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Abstract 

The aim of the current research is to investigate the relationship between human 

resource management and high-performance work systems in Iran's state-owned 

companies to provide a suitable model (the case study of the National Iranian South 

Oil Company). This research is descriptive-exploratory and mixed in terms of its 

practical purpose, in terms of data collection. The statistical population of the research 

in the qualitative part is made up of the company's human resource management 

experts. The statistical population of the research in the qualitative part is made up of 

the company's human resource management experts. The number of experts was 22 

who were selected by non-probability method of targeted judgment. In the 

quantitative section, the statistical population including 725 people was identified and 

a sample of 251 people was selected by simple random method. In the qualitative 

phase, based on interviews and text analysis using dimensional coding techniques; 

The components and indices of the research variables were identified and then using 

the fuzzy Delphi test, the identified factors were evaluated, and the dimensions of 

human resource management and high-performance work systems were determined. 

In the quantitative stage, the raw data obtained from the statistical sample was 

analyzed using appropriate statistical techniques and Smart PLS 3.2.9 and SPSS 22 

software. Structural equation model test was done to explain and check the presented 

model. The results showed that human resource management has a positive and 

significant relationship with high-performance work systems and all aspects of human 

resource management and high-performance work systems have a significant 

relationship with their main variable and according to the confirmation of the fit 

indices The model, the final model of the research, has favorable validity. 
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  کاری هایم سیست با انسانی منابع  مدیریت بررسی رابطه

منظور ارائه  هایران ب دولتی هایتشرک در بالا عملکرد  با

 خیزنفت  مناطق ملی شرکت موردمطالعه:) مناسب الگوی

 ( جنوب
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 دولتی...  هایشرکت در بالا عملکرد با کاری هایسیستم با انسانی منابع مدیریت بررسی رابطه

 

 چکیده 
بررسی   حاضر  تحقیق  سیستمهدف  با  انسانی  منابع  مدیریت  با  رابطه  کاری  های 

مناسب )موردمطالعه    الگویمنظور ارائه  های دولتی ایران بهعملکرد بالا در شرکت

هدف کاربردی، از   ظخیز جنوب( است. این پژوهش از لحاشرکت ملی مناطق نفت 

نوع آمیخته است. ج  ـ  ها، توصیفیلحاظ نحوه گردآوری داده از  امعه  اکتشافی و 

آماری تحقیق در بخش کیفی را خبرگان حوزه مدیریت منابع انسانی شرکت تشکیل  

نفر که به روش غیراحتمالی قضاوتی هدفمند انتخاب    22د. تعداد خبرگان  ن دهمی

نفر شناسایی و از این تعداد یک    725شدند. در بخش کمی جامعه آماری شامل  

انتخاب  251نمونه   ساده  تصادفی  روش  به  براساس  .  دش  نفری  کیفی  مرحله  در 

تکنیکمصاحبه از  استفاده  با  متون  تحلیل  انجام شده و  ابعاد،  های  های کدگذاری 

های متغیرهای تحقیق شناسایی شدند و سپس با استفاده از آزمون  ها و شاخصلفهؤم

های  مدیریت منابع انسانی و سیستم  شده ارزیابی و ابعاد  دلفی فازی، عوامل شناسایی

  از   آمده بدست    خام  هایداده  در مرحله کمی نیزد.  ش کاری با عملکرد بالا تعیین  
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  Smart PLS 3.2.9افزار  نرم  و  مناسب  آماری   هایتکنیک  از  استفاده   با   نمونه آماری 

آزمون مدل معادلات ساختاری جهت    وتحلیل قرار گرفت.تجزیه  مورد   SPSS 22  و

منابع    تی ریمدشده انجام شد. نتایج آن نشان داد که  ین و بررسی الگوی ارائه  یتب

رابطه مثبت و معناداری دارد و تمامی    با عملکرد بالا  یکار  یهاستمی با س  یانسان

دارای رابطه معناداری    با عملکرد بالا  یکار  ی هاستمیسی و  منابع انسان  تی ری مدابعاد  

 یی نها  یالگو های برازش مدل،  یید شاخصأبا متغیر اصلی خود هستند و با توجه به ت

 پژوهش از اعتبار مطلوبی برخوردار است. 

 ی شرکت مل های کاری با عملکرد بالا،  مدیریت منابع انسانی، سیستم  : واژگان کلیدی

 جنوب زیخمناطق نفت

 مقدمه 

منابع   اسـتمدیریت  حیـاتی  سازمانی  هر  موفقیت  برای  اثربخش  و    پورسپه)  انسانی 

  مانند   انسانی  منابع  مدیریت  مختلف  زای ج ا  روی   مدیران  مروزه ا.  (14۰2،  همکاران

  شوند،نمی   متمرکز  هم   از   جدا   طور به   حقوق  پرداخت  سیستم  استخدام  آموزش،  کارمندیابی،

  و   عملکرد   سطح  افزایش  هدف  با  منسجم   و  کلی  سیستم  یک  در  ها فعالیت   این   تمامی  بلکه

  پیدایش   به  منجر  امر  این.  شوندمی  ترکیب  و  ادغام  یکدیگر،  با  کارکنان  مشارکت

  اجتماعی   سیستم  بین   تناسب  که   هاییسیستم.  شده است  بالا  عملکرد  با  کاری   های سیستم 

  عنوان یک های کاری با عملکرد بالا بهسیستم. سازدمی کثراحد را فنی سیستم و سازمان

رقابتی در محیط کسب برخوردارند. محققان ومنبع مزیت  بالایی  اهمیت  از  امروزی  کار 

که   دادند  بالاسیستمنشان  عملکرد  با  کاری  اف   های  به  و  قادر  سازمان  عملکرد  زایش 

هستن  )کارمندان  پیادهAbu Yazid, et al, 2017د   های شیوه   از   خاصی   مجموعه  سازی (. 

