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  چكيده
كه عملكرد بالاي كاركنان نيروي انتظامي را تأمين كند، هدف اين مقاله ارائه مدل مديريت  ايگونههاي نوين منابع انساني بهبا توجه به ضرورت اتخاذ شيوه

كه هدف اين پژوهش، انتشار دانش موجود در زمينه مديريت منابع جا منابع انساني عملكرد بالا و ارزيابي آن در نيروي انتظامي استان گيلان است. از آن
هاي آميخته است. ها، نيز جزء طرحاي است. همچنين، تحقيق حاضر از نظر ماهيت دادهاين تحقيق از نظر هدف، توسعهباشد، روش انساني عملكرد بالا مي

مي نيز، جامعه آماري تحقيق در بخش كيفي مشتمل بر متون علمي (كتب و مقالات) در حوزه مفهوم مديريت منابع انساني عملكرد بالا بوده و در بخش ك
گيري از گيري هدفمند قضاوتي انتخاب شدند. در بخش كيفي، با بهرهخبرگان نيروي انتظامي استان گيلان بود كه به شيوه نمونه نفر از 12مشتمل بر 

هاي هاي مديريت منابع انساني عملكرد بالا شناسايي شد. در بخش كمي نيز پس از تأييد اعتبار شاخصها و شاخصمؤلفهروش تحليل محتوا، ابعاد، 
هاي مدل در نيروي ها و شاخصمؤلفهمراتبي ميخائيلوف، اولويت ابعاد، گيري از روش تحليل سلسلهده با استفاده از روش دلفي فازي، با بهرهشناسايي ش

علاوه، رتبه  شاخص است. به 65و  مؤلفه 15بعد،  3انتظامي استان گيلان مورد بررسي قرار گرفت. مدل ارائه شده مديريت منابع انساني عملكرد بالا داراي 
توانند هاي موجود در مدل، در نيروي انتظامي استان گيلان تعيين و نتايج آن گزارش گرديد. مديران نيروي انتظامي ميها و شاخصهر يك از ابعاد، مؤلفه

  يرند.از نتايج اين پژوهش به منظور ارتقاء مديريت منابع انساني عملكرد بالا در مجموعه نيروي انتظامي گيلان بهره گ
  

  ساززا، اقدامات توانمندساز، اقدامات فرصتمديريت منابع انساني عملكرد بالا، اقدامات انگيزش: هاي اصليواژه

  مقدمه - 1

يكي از خطوط اصلي تحقيقات در زمينه مديريت منابع انساني 
استراتژيك در دو دهه گذشته با هدف بهبود درك روابط رخ داده بين 

هاي شيوه. ]38[ملكرد كاركنان بوده است مديريت منابع انساني و ع
ها هاي اساسي هستند كه در آن سازمانمديريت منابع انساني، فعاليت

-ها و رفتارهاي كاركنان را براي انجام موفقيتها، تواناييتوانند مهارتمي

آميز كارشان توسعه داده، شكل دهند و بر تحقق سازمان متمركز كنند 
هاي دازان مديريت استراتژيك منابع انساني، شيوهپراز نظر نظريه. ]42[

هاي بهبود عملكرد در نظر منابع انساني عملكرد بالا به عنوان شيوه
ها به عنوان بالابرنده شود. علت اصلي در نظر گرفتن اين شيوهگرفته مي

ها براي تجهيز كاركنان به سه مورد ضروري، عملكرد، توانايي اين شيوه
هاي كاركنان، توانمندسازي ها، دانش و تواناييرتيعني ارتقاي مها

 .]19[ ها بوده استكاركنان براي انجام كارهايشان و حفظ انگيزه آن

هاي كاري عملكرد بالا يك مفهوم اصلي در تحقيقات مديريت منابع شيوه
-اي از شيوهانساني استراتژيك هستند. ايده كليدي اين است كه مجموعه

تواند عملكرد خاص وجود دارد كه مي نسانيمديريت منابع ا هاي
كاركنان و متعاقبا سازمان را افزايش دهد. اما متأسفانه، درك مشتركي 

هاي كاري هاي مديريت منابع انساني، شيوهكه كدام شيوهدر مورد اين
 يكار يهاستميس. ]26[دهند وجود ندارد عملكرد بالا را تشكيل مي

 بهبود ه منظورب تواننديم كه هستند يكار يهاوهيش ،بالا عملكرد
 يهاوهيش بيترك از است ممكن هاآن. شوند ارائه سازمان عملكرد
 و هامهارت دانش، از كه به درستي شوند ليتشك يانسان منابع نوآورانه

 استفادهي به بهبود عملكرد سازماني ابيدست هدف با كاركنان يهاييتوانا
ع انساني عملكرد بالا به عنوان اگرچه مديريت مناب .]29[ كننديم

كند، اما براي جايگزيني براي مدل فرماندهي و كنترل تيلوريسم عمل مي
محققين مشكلاتي وجود داشته است كه به توافق برسند كه اين مفهوم 

 شتريمشخص شده است كه ب ن،يعلاوه بر اواقعا شامل چه چيزي است. 
 يلكرد بالا در كشورهاعم يمنابع انسان هايشيوهمطالعات در مورد 

  .]32[انجام شده است  افتهيتوسعه 
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از سوي ديگر، نيروي انتظامي جمهوري اسلامي ايران، به عنوان يكي از 
-هاي پويا و فعال كه عامل كليدي در ارتباط با امنيت جامعه ميسازمان

قانون بر هاي سنگين كه باشد، با به عهده گرفتن وظايف و مسئوليت
دوش آن گذاشته، به سبب شمول كشوري دامنه فعاليت آن و اهميت 

گيري از بيش از هر سازمان ديگر نيازمند بهره ]11[حيطه كاركردش 
هاي جديد كار در ارتباط با منابع انساني خود براي ها و روششيوه

مديريت منابع  يسنت يهاوهدستيابي به اهداف سازمان است. زيرا شي
. ]22[ برآورده كنند راكاركنان  يازهاين توانندينم بيش از اين انساني

همچنين هدف مدل مديريت عملكرد بالا، تأثيرگذاري بر عملكرد سازمان 
 ]1[هاي كاري مناسب است با كمك كاركنان سازمان و از طريق سيستم

اي اتخاذ و در سازماني چون نيروي انتظامي بسيار ضروري است كه شيوه
منجر به عملكرد بالاي كاركنان و در نهايت رضايت مشتريان آن شود كه 

يعني عموم مردم جامعه گردد؛ چرا كه نتيجه عملكرد نيروي انتظامي، 
  حفظ سرمايه اجتماعي است. 

گونه كه اشاره شد عدم اجماع بر روي مفاهيم تشكيل ترتيب همانبدين
انجام مطالعات دهنده مديريت منابع انساني در تحقيقات گذشته و عدم 

در اين خصوص در كشورهاي در حال توسعه، شكاف موجود در پيشينه 
تحقيقات در خصوص مفهوم مديريت منابع انساني عملكرد بالا است؛ 

اي كه گونههاي نوين منابع انساني بههمچنين ضرورت اتخاذ شيوه
ه گسترعملكرد بالاي كاركنان نيروي انتظامي را تأمين كند و با توجه به 

-فعاليت نيروي انتظامي در سطح جامعه و ارتباط نزديك و مستمر حوزه

، رضايت آحاد جامعه را فراهم هاي مختلف آن با اقشار گوناگون مردم
دهد؛ چرا آورد، ضرورت انجام اين تحقيق را در نيروي انتظامي نشان مي

به عنوان ابزاري براي تحريك  مديريت منابع انساني هايكه سيستم
رو در تحقيق حاضر، ضمن شناسايي د كاركنان مهم هستند. از اينعملكر
هاي مديريت منابع انساني عملكرد بالا، به ها و شاخصمؤلفهابعاد، 

ترتيب ارزيابي آن در نيروي انتظامي استان گيلان خواهيم پرداخت. بدين
پرسش اصلي اين تحقيق آن است كه مدل مديريت منابع انساني 

  نيروي انتظامي استان گيلان چگونه است؟عملكرد بالا در 

  مباني نظري - 2

ها مشتاقانه منتظر همه موضوعاتي هستند كه در به طور كلي سازمان
كند. مهمترين اين موضوعات، دستيابي به اهداف سازماني كمك مي

مسائل مبتني بر كارمندي است، مانند بهبود عملكرد شغلي كاركنان از 
انساني، به ويژه منابع انساني عملكرد بالا  هاي مديريت منابعطريق شيوه

به عنوان ابزاري براي تحريك  مديريت منابع انساني هايسيستم. ]19[
 هاياين امر به ويژه در مورد سيستم عملكرد كاركنان مهم هستند.

با عملكرد بالا كه رفتارهاي مطلوب كاركنان را  مديريت منابع انساني
ها را ها و سلسله مراتب ارزشا، نگرشكند و همچنين باورهتقويت مي
  .]38[كند صادق است اصلاح مي

  مديريت منابع انساني عملكرد بالا -2-1
هاي مديريت منابع انساني كه بيشترين تأثير را بر آن دسته از رويه
هاي مديريت منابع انساني ها داشته، به عنوان رويهعملكرد سازمان

 ،همچنينالا در نظر گرفته شده است. عملكرد بالا يا مديريت عملكرد ب
از رويكردهاي منطبق بر مديريت منابع انساني  اين نوع مديريت فلسفه

بر مبناي طراحي  ، علايقنشأت گرفته است كه در آن استراتژيك
هاي كاري عملكرد اي از اقدامات منابع انساني با عنوان سيستممجموعه

اي از مجموعه ،ي عملكرد بالاكار هايمنظور از نظاماستوار است.  بالا
ارتقاي عملكرد  در راستايكه  است منابع انسانيمديريت اقدامات 
است  ايجاد نگرش مثبت در كاركنان طراحي شده به واسطهسازمان 

]43[.  
 يهاوهيش از ييهاستميس عنوان به بالا عملكرد با يكار يهاستميس

 ها،مهارت شيافزا فهد با مرتبط فردمنحصربه مديريت منابع انساني
 يعموم فيتعر كي. ]24[ شوديم فيتعر كاركنان تلاش و مشاركت

 از يامجموعه بالا عملكرد يكار يهاستميس كه است نيا شده رفتهيپذ
 يهاوهيش شامل عيوس حوزه سه كه هستند مكمل يكار يهاوهيش

 و پاداش يهاوهيش و يانسان منابع يهاوهيش كاركنان، يبالا مشاركت
 با يكار يهاستميس قيطرها از سازمان. ]40[ دهنديم پوشش تعهد را
 خود، نوبه به كه دهند، شيافزا را كاركنان رفاه تواننديم بالا عملكرد
 يكار يهاستميس ن،يا بر علاوه .بخشديم بهبود را يفرد يشغل عملكرد
 و ردگذايم ريتأث هاآن تيموفق احساس و كاركنان تعامل بر بالا عملكرد

 به كه شود دهيد يانسان منابع يهاوهيش از يامجموعه عنوان به توانديم
  .]30[د دهيم يرقابت تيمز سازمان

