامه عامل هاي تحقيق با
 دو از نمـودار  ايـن . گرفتنـد  قـرار  تحليل و تجزيه نمودار ميك مك مورد

 نفـوذ  قـدرت  شـامل  عمـودي  محور و وابستگي ميزان محور افقي شامل
شــود  مــي) مشــاهده 3( شــكل در كــه همــانطور. اســت شــده تشــكيل

متغيرهاي تحقيق بر اساس دو بعد قـدرت نفـوذ و ميـزان وابسـتگي بـه      
 بندي مـي  كليدي دسته چهار متغير مستقل، پيوندي، وابسته و مستقل

شوند. متغيرهاي مستقل؛ اين دسته شامل متغيرهـايي اسـت كـه داراي    
غيرها نسبتا ً غيرمتصل به . اين متاست قدرت هدايت و وابستگي ضعيف

باشـند.   سيستم هستند و داراي ارتباطات كم و ضعيف بـا سيسـتم مـي   
پيوندي؛ متغيرهايي هستند كه داراي قـدرت هـدايت زيـاد و     متغيرهاي

نـوع تغييـر    اين متغيرها غيرايستا هستند زيرا هرهستند. وابستگي زياد 
ر نهايـت بـازخورد   تواند سيستم را تحت تأثير قرار دهـد و د  در آنها مي

تغييـر دهـد. متغيرهـاي     توانـد ايـن متغيرهـا را دوبـاره     سيستم نيز مي
وابسته؛ اين نوع متغيرها داراي قدرت هدايت كنندگي كم ولي وابستگي 

متغيرها معمولا ً متغيرهـاي نتيجـه يـا     باشند. اين دسته نسبتا ً بالا مي
يـاد ولـي   كننـدگي ز  هدف هستند. متغيرهايي كه داراي قدرت هـدايت 

  گويند. را متغيرهاي مستقل (كليدي) مي هستند وابستگي كم
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  مدل نهايي ساختاري تفسيري ):2(شكل

 
  نمودار قدرت نفوذ و وابستگي عوامل ):3(شكل

  

  نتيجه گيري - 5

مولفـه شناسـايي شـده از     35نتايج تحقيق نشان داد كه در مجمـوع از  
مولفه از مدل حذف و پس از انجام  23مباني نظري و پيشنهاد خبرگان، 

مولفـه حاصـل    12تكنيك دلفي سه مرحله اي، اشباع نظـري بـر روي    
گشت. اين مولفه ها شامل آموزش اثر بخش، جذب و انتخاب اثر بخش، 

عملكرد، طراحي شغلي اثر بخش، گردش شغلي، تـيم  پرداخت مبتني بر 
هاي خود محور، شبكه سازي، استقلال كاري، منزلـت اجتمـاعي، تفكـر    
سيستمي، مديريت استرس و تفويض اختيار است. اين دوازده مولفـه در  
سه دسته شامل: اقدامات فرصت آفـرين، اقـدامات انگيزشـي و اقـدامات     

ي كه در دسـته اقـدامات فرصـت    توانمندساز دسته بندي شدند. به طور
آفرين مولفه هاي گردش شغلي، تيم هـاي خودمحـور، شـبكه سـازي و     

تفــويض اختيــار و در دســته اقــدامات انگيزشــي مولفــه هــاي منزلــت  
اجتماعي، پرداخت مبتني بر عملكرد و طراحي شـغلي اثـر بخـش  و در    
اقدامات توانمندساز مولفه هاي آموزش اثـربخش، جـذب و انتخـاب اثـر     
بخش، استقلال كاري و مديريت استرس و تفكر سيستمي قـرار گرفـت.   

)، چانـگ  2015( 6دلي و دوتي نتايج بدست آمده در اين بخش، با نتايج
)، 1398(عبـدالرحيم زاده و بـودلايي،   )، 2018( 7)، ژانگ و اختر2015(

تست مدل در نمونه آمـاري   همخواني دارد.) 1390(فتاحي و همكاران، 
، نشـان داد كليـه مولفـه    سازمان تامين اجتماعيكاركنان بزرگتر شامل 

  هاي شناسايي شده داراي ارتباط معني داري با مفهوم اصلي تحقيق 
6Delery&Doty 
7Zhnag& Akhtar 
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 هستند. در اين آزمون كه از طريق تكنيـك معـادلات سـاختاري انجـام    
شد، مشخص گرديد كه مولفه گردش شـغلي داراي سـطح معنـي داري    