 انواع   همه   برای   بالاتر  عملکرد  نظر   از  بالا،  عملکرد   با  کاری   های سیستم  یعنی   کاری،

 با   کاری   های سیستم  راستا،  همین  در  (.Boxall & Purcell, 2003)  است  مفید   هاسازمان 

  احساس   کارکنان  آن،  موجببه   که  کندمی  تقویت  را   سالمی  سازمانی  محیط  بالا  عملکرد

  عملکرد   بردن  بالا  منظوربه  و  سازمانی  اهداف  به  رسیدن  برای   دارند  تمایل  و  کنندمی  رقابت

  با   کاری   های سیستم   دیگرعبارتبه(.  Kellner, et al., 2016)   کنند  تلاش  بیشتر   سازمانی،

  خود   نوبهبه  که   دن دهمی  افزایش  را  کارکنان  مهارت   و  خصوصیات فردی   ارزش،  بالا،  عملکرد

این( Zhang & Morris, 2014)  کندمی   ایجاد  را  بهتری   عملکرد   و   رقابتی  مزیت  یعنی   . 

می  عملیاتی  عملکرد   و  کارکنان   عملکرد  مالی   عملکرد  پیدا    .(Huslid, 1995)   کند بهبود 
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  در   توانمندسازی،  و  ارزیابی  آموزش،  ازجمله  بالا  عملکرد  با  کاری   های سیستم  این  بر  علاوه

  مدل   از  استفاده  .کندمی  ایفا  حیاتی  نقش  مالی،  عملکرد   و   کارمندان  وفاداری   افزایش 

 Boxall)  بالا  عملکرد  با  کاری   های سیستم  کارکنان در  مشارکت  فرصت   و  انگیزه   توانایی،

& Purcell, 2003)،  سالم  های انگیزه  سیستم  اجرای   با  (Huang, et al, 2017)،   عملکرد  

  را  وری بهره  و  داده  کاهش  را   کارکنان  وانتقالنقل  امر،  این.  داد  خواهد  افزایش  را  کارکنان

 & Zhang)  دارد  هاشرکت  مالی  عملکرد  بر   مثبتی  اثر  خود  نوبهبه  که  دهد می  افزایش

Morris, 2014.)  بر   مبتنی  اقدامات  طریق  از  بالا،  عملکرد  با  کاری   های سیستم  مثالعنوانبه  

  بازخورد   طریق  از   کار   این.  دن دهمی  افزایش  را  کارمندان  عملکرد  و  مهارت  سطح  تواناسازی،

  مشارکت   این،  بر   علاوه.  کندمی  تشویق  را  کارکنان  ها،پاداش  و  هاانگیزه  منظم،  عملکردی 

  گسترش   را  ای مبتکرانه  های ایده  تا  دهدمی  ها آن  به  را   فرصت  این  گیری،تصمیم  یند فرا  در

 سهم   فروش،  حجم  افزایش  بیشتر،  سود  به  دستیابی  سازمان،  رقابتی  موقعیت  که  دهند

  طوربه  .(Park, & kim, 2023)  کندمی  تسهیل  را  هاسازمان  اعتبار  افزایش  همچنین   و  بازار

 نیروی   توانمندی   و  کارکنان  مهارت   کارکنان،  دانش   بالا،  عملکرد  با  کاری   های سیستم   مشابه

 محققان   بخشد.می  بهبود  را   سازمان  عملیاتی  عملکرد  و  دهدمی  افزایش  را  متعهد  کار

  بر   فرصت  و  انگیزش  مهارت،  افزایش  برای   منابع انسانی  های فعالیت  مثبت  ثیرأت  مختلف،

  رضایت،  سطح  کارمندان،  انتقالات  و  نقل  سودآوری،  سود،  رشد  مقابل  در  را  سازمانی  عملکرد

  در   این،  بر  علاوه (.  Mitchell, et al, 2013)   اندکرده  آشکار   را  کلی  عملکرد   و  خدمات   کیفیت

 ،(Muduli, 2015)   خدمات  بخش  در  چنینهم   و  (Liao, 2005)  تولیدی /تجاری   های بخش 

  مهارت،  افزایش  برای   انسانی  منابع  های شیوه  ،مثالعنوانبه.  است  شده  یافت  مشابهی  نتایج

  و(  Birdi, et al., 2008)  کندمی   کمک  کارکنان  عملکرد   افزایش  به  گسترده،  آموزش   مانند

 فرصت،  افزایش  برای   انسانی  منابع  های شیوه  درنهایت،  .بخشدمی  بهبود  را  سازمانی  عملکرد

  یا   محرمانه  تصمیم  یک  برای   سازمان  در  اختیارات  تفویض  طریق  از  توانمندسازی،  مانند

  را   سازمانی  عملکرد  تا  بردمی  بالا   را  کار  در  کارمندان  انگیزه  (،Gurbuz, 2009)   شایسته

 .(Jyoti & Rani, 2017)   بخشند بهبود

تحت زه  امرو  انسانی  منابع  مدیریت  برای أتحوزه  متعددی  محیطی  فشارهای  ثیر 

فناوری  تقاضای  و  داخلی  تنوع  اقتصاد، جهانی شدن،  در  تغییرات  دارد.  قرار  های  تغییر 

در  که زمینه حرکت منابع انسانی  های سازمانی جدیدی را ایجاد کرده استجدید، زمینه

تکنولوژی و مدیریت استعداد دو محرک    طور خلاصه جدید است. به  کاملاًبرخی جهات  

زمینه تغییرات  در  قرن  های  اولیه  در  انسانی  منابع  یک  است  21مدیریت  براساس   .
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فناوری  نظر انسانی،  منابع  مدیریت  انجمن  توسط  تکنولوژی    طورمعمولبهسنجی جدید 

  نسبتاً . مدیریت استعدادها نیز یک تعریف  سازی و انتشار اطلاعات استاطلاعاتی ذخیره

بینی نیازهای منابع انسانی سازمان  ترین تعاریف آن، »پیشمبهمی دارد که یکی از ساده

بر توسعه  استبرای  اهداف  به  رسیدن  برای  خود،  انسانینامه  منابع  دیگر  محققان   .»، 