  اقدامات مديريت منابع انساني عملكرد بالا  -2-2
كه چه چيزي تر اشاره شد، توافق كمي در مورد اينگونه كه پيشهمان

عملكرد بالا را تشكيل  يك بسته قابل تعريف از مديريت منابع انساني
توان به تقويت مهارت (آموزش)، دهد وجود دارد، اما اين موارد را ميمي

هاي افزايش فرصت (طراحي شغل) تقسيم تقويت انگيزه (پاداش) و شيوه
آن دسته از اقدامات مديريت منابع انساني كه بيشترين تأثير  .]25[كرد 

هاي مديريت اقدامات و رويهها داشته، به عنوان را بر عملكرد سازمان
 1مطابق نظر ويوك .]43[شود منابع انساني عملكرد بالا در نظر گرفته مي

-توان با در نظر گرفتن چهار تابع فرعي طبقهها را مي)، اين شيوه2018(

 .]20[بندي كرد: انتخاب، آموزش، ارزيابي عملكرد و جبران خدمات 

) AMOتوانايي، انگيزه، فرصت ( اي به چارچوبها به طور فزايندهپژوهش
بر اساس  .]31[كند هاي كاري عملكرد بالا اشاره ميبراي شناسايي شيوه

هاي كاركنان (دانش، . توانايي1اين چارچوب، عملكرد كاركنان تابعي از: 
بنابراين،  .]21[هاي انجام كار است . فرصت3. انگيزه و 2ها)، مهارت
گذاري كنند تا يريت منابع انساني سرمايههاي مدها بايد در شيوهسازمان

هاي لازم را دارند، انگيزه بالايي اطمينان حاصل شود كه كاركنان مهارت
هاي استخدام، شيوه هاي كافي براي مشاركت دارند.دارند و فرصت

هاي كاري عملكرد بالاي نوع اول انتخاب و آموزش به عنوان سيستم
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ها به ها و تشويقيت عملكرد، پاداشدهنده توانايي؛ مديريعني افزايش
دهنده هاي كاري عملكرد بالاي نوع دوم يعني افزايشعنوان سيستم

هاي مشاركت به عنوان انگيزه؛ و طراحي شغل، كار تيمي و شيوه
دهنده فرصت در هاي كاري عملكرد بالاي نوع سوم يعني افزايشسيستم

  ).]33[؛]31[شوند (نظر گرفته مي
اي يكپارچه از اقدامات ع انساني عملكرد بالا، شامل مجموعهمناب اقدامات

اي، منابع انساني مانند كارمنديابي انتخابي، ارزيابي عملكرد توسعه
  آموزش جامع و پاداش منصفانه است. 

كارمنديابي انتخابي: منظور از كارمنديابي انتخابي، اقداماتي همچون  -
شغلي، تلاش آگاهانه  سازكاري دقيق ميان داوطلب شغل با نيازهاي

براي جذب بهترين استعدادها از بازار كار و جبران خدمات بهتر براي 
 حفظ نيروهاي با استعداد سازمان است.

هايي آموزشي كافي و گسترده و نيز آموزش جامع: شامل دوره -
ها و هاي ساختارمند براي اطمينان از كسب و انتقال تواناييبرنامه
 بع انساني است.هاي شغلي به منامهارت

پاداش منصفانه: به پرداخت بازده پولي و غير مالي به كاركنان در  -
ها متناسب كند كه با عملكرد فردي آنها اشاره ميازاي خدمات آن

باشد كه بيانگر قدرشناسي و به رسميت شناختن كاركنان توسط 
 باشد.سازمان مي

هده و ارزيابي اي عملكرد: عبارت است از فرايند مشاارزيابي توسعه -
عملكرد كاركنان در برابر استانداردهاي تعيين شده مرتبط با شغل كه از 

گري، توسعه كاركنان طريق تعيين نيازهاي آموزشي، ارائه بازخور، مربي
و نيز افزايش انگيزه و عزت نفس كاركنان در تحقق اهداف سازمان نقش 

  .]15[ سازنده و مهمي دارد 
كپارچگي بين هفت رويه مديريت منابع )، ي1998( 2، ففرهمچنين

هاي خود تيم انساني شامل استخدام انتخابي، امنيت شغلي كاركنان،
مدير، جبران خدمات بالا بر اساس عملكرد، آموزش، از بين بردن 

ها و تسهيم اطلاعات، را عامل افزايش عملكرد سازمان معرفي تبعيض
، پنج رويه مديريت )2006و همكاران ( 3نمود. بر اساس اظهارات چو

برند، عبارتند ها را بهره ميمنابع انساني كه نظام هاي عملكرد بالا از آن
گيري هاي استخدامي، اندازهگيري روايي آزموناز: ايجاد سيستم اندازه

هاي استاندارد و ساختارمند، آزمون براي كاركنان استخدام شده، مصاحبه
زندگي داوطلبان. طبق نظر هوش و بررسي اطلاعات مربوط به سابقه 

هاي اصلي هاي عملكرد بالا شامل قسمت)، رويه2008و همكاران ( 4ژانگ
  به شرح زير است:

فرايندهاي مربوط به مسيرهاي شغلي كاركنان در داخل سازمان از  -
قبيل استخدام انتخابي، آموزش، تضمين امنيت شغلي و حركت 

 كاركنان؛
                                                            

2- Pffeffer 
3- Cho 
3- Zhang 

ها همچون جبران خدمات و اشفرايندهاي مربوط به ارزيابي و پاد -
 هاي باز و زياد؛منافع ديگر مثل پاداش

-فرايندهاي مربوط به استخدام شامل طراحي شغل (از قبيل: شغل -

هاي وسيع)، و برانگيختن كاركنان براي پذير و شرح شغلهاي انعطاف
  .]16[مشاركت در امور سازماني 

 جزء سه داراي هاي منابع انساني عملكرد بالابه طور كلي، رويه
 براي مشاركت باشند، شامل: فراهم ساختن فرصتمي اصلي

كاركنان؛ ايجاد  براي متمركز آموزش نمودن فراهم كاركنان؛
در ادامه به تشريح عوامل مذكور پرداخته  .]43[ انگيزشي هايمحرك

  شود:مي
 . اقدامات توانمندساز1
 مندي كاركنانوانت تيتقو اقدامات يرو بر بالا عملكرد با يكار ستميس
 ابزار يانسان منابع تيريمد يهاوهيش. است متمركز) مهارت و آموزش(

 يهاوهيش ،در واقع. است سازمان در دانش توسعه و جاديا در يمهم
 به انتقال، ،بكس به كمك در يمهم نقش يانسان منابع تيريمد

. دارند هادر سازمان كاركنان ميان در دانش جاديا و يگذاراشتراك
 را يخارج و يداخل يآموزش يهافرصت ،منديتوان شيافزا يهاروش

. دماينيم فراهم كاركنان ازين مورد دانش پرورش و توسعه يبرا
 را خود تجربه و دانش تا دهديم زهيانگ كارمندان به يآموزش يهابرنامه

 مرحله در چهآن از و نمايند كسب يديجد دانش بگذارند، اشتراك به
 شامل يستگيشا توسعه ن،يا بر علاوه. كنند استفاده ،ندآموزيم يبعد
 يارتقا 5و حفظ يبرا سازمان كي توسط شده انجام يهاتيفعال هيكل

 يمفهوم و يرفتار ،يفن يهانهيزم در كاركنان نگرش و مهارت دانش،
 كارمندان يتجرب دانش به شغل يسازيغن و شغل چرخش. است

 ،ييتوانا بر يمبتن ابتكارات قيطر از بالا عملكرد يكار ستميس. ديافزايم
اقدامات  .]32[ دهديم شيافزا را كاركنان مهارت سطح و دانش

توانمندساز با معيارهايي همچون آموزش و فرايند دقيق استخدام 
  .]2[ شودشناخته مي

 . اقدامات انگيزشي2
 شرفتيپ بالا، حقوق(اقدامات انگيزشي  ،بالا عملكرد با يكار ستميسدر 
 يابيارز نديفرآمورد توجه قرار دارد.  )اطلاعات يگذاراشتراك به و يلشغ

 به دنيرس يبرا خود شغل مورد در تا زديانگيم بر را كاركنان عملكرد
 زهيانگ هاآن به نيهمچن. بدانند شتريب شده ينيبشيپ زمان در اهداف

 با را موارد نيا و بگذارند انيم در گرانيد با را خود مشكلات تا دهديم
 محل در دانش گذاشتن اشتراك به و كسب به منجر كه د،يجد يهاروش
 استفاده با و صراحت به شده ديتول ديجد دانش. كنند حل شود،يم كار
 جبران ستميس اگر ب،يترت نيهم به. شوديم سپرده خاطر به يفناور از

 باشد، يريپذسكير و مسئله حل ت،يخلاق به مربوط پاداش اي خسارت
 از بالا عملكرد يكار ستميس. كرد خواهد كمك دانش ميتقس و نتشارا در
 زهيانگ كاركنان به هاپاداش و هامشوق عملكرد، منظم بازخورد قيطر
اقدامات توانمندساز با معيارهايي همچون مديريت  .]32[ دهديم

عملكرد، جبران خدمات بر اساس عملكرد، امنيت شغلي، مسير پيشرفت 
 شودر كار داخلي، توازن بين كار و زندگي شناخته ميشغلي و نيز بازا
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]2[.  
 ساز. اقدامات فرصت3
 براي كاركنان فرصت شيافزا يهاوهيش بر بالا عملكرد با يكار ستميس
 ،فرصت شيافزا يهاروش تأكيد دارد. )يگروه كار و كاركنان مشاركت(

از  ووده نم كشف سازمان در را موجود دانش تا كنديم بيترغ را كاركنان
فرصت  ي،مشاركت تيريمد. كنند بهتر استفاده جينتا ه منظور حصولبآن 

 نشيب كهسازد را ايجاد مي يريگميتصم نديفرا در ان راكارمندمشاركت 
 هاآن به يريگميتصم نديفرآ در مشاركت .دهديم ارتقا را هاآن دانش و
 تيموقع بهبود ثباع كه را يانوآورانه يهادهيا تا دهديم را فرصت نيا

 بازار سهم فروش، حجم شيافزا شتر،يب سود به يابيدست سازمان، يرقابت
اقدامات  .]32[ دهند گسترش شود،يم سازمان اعتبار شيافزا نيهمچن و

پذيري عملكرد كاري، مشاركت توانمندساز با معيارهايي از قبيل انعطاف
هاي وجود رويه كاركنان، ارائه اطلاعات مورد نياز به كاركنان و نيز

 .]2[ گرددشكايت و دادخواهي معرفي مي

  پيشينه تجربي -3-2
)، پيشينه تحقيقات صورت گرفته در حوزه متغيرهاي تحقيق را 1جدول (

  كند.خلاصه مي
  پيشينه تحقيق :)1جدول (

 نتايج  عنوان تحقيق محقق

مدلي و 
لين مك

)2020(  

جو انتقال آموزش: 
 ستمينقش س يرسبر
با عملكرد بالا  يكار

  و عملكرد 

يبالا براعملكردستميسييتوانااثبات
-ي؛ تأييد ميانجيعملكرد سازمان ينيبشيپ

 يكار ستميس نيجو انتقال آموزش ب گري
 ي.عملكرد بالا و عملكرد سازمان

دايارتنا و 
همكاران 

)2020(  

 ستميتأثير قدرت س
عملكرد بالا بر  يكار

  ياثربخش

عملكرد بالايكارستميسكالزام وجود ي
مثبت در مورد  جينتا كسب يبرا يقو

و نتيجتا نگرش مثبت  يسازمان ياثربخش
 كاركنان.