، تفويض اختيـار داراي سـطح معنـي داري    0,47و ضريب بتاي  7,908
، منزلت اجتماعي داراي سـطح معنـي داري   0,66و ضريب بتاي  8,232
، شـبكه سـازي داراي سـطح معنـي داري     0,40و ضريب بتـاي   3,890
، تيم هاي خـود محـور داراي سـطح معنـي     0,38و ضريب بتاي  3,041
نتخـاب اثـر بخـش داراي    ، جـذب و ا 0,39و ضريب بتـاي   3,554داري 

، آموزش اثر بخـش داراي  0,63و ضريب بتاي  6,219سطح معني داري 
، اسـتقلال كـاري داراي   0,50و ضريب بتـاي   4,200سطح معني داري 
، پرداخـت مبتنـي بـر    0,75و ضريب بتـاي   17,725سطح معني داري 

، تفكـر  0,56و ضـريب بتـاي    4,895عملكرد داراي سـطح معنـي داري   
ــتمي دار ــي داري  سيس ــطح معن ــاي   5,359اي س ــريب بت ، 0,53و ض

و  0,53و ضريب بتاي  6,149مديريت استرس داراي سطح معني داري 
و ضريب  9,939نهايتا طراحي شغلي اثر بخش داراي سطح معني داري 

مولفـه هـاي     است. در اين بررسي همچنين مشخص شد كه 0,61بتاي 
) و جـذب و  β=0.664)، تفـويض اختيـار(  β=0.756استقلال كـاري ( 
) همبستگي بالايي با مفهوم اصـلي برقـرار   β=0.632انتخاب اثر بخش(

كرده اند. اين يافته نشان مي دهد براي مديريت منابع انساني با عملكرد 
بالا به ترتيب استقلال كاري، تفويض اختيار، و جذب و انتخاب اثـربخش  

دلي و دوتـي  تايج يافته با ن نبيشترين تاثير را در حصول نتيجه دارند. اي
كه بر مفهـوم اسـتقلال كـاري در سياسـتهاي مـديريت منـابع       ) 2015(

و  8مـودولي  انساني تاكيـد كـرده انـد همخـواني دارد. در همـين راسـتا      
مشــاركت، تعهــد و توانمنــدي كاركنــان را تــابعي از  )2016همكــاران (

استقلال كاري دانسته كه منجر به بهبود سيستم هاي كاري با عملكـرد  
 لا مي شود و از اين منظر با نتايج اين تحقيق همخواني دارد. همچنينبا

و (گنجعلـي و   )2006( 10) و متيو و گيلسـون 2016همكاران ( و9پولاك
نيز بر اهميت جذب و انتخاب اثربخش در افزايش سطح ) 1394رضايي، 

عملكرد تاكيد داشـته انـد كـه از ايـن منظـر بـا نتـايج پـژوهش حاضـر          
در بررسي تاثير گذارترين و تاثير پـذيرترين عوامـل نيـز    همخواني دارد. 

مشخص شد كه متغير منزلت اجتمـاعي تـاثير پـذيرترين و متغيرهـاي     
گردش شغلي و تفكر سيستمي تاثير گذارترين عوامل در مدل مـديريت  

است. اين يافته بـه   سازمان تامين اجتماعيمنابع انساني عملكرد بالا در 
وضوح نشان مي دهد كه هر عاملي كه در ارتباط با مدل طراحـي شـده   
براي مديريت منابع انساني با عملكرد بالا دسـتخوش تغييـر شـود مـي     

سازمان تـامين  تواند در نهايت عامل منزلت اجتماعي را در بين كاركنان 
از نـوع   تغيير دهد. ايـن تغييـرات يـا جنبـه مثبـت دارد و يـا       اجتماعي

تغييرات منفي هستند. لذا تغييرات مثبت در ارتباط با مولفه هاي مـدل  
باعث افزايش منزلت اجتماعي و تغييرات منفي نيـز باعـث تضـعيف آن    

تحـت تـاثير منزلـت    است. به تعبير ديگر بعد اقـدامات انگيزشـي مـدل    
اجتماعي اثر پذيرترين عاملي است كه  سازمان مي توانـد بـه كاركنـان    

  احترام به ارمغان بياورد. و عزت اعتبار، از طريق افزايش شأن،خود 

در بـين افـراد    سازمان تامين اجتمـاعي لذا برجسته تر كردن ماموريت  
جامعه مي تواند راحت تر احترام و عزت مورد نظر را به منظـور تقويـت   

علاوه بر اين نتـايج نشـان داد، متغيرهـاي     منزلت اجتماعي فراهم آورد.
تمي و گردش شغلي جز متغيرهاي كليدي اثربخشي هسـتند  تفكر سيس