ها و علاقه به  ها توسط جهانی شدن، افزایش تنوع نسلغییرات در این زمینهمعتقدند که ت

ی جدید، بر آینده  هاها و فرصت این چالش   .نوآوری و گسترش پایداری، ایجاد شده است

ثر است و عوامل متعددی در این تغییرات دخیل هستند که این عوامل را  منابع انسانی مؤ 

وری نام برد. این  ااقتصادی جهان، جهانی شدن و تنوع داخلی و فنتوان در تحولات  می

زمینه ایجاد  سبب  رویعوامل  پرورش  شهای  انسانی  منابع  در  جدید  است. کردهای  ده 

(Stone & Deadrick, 2015.)  های منابع انسانی  ای به بررسی استراتژی تحقیقات گسترده

منابع انسانی شامل راهبردها،    مدیریت های  در کشورهای مختلف پرداخته است. سیستم

ای مدیریت افراد است. شواهد گسترده   استفاده آن درای موردهها و شیوهیندها، روش فرا

های مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمانی و کارکنان، پرداخته  ثیر فعالیتأبه بررسی ت

مسائلی   وفصلحل نی، برای  عملکرد بالای مدیریت منابع انسا(.  Stannie, et al, 2015)  است

نوآوری  ناب،  تولید  کیفیت،  مدیریت  کسبمانند،  فرایند  تغییر  و  تکنولوژیک  کار، وهای 

به انسانی،  منابع  بالای مدیریت  است. بحث عملکرد  بر عملکرد  مطرح شده  مثبتی  طور 

انسانی ابع  های عملکرد بالای من فعالیت  (.Kangyin & Jinxia, 2015)   ثیر داردأها، تشرکت

از عملکرد منابع انسانی طراحی شده است که سبب افزایش انگیزه  عنوان شیوهبه هایی 

بهره توانایی کارکنان و  از فرصتکارکنان،  ارائه خدمات رضایتبرداری  برای  به  ها  بخش 

 انسانی   منابع  های شیوه  بین  ارتباط   قبلی  تحقیقات  (.Tang, Tang, 2012)  شودمشتریان، می

  حیاتی   کننده کمک   عامل   یک  این  و   (Huslid, 1995)   است  کرده   ثابت  را  سازمانی  عملکرد  و

  کرد  اثبات  تجربی  طوربه(  1۹۹۵)  دافی  مک.  شودمی  گرفته  نظر  در  سازمانی  موفقیت  برای 

  عملکرد   بر  فردی   انسانی  منابع  های شیوه  از   بیشتر   بالا،  عملکرد  با  انسانی  منابع  های شیوه  که

  پیوند  است  لازم  که  اندکرده   کیدتأ  مختلف  محققان  حال،  این  با  .گذارندمی  ثیرتأ  وکارکسب

 & Jiang)  شود  ارزیابی  سازمانی  نتایج  و   بالا  عملکرد  با  کاری   های سیستم  میان  شده  گم

Takeuchi, 2013؛Messersmith, et al., 2011؛Becker & Huselid, 2006.)  مطالعات   بیشتر  

 است   شده  انجام  یافتهتوسعه  کشورهای   در  بالا،  عملکرد  با  انسانی   منابع  های شیوه   مورددر

(Muduli, 2015 ؛  Posthuma, et al., 2013.)  مودولی  هرچند  هندوستان،  در  (Muduli, 2015) ؛  

  منابع   نوآورانه  های شیوه  بر   تمرکز  جای به  انسانی  منابع  مدیریت  تحقیقات  که  نمود  مشاهده 
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  که   دارند   وجود  مطالعاتی  اما است،  متمرکز  سنتی   انسانی  منابع  مدیریت  بر  عمدتاً  انسانی،

  های شیوه  ؛(Huang, et al, 2017)  شغلی  مشارکت  و  بالا  عملکرد  با  کاری   های سیستم   بر

  با   کاری   های سیستم  ؛(Jyoti, et al, 2015)  ترک خدمت  قصد  و  بالا   عملکرد  انسانی  منابع

  نتایج   و  استراتژیک  انسانی  منابع  مدیریت  ؛(Muduli, 2015)  سازمانی  عملکرد  و  بالا  عملکرد

  نتایج   و   انسانی   منابع   پذیری انعطاف   نوآوری   و   انسانی   منابع   استراتژی   ؛ ( Muduli, 2015)   آن

و همچنین    تمرکز   شرکتی   عملکرد   و   نوآورانه   انسانی   منابع   مدیریت   و   شرکت   سطح  دارند 

 ,.Jian et al) دارند    اشاره و عملکرد سازمانی    بالا   عملکرد   با   کاری   های سیستم   ثیر أ ت   درمورد 

2013 ) . 

  انسانی را یکپارچه کردند   منابع  مدیریت  راهکارهای   از  بسته  یک  تحقیقات  از  برخی

با  های سیستم»   را   هاآن   و کاری سیستم » یا    « بالا  مشارکت   کاری    « بالا  عملکرد  با   های 

کردند   عنوان به  اوقات  یگاهکه    بالا   عملکرد  با  کاری   های سیستم  بنابراین،؛  نامگذاری 

  بسته   یک  شوند،می  شناخته  سازمان  بالای   تعهد   یا  و   بالا  با مشارکت  مدیریتی  های سیستم 

  که  هاییسازمان.  سازندبالا را ممکن می  که عملکرد   انسانی هستند  منابع  راهکارهای   از

 توجهی قابل  های گذاری سرمایه،  کنندسازی میبالا را پیاده  عملکرد  با  کاری   های سیستم

  شغلشان  انجام  کارمندان برای   کهطوری به  دهندشان انجام می انسانی  سرمایه  گنجینه  در

)  توانمند  و  ماهر   ،دهیدآموزش  خوبیبه   اگرچه  (.Becker & Huselid, 1998هستند 

  مدیریت  راهکارهای   و   های مختلف ویژگی   انسانی اندکی  منابع  مدیریت  مختلف  نویسندگان