ابويزيد و 
همكاران 

)2017(  

هاي كاري سيستم
عملكرد بالا و 

عملكرد سازماني: 
  نقش نگرش كاركنان

ي،سازمانيريادگيكاركنان واثر مشاركت
 ي؛ تأييدو تعهد سازمانمثبت  يتوانمنددر 

كاركنان و تعهد  يتوانمندساز ميانجينقش 
هاي كاري عملكرد بالا سيستمبر  يسازمان

 ي.عملكرد سازمانتيتقويبرا

جيوتي و 
راني 

)2017(  

با  يكار ستميس
عملكرد بالا و 
: يعملكرد سازمان

  دانش تيرينقش مد

با عملكرد بالا بريكارستميتأثير مثبت س
 تيريمدگري ميانجي ي؛مانعملكرد ساز

با عملكرد  يكار ستميس نيبدر ارتباط دانش 
 ي.بالا و عملكرد سازمان

لو و 
همكاران 

)2015(  

 يانسان منابع تيريمد
 و بالا عملكرد
: شركت عملكرد

 ينوآور يانجيم نقش
  نيچ در

بالاعملكرديانسانمنابعتيريمدتأثيرتأييد
 ش،مثبت آموز تأثير ؛شركت عملكرد بر

 بر كاركنان مشاركت و كار ليتحل و هيتجز
 نيب ينوآور گري. تأييد ميانجيعملكرد

 عملكردوبالاملكردعيانسانمنابعتيريمد
احمد و
آلن 

)2015( 

مديريت منابع انساني 
ملكرد بالا و ع

در  آن استقرار

، چند روشي در پاكستانكاريهامحل
عملكرد بالا مانند  يانسان نابعمديريت م

يابي، ارزيشغللاتيآموزش گسترده، تعط

و  هيپاكستان: تجز
  يتجرب ليتحل

-نامزدها قبل از استخدام و به اشتراك قيدق

با كارمندان را  كياطلاعات استراتژ يگذار
  .كنندياتخاذ م

هايد و 
همكاران 

)2013(  

مديريت منابع انساني 
عملكرد بالا: ديدگاه 

كاركنان بخش 
خدمات بهداشت 

  ملي

عملكرد بالا مربوط  يوه منابع انسانيش 11
مشخص شد. چهار  يبه خدمات بهداشت مل

از اقدامات منابع  يعيوس فيواكنش به ط
ها را آن سندگانيمشخص شد كه نو يانسان

  .دندكر ليتبد يشناسنوع كيبه 
مورفي و
اولسون 

)2009( 

 تيريمد ستميابعاد س
عملكرد بالا: مطالعه 

  ياكتشاف

 يهاستميسعد براي ب زدهيساستخراج 
 تيريعملكرد بالا كه در واحد مد تيريمد

  .مشترك است امريكا يهادر رستوران

لونا 
آروكاس 
 و كمپس

)2008(  

هاي مدلي براي شيوه
كاري عملكرد بالا و 
  قصد ترك خدمت

 و دستمزد، حقوق يهايرابطه مثبت استراتژ
رابطه  ي؛شغل تيشغل با رضا يسازيو غن

شغل و ثبات  يسازيغن ياهيمثبت استراتژ
تعهد  يرابطه منف؛ شغل با تعهد كارمندان

گري قصد ترك خدمت؛ ميانجيكارمندان با 
و  يشغل تيرضا نيرابطه بتعهد كاركنان در 

  قصد ترك خدمت.

) مشخص است، در اكثر اين تحقيقات، اثرات 1گونه كه در جدول (همان
عملكرد سازماني و  هاي كاري عملكرد بالا بربعضي اقدامات سيستم

فردي كاركنان، به صورت پراكنده و نه در قالب يك الگوي منسجم 
هاي كاري بررسي شده و لذا عدم اجماع در خصوص ابعاد سيستم

عملكرد بالا در تحقيقات صورت گرفته در خلال ساليان گذشته مشخص 
هاي انجام شده در حوزه مديريت منابع اكثر پژوهشاست. به علاوه، 

ني عملكرد بالا، در زمينه سه اقدام اصلي مديريت منابع انساني انسا
ساز، توانمندساز و انگيزشي توافق عملكرد بالا شامل اقدامات فرصت

هاي اين اقدامات عوامل متنوع و اند. اما، در زمينه زيرمجموعهداشته
هايي همچون ها به فعاليتگوناگوني قابل توجه است. غالب اين پژوهش

و استخدام؛ آموزش؛ ارزيابي عملكرد و جبران خدمات به عنوان انتخاب 
اقدامات مديريت منابع انساني عملكرد بالا اشاره نمودند. در  زيرمجموعه

ها، عوامل ديگري همچون امنيت شغلي، مشاركت كه تعدادي از آنحالي
و كار تيمي، تسهيم اطلاعات و ارائه اطلاعات به كاركنان را نيز مورد 

ها ناديده گرفته شدند. اند، كه در بسياري از پژوهشقرار دادهتوجه 
بنابراين، براي پاسخ به اين شكاف، پژوهش حاضر قصد دارد عوامل 
مذكور را در مدل تحقيق به عنوان زيرمجموعه اقدامات مديريت منابع 

ها را مورد بررسي قرار عملكرد بالا وارد نمايد و تأييد و يا عدم تأييد آن
اين تحقيق با اتخاذ رويكردي آميخته، پس از شناسايي بنابراين، دهد. 
هاي مديريت منابع انساني عملكرد بالا در قالب ها و شاخصمؤلفهابعاد، 

يك الگوي منسجم، الگوي ارائه شده را در جامعه آماري مدنظر خويش 
  كند. آزمون مي

  روش تحقيق - 3

د در زمينه مديريت كه هدف اين پژوهش، انتشار دانش موجوجا از آن
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اي باشد، روش تحقيق از نظر هدف، توسعهمنابع انساني عملكرد بالا مي
كه پژوهش به توصيف چارچوب مديريت منابع است و با توجه به اين

پردازد، بنابراين از نظر طرح تحقيق، جزو انساني عملكرد بالا مي
ر از باشد. همچنين، تحقيق حاضپيمايشي مي - هاي توصيفي پژوهش

  هاي آميخته است.ها، نيز جزء طرحنظر ماهيت داده
جامعه آماري تحقيق در بخش كيفي مشتمل بر متون علمي (كتب و 
مقالات) در حوزه مفهوم مديريت منابع انساني عملكرد بالا بوده و در 

نفر از خبرگان نيروي انتظامي استان  12بخش كمي نيز، مشتمل بر 
گيري اونين استان) بود كه به شيوه نمونهگيلان (اعم از مديران و مع

  هدفمند قضاوتي انتخاب شدند. 
ابزار سنجش در بخش كيفي، مشتمل بر اسناد مكتوب (اعم از كتب و 
مقالات) بوده و در بخش كمي، از پرسشنامه استفاده شده است كه روايي 

ها، در بخش گردد. روش تحليل دادهها در ادامه تشريح ميو پايايي آن
يفي، تحليل محتوا و دلفي فازي، و در بخش كمي، تكنيك تحليل ك

  باشد.مراتبي ميخائيلوف ميسلسله

  هايافته - 4

براي  روش مورد استفاده در اين پژوهشدر بخش كيفي اين تحقيق، 
كيفي تحليل محتواي  استخراج مدل مديريت منابع انساني عملكرد بالا،

  . شودكه در ادامه تشريح مي است
حتوا، تكنيكي پژوهشي براي استنباط تكرارپذير و معتبر از تحليل م

 ،ست. تحليل محتوا به مثابه تكنيكي پژوهشيا هاها در مورد متن آنداده
 ،هاي علمي است. هدف تحليلهاي تخصصي در پردازش دادهشامل شيوه

هاي پژوهشي، فراهم آوردن شناخت، بينشي نو، تصوير مانند همه تكنيك
تحليل محتوا را )، 1989( 5. چليمسكينماي عمل استواقعيت و راه
عات در يك شكل لاآوري و سازماندهي اطاي براي جمعمجموعه رويه

هايي براي استنباط داند كه به پژوهشگر اجازه تحليلشده مي استاندارد
  .دهدشده را ميها و معناي مواد نوشتاري يا ثبتدرباره ويژگي

هاي پژوهش است كه براي تحليل روشتحليل محتواي كيفي، يكي از 
توان روش را مي محتواي كيفيتحليل هاي متني كاربرد فراوان دارد. داده

هاي متني از راه فرايندهاي پژوهشي براي تفسير ذهني محتوايي داده
سازي يا طراحي الگوهاي شناخته شده كدبندي و تم مندبندي نظامطبقه

 :راي كاربرد تحليل محتوا مطرح است، سه رويكرد بامروزه. ]12[ دانست
رويكردها براي تفسير مفهوم اين تمام سنتي، هدايت شده و جامع. 
گرايي همخواني شوند و با ديدگاه طبيعتمحتواي متن بكار گرفته مي

دارند. تفاوت عمده اين رويكردها در چگونگي كدگذاري، اساس كدها و 
يا  يكرد هدايت شدهتهديدهاي مربوط به درستي داده هاست. در رو

اساس  - كه در اين تحقيق مورد بررسي قرار گرفته است-همان قياسي 
هاي پيشين به عنوان هاي موجود و يا نتايج پژوهشتحليل را نظريه

  د. دهنكدهاي اوليه و راهنما تشكيل مي
 )تلاكتب و مقاي متون علمي (له و قلمرو پژوهش، تمامأبا توجه به مس

                                                            
1- Chelimsky 

، جامعه تحقيق را تشكيل ابع انساني عملكرد بالامديريت مندر حوزه 
توصيف يا تبيين يك پديده به  ،هدف ،هاي كيفيدهد. در پژوهشمي

شود ها معياري معرفي ميترين شكل ممكن است. در اين پژوهشمشروح
عات در مورد پديده موردنظر لاكه در آن هدف، رسيدن به حداكثر اط

شود. هاي كيفي، اشباع ناميده ميهشباشد. اين معيار در زمينه پژومي
هاي كيفي رويكردي است كه در پژوهش ،يا اشباع نظري اشباع داده

در اين  .گيردگيري، مورد استفاده قرار ميبراي تعيين كفايت نمونه
گيري له پژوهش با استفاده از روش نمونهأپژوهش متناسب با مس