كه بيشترين تاثير گذاري را بر روي ساير متغيرهـا دارنـد. اهميـت ايـن     
يافته در ايجاد بستري لازم براي كاركنان است تا از طريق گردش شغلي 

علاوه  مناسب تجارب لازم براي تقويت تفكر سيستمي خود فراهم آورند.
ناسب باعث افزايش انگيزه و رضايت شغلي اسـت  بر اين گردش شغلي م

كه در نهايت منجر به افزايش يادگيري سازماني مي شود. اين يـادگيري  
از طريق كسب دانش و مهارت جديد تقويت مي شـود و از ايـن طريـق    

 سيستمي بستر لازم براي سيستمي فكر كردن فراهم گردد. در كل تفكّر
 بـا  پيونـد  در را وقـايع  و الگوها ساختار، تا كردد خواه كمك كاركنان به

وجـود و   .نكننـد  اكتفا مشاهده به تنها و دهند قرار بررسي مورد يكديگر
تقويت اين ويزگي ها در بين اعضاي سـازماني مـي توانـد سـاير اجـزاي      

نشـان مـي    نتـايج در كل مدل را در دستيابي به عملكرد بالا ياري دهد. 
تيم هـاي   اخت مبتني بر عملكرد، ودهد مولفه هاي تفكر سيستمي، پرد

خود محور مهمترين مولفه هاي ابعاد مدل هستند و در نخستين اقـدام،  
مديران منابع انساني براي دستيابي به عملكرد بالا در سـازمان بايـد بـر    

با توجه به اينكه تفكـر سيسـتمي مهمتـرين     اين اقدامات متمركز شوند.
مهـارت هـاي ادراكـي    شود لفه مدل است بر اين اساس پيشنهاد مي وم

در قالب تست هاي علمي انـدازه گيـري و سـپس بوسـيله دوره      مديران
وشفاف  ف مشخصاهدهاي تخصصي تقويت شود.  همچنين لازم است ا

 سـازنده بـين بخـش هـاي     تو تعـاملا  تدوين سازماناعضاي براي  تري
رهـايي از تفكـرات سـنتي در     شـكل بگيـرد. همچنـين    سازمان مختلف

سازمان از طريق آموزش هاي كاربردي و نهادينه كردن فرهنـگ تحـول   
نيز عامل مهم ديگري است كه توانايي دستيابي به مديريت منابع  گرايي

تقويت خواهد كـرد.   سازمان تامين اجتماعيانساني با عملكرد بالا را در 
، ايندگرايي و جزيي نگـري تسطيح بوروكراسي و پرهيز از فرعلاوه بر اين 

ترغيب كاركنان و مديران به كشف و درك الگوي تغييرات بجاي تمركـز  
ي نيـز مسـير   آموزش تفكـر بـر اسـاس روابـط علـت و معلـول      و  بر وقايع

دستيابي به مديريت منابع انساني با عملكرد بـالا را تسـهيل تـر خواهـد     
ه مولفـه  كرد. لازم به ذكر است كه نتايج اين تحقيـق مشـخص كـرد ك ـ   

شبكه سازي كمترين همبستگي را با مديريت منابع انساني بـا عملكـرد   
)، 2018فلـود و همكـاران (   بالا ايجاد كرده است. اين يافته با يافته هاي

كمي همخواني ) 1398و (عباسي و همكاران، ) 2013پارك و همكاران (
 در مـورد چرايـي علـت    دارد. از اين رو پيشنهاد مي شود محققـان آتـي  

در شبكه سازي بر مـديريت منـابع انسـاني بـا عملكـرد بـالا را        كم تاثير
   مورد بررسي قرار دهند.سازمان تامين اجتماعي 
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به دليل شرايط  در خصوص محدوديت هاي اين تحقيق بايد اذعان كرد،
بـا  خاص ناشي از بيماري كرونا امكان مصاحبه هـاي حضـوري مسـتمر    

پانل خبرگي و توجيه نمونه آماري ميسر نبود و بـدليل رعايـت پروتكـل    
هاي بهداشتي، گردآوري داده هـا از طريـق پرسشـنامه هـاي آنلايـن و      
مصاحبه هاي تلفني و مجازي صورت گرفت كه مسلما نسبت بـه مواقـع   
عادي و شرايط غير كرونايي مي تواند ضريب خطـا يافتـه هـا را بيشـتر     

  كند.

  و مĤخذ منابع

مطالعـه  ). 1393( .فاطمـه  ا،ي ـن ميفه .محمدرضا ،يويگ يلياسمع .احمدپور، فاطمه ]1[
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