  ضروری   راهکارهای   اند،کید قرار دادهأبالا را موردت  عملکرد  با  کاری   های سیستم  توصیف  در

انتخابی  مشترک جذب    گیری تصمیم  خودگردان،  های تیم  انسانی،  نیروی   شامل 

خدمات   جبران  باز و  ارتباطات  پذیر،انعطاف  کاری   وظایف  گسترده،  آموزش  غیرمتمرکز،

به عملکرد   (.  Becker & Huselid, 1998; Guthrie, 2001; Pfeffer, 1998)  هستند مشروط 

هم   راهکارها   این هستند،  به    مستلزم   اغلب  راهکار   یک  کارگیری هب  بنابراین  مرتبط 

 طورکلی،به (.Zacharatos, et al, 2005؛Pfeffer, 1998)  هستدیگر راهکارها نیز    کارگیری هب

  کنترل  جای ها بهاین سیستم   که  این است  های کاری با عملکرد بالاسیستماز    اصلی  درک 

  این   در .  کندعملیاتی می  توانمندسازی   و  تعهد  کارمندان،  را با مشارکت  سازمان  کارمندان،

با سازمان احساس  کارکنان   بالا،  مشارکت   های  سازمان  می  »برای  در    و  کنندمسئولیت 

و بیشتر کمک    کنندمی  دانند، بیشتر کار»بیشتر می  هاآن  کنند«،می  موفقیتش مشارکت

  سطح دارند   بالاترین  در   فعالیت  برای   ها راپاداش  و  دانش   اطلاعات،  قدرت،  ها آن.  کنند« می

(Lawler, et al, 1995)(Jiang & Liu, 2015 .) 
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با  های سیستم سیستمی   عملکرد   کاری    و  عملکرد  افزایش  برای   که   است  بالا 

های کاری با  (. سیستمBashir, et al, 2012)   شودمی  اجرا  سازمان   در  کارمندان  وری بهره

  طراحی   مرتبط  هم  به  اما  جداگانه  انسانی  اقدامات منابع  از  ای »مجموعه  عنوانبهعملکرد بالا  

 Takeuchi, et)  است«   شده  طراحی  کارکنان  تلاش  و  مهارت  افزایش  برای   که   است  شده

al., 2007  .)است   حیاتی  رقابت  به  دستیابی  منظوربه  سازمان  برای   کاری   جدید  های روش 

  برآورده  را  کارمندان  نیازهای   توانندنمی  دیگر  انسانی  منابع  مدیریت  سنتی  های روش  زیرا

  انسانی   سرمایه  (.Bashir, et al, 2012)  هستند  ربطبی  فعلی  شده  جهانی  بازار   در  و  کنند

  افراد  حفظ  و  جذب  مستلزم  امر   این.  دارد  هاسازمان  برای   رقابتی  های مزیت  از  مهمی  منبع

  سازمانی   های روش   محققان  از  بسیاری .  هاستآن  ثرمؤ  مدیریت  و  سازمان  توسط  مناسب

 بالا،  عملکرد  با  کاری   های سیستم   شامل  شوند،می  رقابتی  مزیت   که باعث ایجاد  را   خاصی

  از  متفاوتی  های دیدگاه   اگرچه(.  McShane & Glinow, 2015)   اندداده  قرار  موردبررسی

های کاری با عملکرد  سیستم  در  مدیریت  های شیوه  و  هاویژگی  توصیف   در  نویسنده  چندین

  ثر مؤ  سازمان  یک  ایجاد  های کاری با عملکرد بالاسیستم  اصلی  ایده  اما  دارد،  وجودبالا  

 روزن   و  کریکمن (.Tomer, 2011)  است  کارکنان  توانمندسازی   و   تعهد  مشارکت،  براساس

(Kirkman & Rosen, 1999 )های تیم شامل راهای کاری با عملکرد بالا سیستم  های لفهمؤ 

  و   یکپارچه  تولید   های وری افن  سازمانی،  یادگیری   کارکنان،  مشارکت  خودگردان،  کاری 

 (. Abu Yazid, et al, 2017) دانند جامع می کیفیت  مدیریت

 است   سیستمی  این.  دارد  سازمان  اثربخشی  بهبود  در  حیاتی  جنبه  کارکنان  درگیری 

  پیشنهادات   ارائه   جهت  خود  تخصص  و  اطلاعات، تجربه  از  تا  کندمی  ترغیب  را  کارمند  که

این  (.  McShane &Glinow, 2015)  کند  استفاده  خود  کاری   حوزه   مشکلات  منظور حل به

)  و  هوانگ  توسط   موضوع  ت  (Huang, et al, 2017همکاران    دریافتند  که  دشویید میأنیز 

.  شوندمی  سازمانی  های فعالیت  درگیر  بسیار  ،دارند  بالایی  رضایت  احساس  که  کارکنانی

  کارمند   هر   که   معتقدند  و  بگذارند   اشتراک   به   را  خود  تجربیات  و  هاایده   دارند  تمایل  هاآن

(. McShane & Glinow, 2015) دارد    نقش  خود  اهداف  به  رسیدن  برای   سازمان  به  کمک  در

دریافتندآن چنین    به   آوردن،  دست ب  در   سازمان  توانایی  سازمانی  یادگیری   که   ها 

  نیاز   یندافر  این.  است  سازمان  اثربخشی  بهبود  برای   دانش  ذخیره  و  استفاده  گذاری،اشتراک 

  طور به.  دارد  سازمان   یک  در  پیشرفت  و  تغییر  برای   جدید  دانش  سیستماتیک  ادغام  به

  افراد   مثبت  نکات  عنوانبه  را  سازمانی  یادگیری (  Starbuck, 2017)  استارباک  همزمان،

وظایف  در  را  خود   ظرفیت  مداوم  طوربه  که  داندمی  درگیر   ایجاد   طریق  از  خود  انجام 
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  جهت در  را  دانش   کارمندان  توسعه،  یندافر  این   طریق  از.  دهندمی  گسترش  تفکر  الگوهای 