ها كه داراي ي از آنتعداد ،موجود متون علميهدفمند ابتدا از ميان 
هاي مرتبط با بيشترين ارجاع بودند انتخاب و سپس در ميان متون، داده

آوري موضوع تحقيق گردآوري شده است و تا مرحله اشباع نظري جمع
  ها ادامه يافته است. نمونه

كه پژوهشگر نمونه موردنظر براي پژوهش را انتخاب كرد، بايد پس از آن
عبارتند از: خص كند. پنج نوع واحد عمده تحليل واحد تحليل خود را مش

. 5و  )پاراگراف( . بند4 ؛شخصيت. 3؛ )تم(مضمون . 2كلمه يا نماد؛ . 1
. در اين پژوهش واحد تحليل انتخابي، مضمون )آيتم(مورد يا عنوان 

، مضامين استخراج شده و منبع مربوط به آن را 3. جدول شماره است
  دهد.نشان مي

  مين استخراج شده از متونمضا :)2جدول (
 نويسنده  هاي مندرج (مضامين)ايده

لوناآروكاس و   سازي شغلي، ثبات شغلي، رضايت شغلي، تعهد كاركنانحقوق، غني
 )2008كمپس (

آموزش و پرورش مهارت، اشتراك اطلاعات، انتخاب در استخدام، 
ندگي، گيري عملكرد منابع انساني، ارتقاء از درون، كيفيت كار/زاندازه

هاي مشوق بر اساس ارزيابي عملكرد، مشاركت و توانمندسازي، تيم
  خودگردان، دستمزد بالا، طراحي شغل، امنيت شغلي، كاهش تمايزات

مورفي و 
  )2009اولسن (

ارزيابي، آموزش و توسعه مسير پيشرفت شغلي، ارتباطات، تيم كاري 
تعادل و مشاركت كاركنان، استخدام، پرداخت، پاداش غيرپولي، 

  كار/زندگي، امنيت شغلي

هايد و
همكاران 

)2013( 
-استخدام، آموزش، امنيت شغلي، اشتراك اطلاعات، توازن كار

  زندگي
احمد و آلن

)2015(
آموزش، مشاركت كاركنان، تجزيه و تحليل شغل، ارزيابي عملكرد، 

  توسعه كاركنان، مشاركت در سود
لو و همكاران

)2015(
كرد، تمايز موقعيت، مشاركت كاركنان در پاداش مرتبط با عمل

  گيري، تشويث به تيم كاري، ارتباطات، امنيت شغليتصميم
جيوتي و راني

)2017(
)2017تانگ (  آموزش، امنيت شغلي، مشاركت كاركنان، پاداش مبتني بر عملكرد

)2017ابويزيد (  مشاركت كاركنان، يادگيري سازماني  

ريت عملكرد، آموزش و توسعه، استخدام و انتخاب، معرفي، مدي
  ها، رسيدگي به شكايات و روابط كارمندان.پاداش

دايارتنا و
همكاران 

)2020(  

شاخص در ابعاد گزينش نيروي انساني، امنيت شغلي، بازار  29
گرا، آموزش گسترده، شرح شغل روشن، داخلي، ارزيابي نتيجه

  وهيپذيري و مشاركت و كار گرهاي تشويقي، انعطافپاداش

-مدلي و مك

  لين
)2020( 
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امنيت شغلي، استخدام گزينشي، آموزش، تيم كاري، تمايزات
آفرين، وضعيت، اشتراك اطلاعات، پاداش اقتضايي، رهبري تحول

  كيفيت شغل

نژاد و سليمان
 )1399مرادي (

انتخاب و استخدام، آموزش و توسعه، نظام پاداش مبتني بر عملكرد، 
  منيت شغليتوانمندسازي كاركنان، ا

نژاد وحسين
كياكجوري 

)1398( 

فراهم كردن فرصت مشاركت براي كاركنان؛ فراهم نمودن آموزش
 هاي انگيزشيها؛ و وجود محركمتمركز براي آن

حسيني و
)1398صنوبر (

هاي اجتماعي،هاي روانشناختي، آسيبهاي جسماني، آسيبآسيب
)3981حيدر ( محيطيهاي زيستتيرگي روابط و آسيب  

)1398درخواه ( ارائه نظرات كاركنان، نوآوري
آموزش، فرايند دقيق استخدام، مديريت عملكرد، جبران خدمات،

امنيت شغلي، پيشرفت شغلي، بازار كار داخلي، پاداش انگيزشي، 
پذيري عملكرد مديريت حمايتي، توازن بين كار و زندگي، انعطاف

گيري، استقلال كاري، ميمكاري كاركنان، كار تيمي، مشاركت در تص
 ارائه اطلاعات مورد نياز به كاركنان، رويه شكايت و دادخواهي

 ابوالفتحي و
همكاران 

)1397(  

اي،استخدام گزينشي، آموزش گسترده، ارزيابي عملكرد توسعه
)1396جلايي ( سيستم پاداش عادلانه، پرداخت مبتني بر عملكرد  

-خدمات و پاداش، تصميم امنيت شغلي، استخدام، آموزش، جبران

  گيري غيرمتمركز، تسهيم اطلاعات، كيفيت شغل

شيرازي و
شكوري 

)1396(
پذير،استخدام هدفمند، آموزش گسترده، تخصيص كار انعطاف

يافتگي، پاداش مبتني بر ارزيابي عملكرد مبتني بر شايستگي و توسعه
  عملكرد

محمودشاهي و
همكاران 

)1395(
هايبراي انتخاب و انتصاب كاركنان، فرصت گيرانههاي سخترويه

ارتقاء و امنيت شغلي، آموزش و بهسازي مستمر، ارائه بازخور 
عملكردي، پرداخت مبتني عملكرد فردي و سازماني، حقوق و 

ها، توجه به گيريمزاياي جذاب، مشاركت كاركنان در تصميم
معي، ارائه پيشنهادها و انتقادات كاركنان، توازن كار و زندگي، كار ج

 سازي مشاغلاطلاعات سازماني به كاركنان و غني

گنجعلي و 
)1394رضايي (  

گيري و انتخاب واحدهاي تحليل، در در روش تحليل محتوا پس از نمونه
طور كلي فرايند بندي صورت گيرد. بهگذاري و مقولهبايد شناسه بعدگام 

داف پژوهش له يا اهأكدگذاري در تحليل محتواي كيفي بسته به مس
كه تواند به صورت قياسي يا استقرايي صورت پذيرد. رويكرد قياسي مي

(در  با توجه به نظريه خاصگيرد، در اين تحقيق مورد استفاده قرار مي
اقدامات توانمندساز، اقدامات شامل  ]41[بندي تقسيماين تحقيق: 

به صورت  هاي آن نظريهآغاز و نيازمندي ساز)زا و اقدامات فرصتانگيزش
از تحليـل  ايـن رويكـرد ر. به عبارت ديگر، دشودفرضي مطرح مي

-دسـت نمي بـه پـژوهش آخـر محتـواي كيفـي، مقـولات و طبقـات در

ها به عنوان برخي تعاريف و تعميمآيند، بلكه محقق با مفروض گرفتن 
دنبـال  بـه كند وصورت كيفي تحليل مي مـتن مورد نظر را بهطبقات، 

. گام نهايي در گـردددر كل متن مـيها تعاريف و تعميمـاديقي از مص
تحليل محتواي كيفي، تحليل و استنباط نتايج و گزارش آن است. 

براساس  روش تحليل محتواي كيفي، استنباط است كه مهمترين مرحله

  ).3(جدول  شودآن رابطـه مفـاهيم بـا يكديگر مشخص مي

  ). نتايج تحليل محتوا3جدول (
همقول
ياصل

مقولات 
 مفاهيمفرعي

اقدامات 
ازسفرصت

مشاركت 
كاركنان در 

ريگيتصميم

روش  شنهاديپ فرصت، در شغل اديز ماتيمجاز بودن تصم
جلسات  ليتشكي، مشورت هايتهيكم يبرقرار، بهبود كار

 يمشاركت نيتدو، منظم سازمان از كاركنان ينظرسنج، منظم
  ياستراتژ

هاي رويه
 شكايت

به روش  يدسترس، حل مسائل يبرا مؤثر تيشكا نديآفر
 هايهيبودن رو مؤثرو  منصفانه، اتيحل و فصل شكا يرسم
  تيشكا

 كار تيمي
 هاياز حلقه استفادهي، ميفرصت انجام كار به صورت ت

 يكار هايميت، حل مسأله هاياز گروه يبرخوردار، تيفيك
  مستقل

-انعطاف

پذيري 
عملكرد 
كاري

از  استفادهي، دوركار، پاره وقت كار، منعطف يساعات كار
  يشغل ميتقس

شرح شغل 
شفاف

 يكتكن، فيروز بودن شرح وظا بهي، شغل فيوظا شفافيت
  شغل ليتحل يرسم

ارائه 
اطلاعات به 
 كاركنان

اشتراك  به، اشتراك اطلاعات در سازمان يبرنامه رسم
 ،ياطلاعات مال ارائه، گذاشتن اطلاعات مهم با كاركنان

  به كاركنان كيو استراتژ ياتيعمل

اقدامات 
زاانگيزش

سخت بودن اخراج كاركنان، رابطه شغلي باثبات، انتظار امنيت شغلي
  خدمت مادام العمر

ارزيابي 
گرانتيجه  

 يابيارز، قابل سنجش ينيع جيعملكرد با نتايرگياندازه
 كياز  شيعملكرد از ب يرسم بازخوردار، يعملكرد معن

نقاط  نييتع، عملكرد بهبود دهنده عملكرد يابيارز ،منبع
  ضعف و قوت

پاداش 
 انگيزشي

، عملكرد يدر ازا پاداش، بر پاداش مؤثرعوامل  تيشفاف
، پاداش به رفتار مطلوب بيترغي، ستگيشا يدر ازا پاداش

 ستميبودن س منصفانه، پاداش ستميتوسط س زشيانگ جاديا
  پاداش

توازن بين 
كار و زندگي

ي، سازمان تيحماي، تيفرهنگ حما جاديا، رانيمد تياحم
  دوستدار خانوادهيايمزا ارائه

جبران 
 خدمات

متناسب با  دستمزد، بهتر بودن حقوق نسبت به رقبا ايبرابر 
  كاركنان ريمتناسب با سا يدستمزد، كار انجام شده

مديريت 
 عملكرد

 رتنظا، فيوظا ياجرا يبرا لازماطلاع كاركنان از منابع 
 يدائم برا قيتشو، عملكرد كاركنان شرفتيبر پ رانيمد

  منظم يبازخور اصلاح، كار درست ياجرا
مسير 

پيشرفت 
 شغلي

 يشدن آرزوها شناخته، روشن يشغل رياز مسيبرخوردار
 ندهيآ، عيترف هايتياز موقع يبرخوردار، كاركنان يشغل
  گريانجام كار د فرصت، خوب يشغل