 (. Abu Yazid, et al, 2017) برندمی کار به عملکرد  بهبود و  یادگیری 

 تکیه   جای به   که  است  سازمانی  خلقهای کاری با عملکرد بالا  سیستم  اصلی   ایده

  مداخله   با  های در سازمان.  باشد  کارکنان  توانمندسازی   تعهد و  مداخله،  پایه  بر  کنترل؛ بر

  خود   سازمانی   های در موفقیت   و   دانندمی  مسئول  اعمالشان  قبال  در  را  خود  کارکنان  بالا،

.  دارند   بیشتری   مشارکت   و   کنند می   کار   بیشتر   دانند،می   بیشتر   ها آن .  دانند می   سهیم   را 

 ,Aringaکنند ) می   دریافت   سطح   بالاترین   در   اجرا   برای   هایی پاداش   و   دانش   قدرت،  بنابراین 

et al, 2003 .)    بالا   عملکرد   با   کاری   های سیستم   های ویژگی از   یکی کار کردن در قالب تیم  

  و   یافته   افزایش   ها انتخاب   جدید،  های ایده   ه ارائ   در   اعضا   گسترده   مشارکت   از   پس   .است 

  وری بهره   و   عملکرد   بر   چشمگیری   تأثیر   تیمی   کار   همچنین   یابد. می   مشروعیت   تیم   درنهایت 

  صورت به   مناسب   تیمی   طرح   یک   با   اطلاعات   تسهیم   که   کرد   ادعا   بتوان   شاید   دارد.   سازمان 

  های سیستم   آمیز موفقیت   ایجاد   در   کلیدی   عامل   یک   تیمی   طرح   شود. می   انجام   تر اثربخش 

 .( 14۰2  ،همکاران   و   ورکانی   مطلبی )   است   شده   یاد 

  رابطه  در   میانجی  یک  عنوانبه  نگرش  بالقوه  نقش  از  ،همکاران  و   نیشی  مطالعه

مطالعه  .  (Nishii, et al, 2008)   کند می  پشتیبانیهای کاری با عملکرد بالا  سیستم  عملکرد و

  های انگیزه   و   ها نگرش  ها،مهارت  که  کندمی  چنین ادعا  ،همکاران  و  پارک  انجام شده توسط

  بنابراین،؛  (Park, et al., 2003)  است  عملکرد  و  مدیریت منابع انسانی   رابطه  میانجی  کارکنان

های  سیستم  بین  رابطه  تبیین  برای   میانجی  عامل  عنوانبه  مهمی   نقش  کارکنان  های نگرش

بالا   عملکرد  با  و  (.  Abu Yazid, et al, 2017)دارند    سازمان  عملکرد  وکاری  مسرسمیت 

های کاری با عملکرد بالا مطرح نمودند. در در سیستم   را  « جعبه سیاه» موضوع    همکاران

  کارکنان، که پاسخها و رفتارهای  کاری با عملکرد بالا بر نگرشهای  ها، سیستممطالعه آن 

ثیر دارد و  أ( ت « ، »رفتارهای شهروندی سازمانیمثالعنوانبهنقشی« است )»رفتارهای فرا

یند منجر  انتیجه این فر. در(Messersmith, et al, 2011)   دشو وری میافزایش بهره  موجب

می سازمانی  عملکرد  افزایش  پرونده  وجودینبااد.  شوبه  از  روشنی  درک  تحولات  این   ،

کنند، محققان شروع به تصدیق موضوع دیگری کردند که به این  فراهم می « جعبه سیاه» 

میافر مربوط  سیستمیند  آن  طریق  از  که  و  شود  نگرش  بر  بالا  عملکرد  با  کاری  های 

می تأثیر  کارکنان  واقعی  بر  .  گذاردرفتارهای  غلبه  برای  تلاش  چالش در  رشته  این  ها، 

های »رفتار سازمانی« و »روانشناسی سازمانی« صورت پذیرفته  تحقیقات دیگری در حوزه 

اجتماعی«  »مبادله  نظریه  شامل  مطالعات  این  روانی« ،  است.  »قرارداد  دیدگاه ،  رویکرد 
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روانی«  اجتماعی« ،  »توانمندسازی  )» و    »هویت  شغلی  تقاضای   است ،  « R-JD)1منابع 

(Kloutsiniotis & Mihail, 2020.) 

 سطح   نتایج   و  است  سازمانی  سطح  های کاری با عملکرد بالا یک راهکار درسیستم

  فردی   سطح  نتایج  در  پیشین  تحقیقات  بیشتر  اما  دارد،  تبیین  و  بررسی  به  نیاز   آن  سازمانی

فردی   سطح  نتایج   تا  اندتلاشدر   اخیر  تحقیقات  از  برخی  دلیل،  همین  به.  اندشده  متوقف

-میانگین  حل جمع کردن یاراه  هاآن   بیشتر  اما  گروهی تجمیع کنند،  سطح  نتایج  را با

  کارکنان   که  دادند   نشاننیشی و همکاران    مثال،  برای .  برندکار میههای ساده را بگیری 

نسبت  انسانی  منابع  راهکارهای   برای  مییکسان  خلق  مختلفی  این   نکهیا  و  کنندهای 

  دادند   نشان  هاآن  خود،  نوبهبه .  هستند  مرتبط  رضایت  و   تعهد  با   طور متمایزی به  ها نسبت

 شهروندی   رفتارهای   با  هاآن  کهگذاشته شده و این  اشتراک  واحدها به  ها دروننگرش  این  که

سطح    رفتار   .(Nishii, et al, 2008)   هستند  مرتبط  مشتری   رضایت  و  واحد   سازمانی 

  عملکرد  با  کاری   های سیستم  بین  طور جزئی رابطهبه  ارانه،زگخدمت  سازمانی  شهروندی 

.  کندگری میوری میانجی بهره  و  مالی  گردش  شرکت را از نظر  عملکردی   های شاخص   و  بالا

نظیرکننده تعدیل  برخی   درنهایت،  رابطه   که  حدفاصل   یک   عنوانبه  نیز  اخراج،  نرخ  ها 

 شودکند، نشان داده میشرکت را محدود می  عملکرد  و  انسانی  راهکار منابع  بین  مثبت

(Zatzick & Iverson, 2006)  .وجود   مشاهده   برای   انسانی،  سرمایه  دیدگاه  پشتیبانی  با 

  تشکیل شده است که  افراد  از  گروه   یک  از  سازمان  های کاری با عملکرد بالا، یک سیستم

دارند که   نیاز کارکنان.  هستند و تعاملی  وابسته  از هم باشند،  جدا   و   مستقل  کهجای اینبه

نظراتشان    و  همچنین اطلاعات، دانش   و  یکدیگر همکاری نمایند  با  یکدیگر تعامل کنند،  با

  ثیراتأت  روی   تنها  کسی  اگر.  بگذارند  اشتراک   به   غیررسمی با یکدیگر  یا  رسمی  موارد  را در

  ثیرات أت  درک  برای   است  این ممکن  کند،  تمرکز  افراد  بر  انسانی  منابع  مدیریت  راهکارهای 

 (.Jiang & Liu, 2015)  شرکت ناقص باشد  عملکرد  بر  انسانی  منابع  مدیریت   راهکارهای   کلی

 سازمان  آن  طریق  از  که  است  قابلیتی  انسانی،  منابع  یندهای افر  در  پذیری انعطاف

  مطالعات  . (Sekhar, et al, 2016)   دشو  سازگار   محیط   احتمالی   تغییرات  با  راحتیبه  تواندمی

  گذارد می  تأثیر  وکارکسب  نتایج   بر  کارکنان،  پذیری انعطاف  که  است  داده  نشان  متعدد

(Chang, et al, 2013).  از  یکی  عنوانبه  بالا  عملکرد  با  کاری   سیستم  یک  براین،علاوه 

  نظر   در  انسانی  منابع  پذیری انعطاف   مختلف   های جنبه  بر  مؤثر  های مکانیسم  مهمترین

  بالا  عملکرد   با   کاری   های نظام  بنابراین،  (؛Beltrán -Martín, et al., 2008)  شود می  گرفته

 
1. Job Demands – Resources 
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  لازم   ظرفیت  دارای   همچنین   بلکه  ،تأثیر دارند  انسانی  منابع  پذیری انعطاف   توسعه   بر   تنهانه

  زمانی   بالا  عملکرد   با  کاری   های سیستم  هستند.  نیز  سازمانی  نتایج  بر  تأثیر  برای 

  در   مداری یادگیری   مقوله  که  داشت  خواهند  پی  در  را  سازمانی  و  فردی   پذیری انعطاف 

  ،1یادگیری   به  تعهد   باشد.  داشته  قرار   شرکت  کارکنان  و  مدیران  عملیاتی   راهبردهای   اولویت

  از   استفاده  در   کارکنان  توانمندی   افزایش  باعث  تنهانه  ،2باز   تفکر  و  مشترک  اندازچشم

  را   خود  های مهارت   و  دانش  تا  کندمی  تشویق  را   ها آن  بلکه  شود،می  موجود  های مهارت

 (. Jyoti & Dev, 2016) سازند هماهنگ  بازار نیازهای  و سازمان اهداف با افزاهم ای گونهبه

های کاری با عملکرد  مانند مواردی که در سیستم  انسانی  منابع  مدیریت  اقدامات
فرصت )نظیر  است  تصمیمهای  بالا  در  مشارکت  شغلی،  امنیت  از توسعه،  یکی  گیری( 

که اکثر کارکنان  ازآنجا  یرازاقبت سازمانی است،  های مختلف نشان دادن حمایت و مرراه 
  ها توجهی بر روی چنین اقداماتی دارد )یعنی آنکه سازمان کنترل قابل   کنند درک می

به حمایت سازماختیاری هستند(، مطلوبیت چنین شیوه  پیدا میهایی  ارتباط  ،  کندانی 
توجه نظریه تبادل اجتماعی  رد حاضر مواین نتایج رضایت شغلی است که درحال   یکی از
هایی وجود دارد  این باور است که وقتی کارکنان احساس حمایت کنند یا نشانه   بر   است و

زیرا  ؛  دشوها جلب میها کمک کند، رضایت آنکه سازمان قادر است و مایل است به آن
طور تجربی  رو، چندین نویسنده بهازاین.  شودها برآورده میاجتماعی آننیازهای عاطفی ـ  

وسیله  های ارائه شده بای است که از روابط مبادلهاند که رضایت شغلی نتیجهیید کردهأت
نقل، ادراک جو  وهای حمل مثال در شرکت طور  شود. بهنظریه تبادل اجتماعی حاصل می

ایمنی کارکنان با سطوح بالاتر رضایت شغلی همبستگی دارد، زیرا چنین ادراکاتی نشان  
برآورده میمی را  رفاه  به  تعهد  و  کار  ایمنی در محل  اساسی  نیاز    کند دهد که سازمان 

(Huang, et al, 2017)ارائه    مثالعنوانبه رفتارهای حمایتی مدیر )  ؛. مثال دیگر این است
کار( تأثیر مثبتی بر رضایت شغلی کارکنان دارد زیرا   های بازخورد سازنده، افزایش ویژگی 

می باعث  رفتارهایی  که  چنین  درشود  کنند.  ارزشمندی  احساس  حاضر،  حالکارکنان 
از پیامدهای تحقیقات قبلی نشان داده است که تمرکز بر رضایت شغلی به عنوان یکی 

عملسیستم با  کاری  سیستمهای  این  درون  اقداماتی  انجام  طریق  از  بالا،  مانند  کرد  ها 
باعث بهبود رضایت کارکنان شاغل در بخش    ،طراحی شغل و توسعه کار،  هاپاداش ،  آموزش
طور که در بالا توضیح داده شد، این به این دلیل است که گفته  شده است. همان   ی هتلدار