اقدامات
ازتوانمندس

زينش گ
هگيرانسخت

بر استخدام و  قيدق نظارت، مناسب يهااستفاده از آزمون
 نانيمختلف جهت اطم يابزارها، استخدام ياستراتژ، جذب
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ازنانياطميمختلف براياز ابزارهااستفادهي، ستگياز شا
 مورد انتظاريهابودن مهارتشفاف،تطابق فرهنگ

آموزش 
 گسترده

ي،آموزشيزريبرنامه،لاتيدر نظر گرفتن منابع و تسه
و  تيفيك تياهم، مستمر ياجرا، بودن اهداف روشن
 واحدهاازيبا نتطابقها،دوره يمحتوا

سپس به منظور بررسي اعتبار الگوي پيشنهادي در جامعه مورد مطالعه 
  گردد.از روش دلفي فازي بهره گرفته شد كه در ادامه تشريح مي

سنجي از ي شناسايي شده، از طريق نظرهادر اين مرحله، اعتبار شاخص
تن از خبرگان سازماني، با روش دلفي فازي مورد بررسي قرار گرفت.  10

هاي هدف از كاربرد روش دلفي فازي، سنجش ميزان تناسب شاخص
شناسايي شده و ارائه پيشنهاد تكميلي براي تكميل الگوي اوليه بوده 

  ر ادامه تشريح شده است. است. مراحل انجام اين تكنيك و نتايج آن د
آوري نظرات خبرگان: در اين مرحله همانند روش دلفي سنتي به . جمع1

شود. در اين روش از متغيرهاي آوري نظرات خبرگان پرداخته ميجمع
-آوري نظرات خبرگان استفاده ميزباني براي طراحي پرسشنامه و جمع

امي استان آشنا با ارشد نيروي انتظتن از مديران 10شود. از خبرگان (
حوزه منابع انساني) خواسته شد تا ميزان تناسب شاخص شناسايي شده 

اي با متغيرهاي براي ارزيابي مديريت منابع انساني عملكرد بالا را در بازه
زباني شامل: خيلي كم، كم، متوسط، زياد، و خيلي زياد مشخص نمايند. 

تكميلي خود را  همچنين در صورت صلاحديد، پيشنهادهاي اصلاحي و
  نيز مطرح نمايند.

آوري نظرات خبرگان در . محاسبه ارزش فازي هر سوال: پس از جمع2
آوري شده به محاسبه ارزش فازي هر هاي جمعبر اساس داده اين مرحله

پردازيم. براي محاسبه ارزش فازي هر يك از سوالات ها مييك از شاخص
كه ارزش فازي هر يك از كنيم: با فرض اينبه اين ترتيب عمل مي

حد  jL طوري كهنمايش داده شود، به j, Uj, MjL =(jÃ(سوالات به صورت 
  حد بالاي اين عدد فازي باشد خواهيم داشت: jUحد وسط و  jMپايين، 

Lj=Min(xij)             Mj=( )1.n                 Uj=Max(xij) 
i=  ،... ،١، ٢ n    j=  ،... ،١، ٢ m         
كه مفهوم هر يك از متغيرها و پارامترهاي ارائه شده در روابط بالا به 

  باشد:صورت زير مي
jL:  حد پايين ارزش فازي شاخصj ام پرسشنامه؛jM:  حد وسط ارزش

ام jحد بالاي ارزش فازي شاخص : jUام پرسشنامه؛ jفازي شاخص 
ام؛ jام به شاخص iيص داده شده توسط خبره مقدار تخص: ijXپرسشنامه؛ 

jÃ:  ارزش فازي مثلثي سوال يا شاخصj.ام  
. تبديل ارزش فازي به دست آمده براي هر يك از سوالات به مقدار دي 3

): پس از محاسبه ارزش فازي هر يك از سوالات پژوهش jS(فازي شده 
ت قضاوت كنيم بايد ابتدا كه بتوانيم نسبت به هر يك از سوالابراي اين

ارزش فازي بدست آمده براي هر يك از سوالات را دي فازي نمود تا 
فازي كردن ارزش فازي امكان مقايسه و ارزيابي به وجود آيد. براي دي

ها و روابط متعددي ارائه شده است كه در اين تحقيق از هر سوال روش
  روش چانگ به شرح فرمول زير استفاده شده است.

  

): پس از محاسبه مقدار rاي (. ارزيابي سوالات بر اساس حد آستانه4 
ها، بايد به ارزيابي ميزان اهميت فازي (قطعي) شده هر يك از شاخصدي
ها پرداخت. براي ارزيابي اهميت هر يك از سوالات يك قاعده آن

اي نهمشخص و ثابتي وجود ندارد. اما متداول است كه از يك حد آستا
)rشود. بنابراين ) براي ارزيابي اهميت هر يك از سوالات استفاده مي

باشد  r≥Sj ) اگر 1شود: (اي دو حالت ايجاد ميآستانه براساس مقدار حد
) 2ام از اهميت بالايي برخوردار است. و (jبه اين مفهوم است كه شاخص 

ام از اهميت كمي jبه اين مفهوم است كه شاخص باشد  r<Sj اگر
ها را توان آنها مياهميت كم اين شاخص برخوردار است. كه به علت

، به 3تايي، ميانگين طيف پرسشنامه يعني مقدار  5حذف كرد. در طيف 
 گيرد. عنوان حد آستانه مورد استفاده قرار مي

  هد.دهاي به دست آمده را نشان مي، تجميع پاسخ4جدول
  ). تجميع نظر خبرگان براي پرسشنامه دلفي مرحله اول4جدول (

شماره 
شاخص

 طيف پرسشنامه
شماره 
شاخص

  طيف پرسشنامه
خيلي
خيلي زيادمتوسطكمكم

زياد
خيلي 
خيليزيادمتوسطكم كم

زياد
1003 3 434 0 02 3 5 
2102 2 535 0 12 2 5 
3003 3 436 0 03 3 4 
4012 2 537 0 02 2 6 
5001 3 638 0 03 2 5 
6003 3 439 0 01 3 6 
7001 3 640 0 03 2 5 
8121 2 441 0 32 1 4 
9011 3 542 0 12 3 4 
10013 1 543 0 12 3 4 
11012 2 544 0 03 2 5 
12 022 1 545 0 04 2 4 
13003 3 446 0 01 3 6 
14002 2 647  0 03 3 4 
15102 1 548  0 01 4 5 
16002 3 549  0 01 5 4 
17003 2 550  0 01 4 5 
18032 1 451  0 00 4 6 
19111 3 452  0 02 4 4 
20111 3 453  0 01 3 6 
21021 2 554  0 12 2 5 
22121 2 455  0 11 3 5 
23001 3 656  0 13 1 5 
24003 3 457  0 03 4 4 
25003 2 558  0 12 2 5 
26002 4 4 59  0 03 3 4 
27012 2 5 60  0 02 2 6 
28001 3 6 61  1 02 1 5 
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29002 3 5 62 00235
30000 3 7 63 00334
31003 3 4 64 02224
32011 3 5 65 00334
33002 3 5 

شده آن، وضعيت هر فازي، ارزش فازي هر سوال و مقدار دي5جدول 
  دهد.  سوال و درصد اجماع را نشان مي

  ). نتايج پرسشنامه دلفي فازي در مرحله اول5جدول (

شماره 
  شاخص

ارزش فازي هر 
-مقدار دي سوال

 فازي
وضعيت 
سوالات

شماره 
  شاخص

ارزش فازي هر
-مقدار ديسوال

 فازي
وضعيت 
  سوالات

L M UL M U

تأييد4,11 5 3434,2  تأييد  4,00  5 134,0
تأييد 3,71 5 3,9 352 تأييد   3,33  5 3,6 21
تأييد 4,00 5 4,0 363 تأييد   4,00  5 4,0 33
تأييد 4,15 5 4,3 373 تأييد   3,71  5 3,9 42
تأييد 4,05 5 4,1 383 تأييد   4,22  5 4,4 53
تأييد 4,22 5 4,4 393 تأييد   4,00  5 4,0 63
تأييد 4,05 5 4,1 403 تأييد   4,22  5 4,4 73
تأييد 3,42 5 3,3 412 تأييد   3,11  5 3,2 81
تأييد 3,67 5 3,8 422 تأييد   3,77  5 4,0 92
تأييد 3,67 5 3,8 432 تأييد   3,66  5 3,8 102
تأييد 4,05 5 4,1 443 تأييد   3,71  5 3,9 112
تأييد 3,94 5 3,8 453 تأييد   3,58  5 3,6 2 12
تأييد 4,22 5 4,4 463 تأييد   4,00  5 4,0 133
تأييد 4,00 5 4,0 3 47 تأييد   4,15  5 4,3 143
تأييد 4,17 5 4,3 3 48 تأييد   3,32  5 3,6 151
تأييد 4,12 5 4,2 3 49 تأييد   4,11  5 4,2 163
تأييد 4,17 5 4,3 3 50 تأييد   4,05  5 4,1 173
تأييد 4,53 5 4,5 4 51 تأييد   3,42  5 3,3 182
تأييد 4,06 5 4,1 3 52 تأييد   3,22  5 3,4 191
تأييد 4,22 5 4,4 3 53 تأييد   3,22  5 3,4 201
تأييد 3,71 5 3,9 2 54 تأييد   3,64  5 3,7 212
تأييد 3,77 5 4,0 2 55 تأييد   3,11  5 3,2 221
تأييد 3,66 5 3,8 2 56 تأييد   4,22  5 4,4 233
تأييد 4,00 5 4,0 3 57 تأييد   4,00  5 4,0 243
تأييد 3,71 5 3,9 2 58 تأييد   4,05  5 4,1 253
تأييد 4,00 5 4,0 3 59 تأييد   4,06  5 4,1 263
تأييد 4,15 5 4,3 3 60 تأييد   3,71  5 3,9 272
تأييد 3,32 5 3,6 1 61 تأييد   4,22  5 4,4 283
تأييد 4,11 5 4,2 3 62 تأييد   4,11  5 4,2 293
تأييد 4,00 5 4,0 3 63 تأييد   4,58  5 4,6 304
تأييد 3,54 5 3,5 2 64 تأييد   4,00  5 4,0 313
تأييد 4,00 5 4,0 3 65 تأييد   3,77  5 4,0 322
  تأييد   4,11  5 4,2 333

هاي شناسايي شده يك از شاخصبا توجه به نتايج به دست آمده، هيچ
حذف نشد و شاخص جديدي نيز پيشنهاد نگرديد. سپس پرسشنامه دوم 

براي اجراي مرحله دوم دلفي فازي مجددا در اختيار خبرگان قرار گرفت. 
هاي به دست آمده از مرحله دوم فازي را نشان ، تجميع پاسخ6جدول 

  دهد.مي

  

  ). تجميع نظر خبرگان براي پرسشنامه دلفي مرحله دوم6جدول (

شماره 
شاخص

 طيف پرسشنامه
شماره 
شاخص

  طيف پرسشنامه
خيلي
خيليزيادمتوسطكمكم

زياد
خيلي
خيليزيادمتوسطكمكم

زياد
10 0 1  2  7 34 0 0 0  2  8  
20  0 0  2  8 35 0  0 0  1  9  
30  0 1  2  7 36 0  0 0  2  8  
40  0 0  1  9 37 0  0 0  0  10  
50  0 0  1  9 38 0  0 0  1  9  
60  0 1  2  7 39 0  0 0  1  9  
70  0 0  1  9 40 0  0 0  2  8  
80  0 0  3  7 41 0  0 0  1  9  
90  0 0  3  7 42 0  0 0  1  9  
100  0 1  2  7 43 0  0 0  2  8  
110  0 0  3  7 44 0  0 0  3  7  
12 0  0 0  3  7 45 0  0 0  1  9  
130  0 0  2  8 46 0  0 0  2  8  
140  0 0  0  10  47  0  0 0  2  8  
150  0 0  3  7 48  0  0 0  2  8  
160  0 0  3  7 49  0  0 0  3  7  
170  0 0  2  8 50  0  0 0  3  7  
180  0 0  3  7 51  0  0 0  0  10  
190  0 0  3  7 52  0  0 0  3  7  
200  0 0  3  7 53  0  0 0  1  9  
210  0 0  2  8 54  0  0 0  2  8  
220  0 0  1  9 55  0  0 0  1  9  
230  0 0  0  10  56  0  0 1  1  8  
240  0 0  2  8 57  0  0 1  1  8  
250  0 1  2  7 58  0  0 0  2  8  
260  0 1  1  8 59  0  0 0  1  9  
270  0 0  2  8 60  0  0 0  1  9  
280  0 0  0  10  61  0  0 0  1  9  
290  0 0  3  7 62  0  0 0  2  8  
300  0 0  0  10  63  0  0 0  2  8  
310  0 0  3  7 64  0  0 0  1  9  
320  0 0  3  7 65  0  0 1  1  8  
330  0 0  3  7  

شده آن، وضعيت هر فازي، ارزش فازي هر سوال و مقدار دي7جدول 
  دهد.  سوال و درصد اجماع را نشان مي

  ). نتايج پرسشنامه دلفي فازي در مرحله دوم7جدول (
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شماره 
 شاخص

ارزش فازي هر 
-مقدار دي  سوال

 فازي
درصد 
اجماع

شماره 
شاخص

ارزش فازي هر
 مقدارسوال

فازيدي
درصد 
 اجماع

LM ULM U

134,55 4,27 703444.754,6480
24 4,75 4,64  803544.854,69 90
33 4,55 4,27  703644.754,64 80
44 4,85 4,69  90375555 100
54 4,85 4,69  903844.854,69 90
63 4,55 4,27  703944.854,69 90
74 4,85 4,69  904044.754,64 80
84 4,65 4,58  704144.854,69 90
94 4,65 4,58  704244.854,69 90
103 4,55 4,27  704344.754,64 80
114 4,65 4,58  704444.654,58 70
12 4 4,65 4,58  704544.854,69 90
134 4,75 4,64  804644.754,64 80
145 5  5 5  10047 44.754,64 80
154 4,65 4,58  7048 44.754,64 80
164 4,65 4,58  7049 44.654,58 70
174 4,75 4,64  8050 44.654,58 70
184 4,65 4,58  7051 5555 100
194 4,65 4,58  7052 44.654,58 70
204 4,65 4,58  7053 44.854,69 90
214 4,75 4,64  8054 44.754,64 80
224 4,85 4,69  9055 44.854,69 90
235 5  5 5  10056 34.654,32 80
244 4,75 4,64  8057 34.654,32 80
253 4,55 4,27  7058 44.754,64 80
263 4,65 4,32  8059 44.854,69 90
274 4,75 4,64  8060 44.854,69 90
285 5  5 5  10061 44.854,69 90
294 4,65 4,58  7062 44.754,64 80
305 5  5 5  10063 44.754,64 80
314 4,65 4,58  7064 44.854,69 90
324 4,65 4,58  7065 34.654,32 80
334 4,65 4,58  70

ها داراي يك از شاخصجه به نتايج به دست آمده از مرحله دوم، هيچبا تو
گردند، هيچ نبوده و بنابراين حذف نمي 3فازي كمتر از مقدار دي

كه كليه شاخص جديدي پيشنهاد نگرديد و همچنين با توجه به اين
درصد هستند، شرط توقف برآورده شده  70ها داراي اجماع بالايشاخص

  رسد.ه فرايند دلفي نيست و لذا فرايند دلفي به پايان ميو نيازي به ادام
) 1ترتيب الگوي نهايي مديريت منابع انساني عملكرد بالا در شكل (بدين

  ارائه شده است.

  
  ). مدل نهايي مديريت منابع انساني عملكرد بالا1شكل (

در ادامه و به منظور ارزيابي مدل در نيروي انتظامي استان گيلان، از 
  مراتبي به شرح زير استفاده شد.تحليل سلسله روش

تر از فرآيند تحليل سلسله دقيق هدر اين پژوهش به منظور اسـتفاد
يلوف استفاده شده است كه نسبت ئاز روش ميخا محيط فازي مراتبي در

اين رويكرد، . ]14[ هاي موجود داراي روايي بالاتري استبه ديگر روش
هاي نسبي، اولين بار در سال و وزن هاي محليبه منظور تعيين وزن

اي كه ميخائيلوف ارائه توسط ميخائيلوف معرفي شد. مدل اوليه 2004
هاي آلفا براي كرد، مبتني بر مدل خطي و نيازمند محاسبه برش

ها در سطوح مختلف آلفا براي به ها، حل مدل و سپس ادغام وزنقضاوت
خود پيشنهاد كرد  دست آوردن وزن نهايي بود. وي در تكميل كار

-شود، ميريزي خطي كه در ادامه توضيح داده مياستفاده از مدل برنامه

هاي نهايي حذف كند. تواند تعدادي از اين مراحل را در دستيابي به وزن
هاي زوجي فازي به صورت اعداد شود مقايسهدر اين روش فرض مي

هاي اوليه به صورت فرض كنيد قضاوت فازي مثلثي است.
 بردار قطعي وزن (اولويتباشد، در اين صورت  )=(
)n,…,w2,w1w=(w( كه نرخ اولويت  شوداي استخراج ميبه گونه

هاي فازي ابتدايي قرار گيرد. به عبارت ديگر تقريبا در محدوده قضاوت
  باشد. شود كه رابطه زير برقرار ها طوري تعيين ميوزن

 
توان براي عبارت فوق به دو نامعادله ساده خطي، مي به جاي تبديل

  خطي باشد: هر قضاوت تابع عضويتي ساخت كه نسبت 
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٨٠ 
 

 
ها و با توان منطقه موجهي را از فصل مشترك محدوديتاكنون مي

جواب مدل را  max-minو با استفاده از رويكرد  minاستفاده از عملگر 
  تعيين كرد:

 

  

ها، مقدار ناسازگاري را نيز مشخص زون بر وزن گزينهاين مدل اف
دهنده سازگاري نسبي و نشان كند. مقادير مثبت براي شاخص مي

هاي فازي به شدت ناسازگار دارد مقادير منفي براي آن، نشان از قضاوت
]8[. 

نفر از مديران ارشد  10در اين بخش، ابتدا اعضاي تيم خبرگان (
ها و مؤلفهقضاوت خود را درباره ابعاد،  نيروي انتظامي قزوين)،

-ها بر اساس تجربه و دانش خود بيان نمودند. خبرگان ميزيرشاخص

اي از مقادير توانند اين قضاوت را بر اساس يك مقدار عددي دقيق، دامنه
ها عددي، عبارات زباني يا اعداد فازي بيان كنند. در بسياري از موقعيت

گيري بودن معيارها به صورت رقابل اندازهبه علت عدم اطمينان يا غي
توان از كمي، ارائه مقادير عددي توسط خبرگان دشوار است، بنابراين مي

يك متغير زباني يا عدد فازي استفاده كرد. در اين تحقيق، براي تحليل 
 8كمي معيارها و زيرمعيارها از اعداد فازي مثلثي به شرح جدول 

  استفاده شده است. 

  هاي زباني و اعداد فازي براي مقايسات زوجيعبارت ).8جدول (

  هااولويت
مقدار 
عددي 
  متناظر

  هامعادل فازي اولويت
حد پايين 

)L(  
حد وسط 

)M(  
حد بالا 

)U(  
  1  1  1  1  اهميت يكسان

  3  2  1  2  تريكسان تا نسبتا مهم
  4  3  2  3  ترنسبتا مهم

  5  4  3  4  تر تا اهميت زيادنسبتا مهم
  6  5  4  5  داهميت زيا

  7  6  5  6  اهميت زياد تا بسيار زياد
  8  7  6  7  اهميت بسيار زياد

  9  8  7  8  تربسيار زياد تا كاملا مهم
  10  9  8  9  تركاملا مهم

سپس ماتريس مقايسات فازي زوجي ادغام شده براي ابعاد مديريت 
  تشكيل گرديد. 9منابع انساني عملكرد بالا به شرح جدول 

  بندي ابعادمقايسات فازي ادغام شده براي اولويت). ماتريس 9جدول (
  سازاقدامات فرصت اقدامات توانمندساز زااقدامات انگيزش 

اقدامات 
 زا انگيزش

1  1  1  0,8 1,2 1,7 1,3  2,1 2,9  

اقدامات 
توانمندساز  0,5 0,7 1,1 1  1  1  0,8  1,2 1,7  

اقدامات 
 سازفرصت

0,3  0,4 0,7 0,5  0,8 1,1 1  1  1  

هاي لازم در هر مرحله، مدل ميخائيلوف به با شناسايي محدوديتسپس  
جواب  LINGOافزار شرح رابطه زير تشكيل گرديد و با استفاده از نرم

مدل تعيين شد و نرخ ناسازگاري نيز تعيين و با توجه به مثبت بودن 
  مقدار آن مورد تأييد قرار گرفت.

max ; 

0.386130394146053×t×w2-w1+0.895958459840762×w2<=0; 

0.42968100542289×t×w2+w1-1.71176985940971×w2<=0;

0.733327089027834×t×w3-w1+1.37410881031664×w3<=0; 

0.800255920609287×t×w3+w1-2.90769181995376×w3<=0; 

0.385373836445963×t×w3-w2+0.860357103169554×w3<=0; 

0.515998650256526×t×w3+w2-1.76172958987204×w3<=0; 
w1>0; w2>0; w3>0;  
w1+w2+w3=1; 

  جواب مدل:
W1= 0.446  ؛   W2= 0.321   ؛  W3= 0.233   

 به دست آمد كه از صفر بزرگتر 0,74با حل مدل، نرخ ناسازگاري برابر 
  است و لذا مورد تأييد قرار گرفت.