پیامدهای مثبتی را برای کارکنان در بر خواهد داشت، شد اقدامات مدیریت منابع انسانی  

 
1. Commitment to learning 
2. Shared Vision & Open-Mindedness 
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ر به رضایت  سازی، که منج های بهبودیافته برای توسعه و غنیها یا فرصتتوانایی  مانند
های کاری  باشیم که تمام سیستم نتیجه، منطقی است انتظار داشتهدر. بیشتر خواهد شد

مثبتی   اثرات  بالا  عملکرد  داشتهبا  کارکنان  رضایت  در  بر  این باشد.  تحقیقات  حقیقت 
خارج از صنعت گردشگری، ادبیات  .  را در صنعت گردشگری و هتلداری نشان دادموضوع  

های کاری با عملکرد بالا و رضایت شغلی سیستم  ئماً رابطه مثبت بینعمومی موضوع نیز دا
بانکداری و  های تولیدی و  بخش،  آموزش دانشگاه دولتی  ،هایی نظیر مهندسیبخشدر  را  

های کاری با عملکرد بالا  بدین لحاظ، سیستم.  دهدنشان می  ها همچنین در سایر فعالیت
ها سودمند هستند. با این حال، برای شرکت  ،دهندچون عملکرد سازمانی را افزایش می

ای برای بهبود عنوان وسیلههای کاری با عملکرد بالا همچنین برای کارکنان بهسیستم
 .(Dorta-Afonso, et al, 2023) ها مفید استتندرستی آن

نوآوری و وجه تمایز این تحقیق با تحقیقات قبلی در این است که در تحقیقات 

های کاری با عملکرد بالا با یک یا چند موضوع در حوزه  اً به بررسی رابطه سیستمقبلی غالب

پذیری، توانمندسازی، انعطافمدیریت منابع انسانی نظیر رضایت شغلی، فرسودگی شغلی،  

ارائه الگوی    به دنبال این پژوهش    کهیدرحال  ،اندوری و بهبود عملکرد پرداختهنوآوری، بهره

های کاری با عملکرد بالا است که از این حیث  مدیریت منابع انسانی مبتنی بر سیستم

های فعال در حوزه  سازمانها و  بدیع و تازه است. همچنین تحقیقات قبلی غالباً در شرکت

ش در یک سازمان صنعتی عظیم،  این پژوه  کهیدرحال  ،اندخدمات و گردشگری انجام شده 

 ده است.نجام شنام و فعال در حوزه نفت و گاز اصاحب 

 اجرایی های دستگاه   و  هاسازمان و در راستای ضرورت و اهمیت پژوهش مؤسسات 

 یا   و  ملی  قلمرو   یک  در  نهایتاً  دارند  که  اندازی و چشم  اهداف   رسالت،  موریت،مأ  هر  با

  هستند.  ذینفعان  و   رجوع ارباب  مشتریان،  به  پاسخگویی  به  ملزم   و   کنند می  عمل   المللیبین

  اجرای   را  خود  هدف  که  سازمانی  و  است  مشتری   رضایت  و  سودآوری   هدفش  که  شرکتی

  داده،  قرار  کشور  تعالی  و  توسعه  اهداف  تحقق  به  کمک  و  قانونی  وظایف  دقیق  و  کامل

خیز جنوب  وری مطلوبی داشته باشد. شرکت ملی مناطق نفت بایست عملکرد و بهرهمی

بدیلی در تولید ناخالص  عنوان بزرگترین شرکت تولیدکننده نفت و گاز ایران، نقش بیبه

دارد.   کشور  نفتی  داخلی  مناطق  ملی  سشرکت  زمره  که  ازماندر  است  سببهایی   به 

اقتصادی و ورود تکنولوژی ریع جهانی در بخشتحولات س های جدید،  ها و نوآوری های 

و    )گریزان  عبارتی، توانمندسازی کارکنان خود استانی و بهازی نیروی انسنیازمند بهس

وری و بالندگی منابع انسانی این شرکت عظیم،  رو عملکرد، بهره ایناز (.  14۰۰،  همکاران
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تأثیر شگرفی در اقتصاد ملی خواهد داشت. در این پژوهش برآنیم الگویی از مدیریت  بالطبع  

های کاری با عملکرد بالا ارائه نماییم که بتواند منجر به  منابع انسانی مبتنی بر سیستم 

  هدف پژوهش حاضر، بررسی رابطهد.  ی تجربی مناسبی برای این شرکت شوارائه راهکارها

ایران    دولتی  های شرکت   در  بالا  عملکرد  با   کاری   های سیستم  با  انسانی  منابع  مدیریت

 .است (جنوب  خیزنفت مناطق ملی شرکت :موردمطالعه)منظور ارائه الگوی مناسب به

 شناسی روش 

و از لحاظ بعد زمان   ها، از نوع توصیفیاساس نحوه گردآوری داده بر  حاضر  روش پژوهش

ای که معرف  . برای سنجش متغیرهای این پژوهش با انتخاب نمونهتحقیقی مقطعی است

جامعه آماری است و با توزیعِ پرسشنامه به بررسی مفاهیم پرداخته شده است، بنابراین  

 های توصیفی، از نوع پیمایشی و کاربردی بهبندی پژوهش مطالعه حاضر از لحاظ دسته 

های  ی این پژوهش از نوع پژوهش هانهایت از نظر روش گردآوری دادهدر  آید.یشمار م

. این پژوهش دارای دو بخش کیفی )مربوط به شناسایی عوامل  آمیخته و اکتشافی است

الگوی طراحی شده( است. آزمون  به  الگو( و بخش کمی )مربوط  جامعه    جهت طراحی 

سا و کارشناسان مدیریت منابع انسانی ؤرفر از مدیران و  ن  22آماری در بخش کیفی شامل  

صورت هدفمند انتخاب  های تابعه است که بهخیز جنوب و شرکتشرکت ملی مناطق نفت

فر از کارکنان مدیریت منابع انسانی ن  72۵شدند. در بخش کمی نیز جامعه آماری شامل  

شرکت  و  نفتستاد  مناطق  ملی  شرکت  تابعه  حجم  های  که  بوده  جنوب  با  خیز  نمونه 