منابع بندي ابعاد مديريت با توجه به جواب به دست آمده از مدل، اولويت
انساني عملكرد بالا در نيروي انتظامي استان گيلان به ترتيب: اقدامات 

 شود. ساز تعيين ميزا، اقدامات توانمندساز و اقدامات فرصتانگيزش

هاي مدل انجام گرفت، در ارتباط با چه در مورد مؤلفهسپس مشابه آن
م هاي مربوط به هر مؤلفه، مقايسات زوجي توسط خبرگان انجاشاخص

گرفته، مدل ميخائيلوف تشكيل شده و حل گرديد كه نتايج آن به طور 
  شرح حاصل شد: خلاصه بدين

زا به ترتيب: هاي مربوط به بعد اقدامات انگيزشبندي مؤلفهرتبه -
)، امنيت شغلي 0,18)، پاداش انگيزشي (0,19مديريت عملكرد (با وزن: 

)، مسير 0,13ت ()، جبران خدما0,13گرا ()، ارزيابي نتيجه0,16(
  باشد.) مي0,1) و توازن كار و زندگي (0,11پيشرفت شغلي (

هاي مربوط به بعد اقدامات توانمندساز به ترتيب: بندي مؤلفهرتبه -
 باشد.) مي0,42)، و گزينش سختگيرانه (0,58آموزش گسترده (با وزن: 

ساز به ترتيب: هاي مربوط به بعد اقدامات فرصتبندي مؤلفهرتبه -
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- )، مشاركت كاركنان در تصميم0,22ائه اطلاعات به كاركنان (با وزن: ار

هاي )، رويه0,15)، شرح شغل شفاف (0,17)، كار تيمي (0,19گيري (
  باشد.) مي0,13پذيري عملكرد كاري ()، و انعطاف0,14شكايت (

هاي مربوط به مؤلفه مديريت عملكرد به ترتيب: بندي شاخصرتبه -
 يدائم برا قيتشو)، 0,35(با وزن:  ورت منظمبه ص يبازخور اصلاح

 عملكرد كاركنان شرفتيبر پ رانيمد نظارت)، 0,26( كار درست ياجرا
 باشد.) مي0,16( فيوظا ياجرا يبرا لازماطلاع از منابع )، و 0,23(

هاي مربوط به مؤلفه پاداش انگيزشي به ترتيب: بندي شاخصرتبه -
 پاداش ستميبودن س منصفانه، )0,22( عوامل مؤثر بر پاداش تيشفاف

 پاداش به رفتار مطلوب بيترغ)، 0,17( عملكرد يدر ازا پاداش)، 0,21(
 يدر ازا پاداش)، و 0,14( پاداش ستميتوسط س زشيانگ جاديا)، 0,15(

  باشد.) مي0,11ي (ستگيشا
هاي مربوط به مؤلفه امنيت شغلي به ترتيب: رابطه بندي شاخصرتبه -

)، و انتظار 0,3)، سخت بودن اخراج كاركنان (0,41ن: شغلي باثبات (با وز
 باشد.) مي0,29العمر (خدمت مادام

گرا به ترتيب: هاي مربوط به مؤلفه ارزيابي نتيجهبندي شاخصرتبه -
 عملكرد بهبود دهنده عملكرد يابيارز)، 0,34( نقاط ضعف و قوت نييتع
 جيعملكرد با نتا يرگياندازه)، 0,18دار (يعملكرد معن يابيارز)، 0,2(
 كياز  شيعملكرد از ب يرسم بازخور)، و 0,15( قابل سنجش ينيع

 باشد.) مي0,13( منبع

گرا به ترتيب: هاي مربوط به مؤلفه ارزيابي نتيجهبندي شاخصرتبه -
 عملكرد بهبود دهنده عملكرد يابيارز)، 0,34( نقاط ضعف و قوت نييتع
 جيعملكرد با نتا يرگياندازه)، 0,18دار (يعملكرد معن يابيارز)، 0,2(
 كياز  شيعملكرد از ب يرسم بازخور)، و 0,15( قابل سنجش ينيع

 باشد.) مي0,13( منبع

هاي مربوط به مؤلفه جبران خدمات به ترتيب: بندي شاخصرتبه -
بهتر بودن  ايبرابر )، 0,38(با وزن:  كاركنان ريمتناسب با سا يدستمزد

 متناسب با كار انجام شده دستمزد، و )0,36( حقوق نسبت به رقبا
 باشد.) مي0,26(

هاي مربوط به مؤلفه مسير پيشرفت شغلي به بندي شاخصرتبه -
 يشغل ندهيآ)، 0,23(با وزن:  عيترف هايتياز موقع يبرخوردارترتيب: 

 فرصت)، 0,21( كاركنان يشغل يشدن آرزوها شناخته)، 0,22( خوب
- ) مي0,15( روشن يشغل رياز مس يربرخوردا)، 0,19( گريانجام كار د

 باشد.

هاي مربوط به مؤلفه توازن كار و زندگي به ترتيب: بندي شاخصرتبه -
 تيحما)، 0,3ي (سازمان تيحما)، 0,31ي (با وزن: تيفرهنگ حما جاديا

 باشد.) مي0,15( دوستدار خانواده يايمزا ارائه)، و 0,24( رانيمد

آموزش گسترده به ترتيب:  هاي مربوط به مؤلفهبندي شاخصرتبه -
 تياهم)، 0,18( مستمر ياجرا)، 0,21ي (با وزن: آموزش يزريبرنامه

 لاتيدر نظر گرفتن منابع و تسه)، 0,17ها (دوره يو محتوا تيفيك
- )، مي0,14( واحدها ازيبا ن تطابق)، 0,15( بودن اهداف روشن)، 0,15(

 باشد.

ختگيرانه به هاي مربوط به مؤلفه گزينش سبندي شاخصرتبه -

استفاده )، 0,18(با وزن:  استخدام و جذب نديبر فرا قيدق نظارتترتيب: 
از  نانيمختلف جهت اطم يابزارها)، 0,178( مناسب يهااز آزمون

 از تطابق فرهنگ نانياطم يبرا هاابزار )، كاربرد0,176ي (ستگيشا
 انتخاب)، و 0,159( مورد انتظار هايبودن ارزش شفاف)، 0,16(

  باشد.) مي0,147( استخدام يراتژاست
هاي مربوط به مؤلفه ارائه اطلاعات به كاركنان به بندي شاخصرتبه -

اشتراك  به)، 0,42(با وزن:  به كاركنان لازماطلاعات  ارائهترتيب: 
اشتراك  يبرنامه رسم)، و 0,31( گذاشتن اطلاعات مهم با كاركنان

  باشد.) مي0,27( اطلاعات در سازمان
هاي مربوط به مؤلفه مشاركت كاركنان در دي شاخصبنرتبه -

)، 0,23ي (با وزن: مشورت هايتهيكم يبرقرارگيري به ترتيب: تصميم
روش  شنهاديپ فرصت)، ارائه 0,2( در شغل اديز ماتيمجاز بودن تصم

 يمشاركت نيتدو)، 0,16( جلسات منظم ليتشك)، 0,17( بهبود كار
 باشد.) مي0,1( سازمان از كاركنانمنظم  ينظرسنج)، و 0,14ي (استراتژ

هاي مربوط به مؤلفه كار تيمي به ترتيب: بندي شاخصرتبه -
فرصت انجام كار به صورت )، 0,37أله (حل مس هاياز گروه يبرخوردار

 هاياز حلقه استفاده)، و 0,23( مستقل يكار هايميت)، 0,24ي (ميت
  باشد.) مي0,16( تيفيك
به مؤلفه شرح شغل شفاف به ترتيب:  هاي مربوطبندي شاخصرتبه -
 فيمشخص بودن وظا)، 0,45(با وزن:  هر شغل فيروز بودن شرح وظا به

  باشد.)، مي0,23( شغل ليتحل يرسم هايكيتكن)، و 0,32( هر شغل
هاي شكايت به ترتيب: هاي مربوط به مؤلفه رويهبندي شاخصرتبه -

و مؤثر  منصفانه)، 0,42(با وزن:  حل مسائل يمؤثر برا تيشكا نديفرآ
 اتيحل شكا يبه روش رسم يدسترس)، و 0,4( تيشكا هايهيبودن رو

 باشد.) مي0,18(

پذيري عملكرد كاري هاي مربوط به مؤلفه انعطافبندي شاخصرتبه -
)، 0,26( منعطف يساعات كار)، 0,34ي (از دوركار استفادهبه ترتيب: 

  باشد.) مي0,193( وقتپاره  كار)، و 0,197ي (شغل مياز تقس استفاده

   گيريبحث و نتيجه - 5

هدف اين تحقيق ارائه الگوي مديريت منابع انساني عملكرد بالا و ارزيابي 
آن در نيروي انتظامي استان گيلان بود. براي دستيابي به اين هدف، 
روش آميخته براي انجام تحقيق اتخاذ شده و در دو گام كيفي و كمي، 

  زير حاصل شد.  اجرا شد و نتايج به شرح
مدل مديريت منابع انساني عملكرد بالا در نيروي انتظامي مطابق شكل  - 
 شاخص شناسايي شد. 65و  مؤلفه 16بعد،  3، در 1

هاي به دست آمده از ارزيابي مدل در نيروي همچنين با توجه به رتبه
  انتظامي، نتايج تحقيق به شرح زير حاصل شد؛

بع انساني عملكرد بالا در نيروي انتظامي بندي ابعاد مديريت منارتبه - 
زا (رتبه اول)، اقدامات استان گيلان به ترتيب: اقدامات انگيزش

  باشد.ساز (رتبه سوم) ميتوانمندساز (رتبه دوم)، و اقدامات فرصت
زا در هاي مربوط به بعد اقدامات انگيزشمؤلفهبالاترين رتبه در ميان  - 

ترين ربوط به مديريت عملكرد؛ و پاييننيروي انتظامي استان گيلان م



  بع انساني عملكرد بالا در نيروي انتظاميارائه مدل مديريت مناو همكاران/ سيده سپيده موسوي تطفي 

٨٢ 
 

 باشد.رتبه مربوط به توازن بين كار و زندگي مي

هاي مربوط به بعد اقدامات توانمندساز در مؤلفهبالاترين رتبه در ميان  - 
ترين نيروي انتظامي استان گيلان مربوط به آموزش گسترده؛ و پايين

 باشد.رتبه مربوط به گزينش سختگيرانه مي

ساز در هاي مربوط به بعد اقدامات فرصتمؤلفهترين رتبه در ميان بالا - 
نيروي انتظامي استان گيلان مربوط به ارائه اطلاعات مورد نياز به 

-پذيري عملكرد كاري ميترين رتبه مربوط به انعطافكاركنان؛ و پايين

 باشد.

عد توازن بين كار و زندگي از ب مؤلفههاي مربوط به بندي شاخصرتبه - 
زا به ترتيب شامل: حمايت سازماني از توازن كار و اقدامات انگيزش

زندگي كاركنان (از جمله فراهم نمودن تكنولوژي ارتباطي/اطلاعاتي مورد 
هاي توازن كار و زندگي)؛ حمايت مديران از ارزش نياز براي ارائه برنامه

زندگي  تعادل كار و زندگي كاركنان؛ ايجاد فرهنگ حمايتي توازن كار و
 باشد.در سازمان؛ و ارائه مزاياي دوستدار خانواده توسط سازمان مي

گزينش سختگيرانه از بعد  مؤلفههاي مربوط به بندي شاخصرتبه - 
 يعني( مناسب يهااز آزموناقدامات توانمندساز به ترتيب شامل: استفاده 

؛ شفاف و هنگام انتخاب كاركنانبه هوش)  اي تيشخص يهاآزمون
هاي هاي مورد نياز، و نگرش و ارزشبودن خصايص و مهارت مشخص

مورد انتظار از كاركنان؛ نظارت دقيق بر فرايند استخدام و جذب نيرو به 
نحوي كه منظور كاهش ميزان خطا؛ انتخاب استراتژي استخدام به

مدت و بلندمدت سازمان باشد؛ استفاده از ابزارهاي جوابگوي اهداف كوتاه
م به منظور اطمينان از برخورداري نيروها از دانش و مختلف استخدا

مهارت مورد نظر؛ استفاده از ابزارهاي مختلف استخدام به منظور 
 باشد.اطمينان از همخواني نيروها با فرهنگ سازمان؛ مي

پذيري عملكرد كاري از انعطاف مؤلفههاي مربوط به بندي شاخصرتبه - 
مل: استفاده از دوركاري؛ ارائه ساعات ساز به ترتيب شابعد اقدامات فرصت
تقسيم شغلي گيري از كار پاره وقت؛ و استفاده از كاري منعطف؛ بهره

 باشد.مي

  گردد؛ ترتيب با توجه به نتايج به دست آمده پيشنهادات زير ارائه ميبدين
o ساز و اقدامات تمركز بر اقدامات توانمندساز، اقدامات فرصت

مل اصلي ايجاد كننده مديريت منابع انساني زا به عنوان عواانگيزش
جا كه كمترين رتبه به دست آمده از عملكرد بالا؛ در اين خصوص از آن

باشد، به ساز مينظر مديران نيروي انتظامي مربوط به اقدامات فرصت
- عنوان مهمترين اقدام، تلاش براي تقويت هر چه بيشتر اقدامات فرصت

ي مديريت عملكرد بالا در سازمان (از جمله: گيري از مزاياساز براي بهره
افزايش رفاه كاركنان، بهبود عملكرد شغلي افراد و به تبع آن بهبود 
-عملكرد سازمان) به مديريت نيروي انتظامي استان گيلان پيشنهاد مي

جا كه كمترين رتبه به دست آمده به گردد. در اين خصوص نيز از آن
هاي شكايت و ملكرد كاري، و رويهپذيري عترتيب مربوط به انعطاف

گردد با تقويت دادخواهي است به مديران نيروي انتظامي پيشنهاد مي
 ساز در سازمان تلاش نمايند:عوامل زير براي ارتقاء اقدامات فرصت

 ؛تقسيم شغلياستفاده از  - 

  گيري از كار پاره وقت؛بهره - 
  ارائه ساعات كاري منعطف؛ - 
 استفاده از دوركاري؛ - 

 هاي شكايت كاركنان در سازمان؛نمودن رويه مؤثرمنصفانه و  - 

 به كاركنان سازمان؛  حل مسائل يبرا مؤثر تيشكا نديفرآ ارائه يك - 

o  تلاش براي تقويت هر چه بيشتر اقدامات توانمندساز به عنوان رتبه
دوم مديريت منابع انساني عملكرد بالا در نيروي انتظامي استان گيلان 

گيري از مزاياي مديريت عملكرد بالا در سازمان به مديريت براي بهره
جا كه كمترين گردد. در اين خصوص از آننيروي انتظامي پيشنهاد مي

رتبه به دست آمده به ترتيب مربوط به گزينش سختگيرانه و آموزش 
گردد با تقويت گسترده است به مديران نيروي انتظامي پيشنهاد مي

 ء اقدامات توانمندساز در سازمان تلاش نمايند:عوامل زير براي ارتقا

استفاده از ابزارهاي مختلف استخدام به منظور اطمينان از همخواني  - 
نيروها با فرهنگ سازمان؛ و نيز اطمينان از برخورداري نيروها از دانش و 

 مهارت مورد نظر؛ 

مدت و نحوي كه جوابگوي اهداف كوتاهانتخاب استراتژي استخدام به - 
 بلندمدت سازمان باشد؛ 

نظارت دقيق بر فرايند استخدام و جذب نيرو به منظور كاهش ميزان  - 
 خطا؛ 

هاي مورد نياز، و نگرش و شفاف و مشخص نمودن خصايص و مهارت - 
 هاي مورد انتظار از كاركنان؛ارزش

به هوش)  اي تيشخص يهاآزمون يعني( مناسب يهااز آزموناستفاده  - 
  ؛كاركنانهنگام انتخاب 

 هاي آموزشي تخصصي با نيازهاي واحدهاي تخصصيتطابق برنامه - 

هاي اهميت دادن گروه آموزش سازمان به كيفيت و محتواي دوره - 
  آموزشي؛

در نظر گرفتن منابع و تسهيلات لازم (اعم از بودجه و نيروي متخصص  - 
  هاي آموزشيو ...) براي اجراي دوره

  سب؛ريزي براي آموزش منابرنامه
o زا به عنوان رتبه تلاش براي تقويت هر چه بيشتر اقدامات انگيزش

اول مديريت منابع انساني عملكرد بالا در نيروي انتظامي استان گيلان 
گيري از مزاياي مديريت عملكرد بالا در سازمان به مديريت براي بهره

جا كه كمترين گردد. در اين خصوص از آننيروي انتظامي پيشنهاد مي
تبه به دست آمده به ترتيب مربوط به توازن بين كار و زندگي و مسير ر

گردد با پيشرفت شغلي است به مديران نيروي انتظامي پيشنهاد مي
زا در سازمان تقويت عوامل زير براي ارتقاء هر چه بيشتر اقدامات انگيزش

 تلاش نمايند:

  ارائه مزاياي دوستدار خانواده توسط سازمان؛  - 
  فرهنگ حمايتي توازن كار و زندگي در سازمان؛ ايجاد  - 
  حمايت مديران از ارزش تعادل كار و زندگي كاركنان؛ - 
  شناسايي آرزوهاي شغلي كاركنان توسط سرپرستان؛ - 
  برخوردار نمودن كاركنان از مسير شغلي روشن در درون سازمان؛ - 



 )1402( 54مجله مديريت توسعه و تحول 

 

  هاي بالقوه براي ترفيع؛برخورداري كاركنان از موقعيت - 

  و مأخذ نابعم
مترجم  عمل). انساني (راهنماي منابع استراتژيك مديريت). 1401، مايكل. (آرمسترانگ ]1[

 .فرهنگي هايپژوهش سيد محمد اعرابي و اميد مهديه، تهران: دفتر

). 1398( .استيري، مهرداد ، وضماهني، مجيد ،رسولي، رضا ،ابوالفتحي، جمشيد ]2[
هاي كاري با شناسايي ابعاد مدل مديريت منابع انساني با رويكرد سيستم

هاي مديريت در پژوهش. بنيان)هاي دانشعملكرد بالا (مورد مطالعه: شركت
 .49- 74)، 1( 23، ايران

و دوسو 	بالا	عملكرد	كاري	هايسيستم ).1396، اژدر. (جلايي، مهيار، و كرمي ]3[
تواني سازماني در شركت هاي دانش بنيان ايران: با نقش تعديلگر سرمايه 

 .پرديس خودگردان	دانشگاه تبريز، ارشد،نامه كارشناسيان، پايفكري

 هاينظام	بررسي). 1398نژاد طاهرگورابي، معصومه، و كياكجوري، كريم. (حسين ]4[
، و اثربخشي سازماني در بانك كشاورزي استان قزوين بالا عملكرد با اريك

 ارشد، دانشگاه آزاد واحد بندرانزلي.نامه كارشناسيپايان

هاي منابع انساني عملكرد اثر فعاليت). 1398( ناصر ،صنوبر و سيدصمد ،حسيني ]5[
. بالا بر تعهد و رفتار شهروندي سازماني كاركنان شاغل در بخش دولتي

 .103- 129)، 1( 8، ناسي اقتصادي و توسعهشجامعه

هاي كاري عملكرد شيوه	تاريك	جنبه). 1398رو، مهدي. (حيدر، سعيد، و سبك ]6[
ا تأكيد بر منابع انساني ذينفعان ب آسيب شاخص سازي و طراحيبالا؛ مفهوم

 - پرديس علوم انساني و اجتماعي 	يزد، ارشد، دانشگاهنامه كارشناسي، پايانپايدار
 ي.دانشكده اقتصاد، مديريت و حسابدار

بر 	بالا	عملكرد	كاري	سيستم	تأثير). 1398درخواه، محمدرحيم، كاوش، كاميار. ( ]7[
-نامه كارشناسي، پاياننوآوري سازماني با نقش ميانجي آواي كاركنان

 .دانشكده علوم انساني	موسسه آموزش عالي تاكستان، ارشد،

-بندي پاركينگتاولوي). 1395. (ي، فاطمهزيزع ،اماني، مريم ،محمودزنجيرچي،  ]8[

مراتبي تاگوچي و تحليل سلسله ته با تلفيق شيوه طراحي آزمايشازهاي مكاني
 .146- 131، 2)27(ريزي محيطي، جغرافيا و برنامه فازي،

هاي كار بررسي تأثير شيوه). 1399نژاد، ياسر، و مرادي، مرتضي. (سليمان ]9[
ت سازماني (مورد بر تغييرات سازماني با نقش ميانجي خلاقي	بالا	عملكرد	با

ارشد، دانشگاه پيام نامه كارشناسي، پايان)مطالعه: دانشگاه صنعتي شهر كرمانشاه
 نور استان همدان.

هاي كاري عملكرد تأثير اقدامات سيستم). 1396(ندا.  ،علي، شكوري ،شيرازي ]10[
بالا مديريت منابع انساني بر كيفيت مراقبت از بيمار از طريق متغير ميانجي 

 .50- 41، 6)2. فصلنامه مديريت پرستاري. (سازي روانشناختيتوانمند

پور مادرسرا، منيره، و الواني، سيد مهدي، و معمارزاده طهران، غلامرضا، و علي ]11[
هاي جبران خدمات نيروي بررسي و شناسايي مؤلفه). 1398البرزي، محمود. (

- 5، 12)45هاي مديريت عمومي، (، پژوهشانتظامي بر اساس مدل دستاورد كل
30. 

-ياز كم ،محتوا ليروش تحل). 1395. (ليرضاع ،ي، و گلشنحمدرضام ،يقائد ]12[
 . 57- 82 )،23(7 ي،روان شناخت يهاها و مدلروش. ييگرايفيا كت ييگرا

- سيستم	تأثير ).1395محمودشاهي، شهرزاد، و موسوي، عباس. ( ]13[
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