کوکران  است فرمول  از  ش  2۵1فاده  تعیین  ساده  تصادفی  روش  به  سنجش    د. نفر  برای 

در    د.فازی استفاده شسؤالی برآمده از سه راند دلفی  1۵7تغیرهای تحقیق از پرسشنامه م

  1۰3لفه و  مؤ  41  بعد،  18فازی، مدیریت منابع انسانی در  پرسشنامه برآمده از روش دلفی

  ۵های کاری با عملکرد بالا نیز دارای  اند. همچنین متغیر سیستمبندی شدهشاخص دسته

 . شاخص است ۵4لفه و مؤ 31بعد، 

 ها یافته 

  هستند.  زن  نفر 31 و  مرد نفر 22۰که  اندهبود نفر 2۵1  پژوهش این در  موردمطالعه افراد 

  و   لیسانسفوق  نفر  84  و  لیسانس  تحصیلات  دارای   نفر  121  ،ترپایین  و  کاردانی   نفر  34

  بین   نفر   84  سال،  3۰  از  کمتر  نفر  ۵  سن،  نظر  از  .هستند  دکتری   تحصیلات  دارای   نفر  12

 دارند. سن سال ۵1  از بیش نفر 7۰  و سال ۵۰  تا 41 بین  نفر ۹2 سال، 4۰ تا  31
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 ق یتحق یرهایآمار توصیفی متغ .1 جدول

 تعداد متغیرها
 دامنه

 راتییتغ 
 نیانگیم نهیشیب نهیکم

خطای 

 استاندارد

 انحراف

 اریمع 

و   های استراتژ  ها،وهیش

 یاقدامات منابع انسان
251 3.57 1.43 5.00 3.3871 

.04870۰ .77158۰ 

روش  و    یکار   ی هااقدامات 

بر مشارکت و مداخله   یمبتن 

 کارکنان  ی بالا

251 4.00 1.00 5.00 2.9976 
.04477۰ .70936۰ 

 3.8088 5.00 1.00 4.00 251 یبهبود عملکرد سازمان
.05411۰ .85720۰ 

 3.3633 4.90 1.70 3.20 251 ی عوامل رفتار
.04825۰ .76442۰ 

سازمان و   ندهایافر  ی،ساختار 

 کار وکسب فضای 
251 3.40 1.60 5.00 3.4390 

.04590۰ .72723۰ 

با عملکرد   یکار   های ستمیس

 بالا
251 3.09 1.57 4.66 3.3992 

.03675۰ .58217۰ 

 3.1564 4.75 1.25 3.50 251 رویاستخدام و تدارک ن
.05521۰ .87476۰ 

)س پرداخت،    ستم ی نظام 

 جبران خدمات(
251 4.00 1.00 5.00 3.9143 

.05791۰ .91741۰ 

 3.1773 5.00 2.00 3.00 251 یتوسعه منابع انسان
.06026۰ .95469۰ 

 3.9084 5.00 1.00 4.00 251 عملکرد تیریمد
.05872۰ .93036۰ 

 3.1693 5.00 1.00 4.00 251 روابط کار
.06068۰ .96136۰ 

 3.9323 5.00 1.00 4.00 251 ی نگهداشت منابع انسان
.05608۰ .88848۰ 

استراتژ و   هایی اهداف 

 یسازمان
251 4.00 1.00 5.00 3.9841 

.05920۰ .93795۰ 

 3.7570 5.00 1.00 4.00 251 ی انسان هیسرما تیریمد
.06824۰ 1.08106 

 3.0733 5.00 1.40 3.60 251 (ی طیمح)عواملی رونیبطیمح
.04395۰ .69631۰ 

 3.3896 5.00 1.40 3.60 251 (یسازمان)عواملیداخلطیمح
.05054۰ .80063۰ 

 3.3496 5.00 1.25 3.75 251 ی عوامل شغل
.04978۰ .78870۰ 

 2.9821 4.75 1.25 3.50 251 ی عوامل فرد
.04333۰ .68642۰ 

 3.3625 5.00 1.00 4.00 251 یو بالندگ  ی ریادگی
.05474۰ .86720۰ 

 3.1833 5.00 1.00 4.00 251 استعداد تیریمد
.06506۰ 

1.03067 

 3.2590 5.00 1.00 4.00 251 ارتباطات
.06056۰ .95952۰ 

 3.2072 5.00 1.00 4.00 251 ی مشارکت سازمان
.05774۰ .91483۰ 



   231 /  ... یدولت  یهاشرکت  در بالا عملکرد  با یکار  یهاستمیس با یانسان منابع  تیر ی مد  رابطه یبررس 

  انزدهم شسال   61شماره    1403تابستان 

 تعداد متغیرها
 دامنه

 راتییتغ 
 نیانگیم نهیشیب نهیکم

خطای 

 استاندارد

 انحراف

 اریمع 

 3.3865 5.00 1.00 4.00 251 ی تعهد شغل
.05228۰ .82828۰ 

 3.3665 5.00 1.00 4.00 251 دانش  تیریمد
.05507۰ .87242۰ 

 3.4199 4.74 1.75 2.99 251 یمنابع انسان تیریمد
.03402۰ .53896۰ 

 

 رامون ی پ  حیداده صح  2۵1  که  مشخص است  1  مندرج در جدول  ی ها براساس داده 

  3/ ۹84تا    2/ ۹82  نیب  رهای نمرات متغ   نیانگ یشده است. م  ی گردآور  قی تحق  ی رهایمتغ

ا استراتژ   انیم  ن یبوده است که در  و  دارد.    نیانگ یم  نیشتریب  ی سازمان  ی های اهداف  را 

است.    زیاد که    هست  4/ ۰۰برابر    رات یی از لحاظ شاخص دامنه تغ  یپراکندگ  زانیم   نیشتریب

مع انحراف  نظر شاخص    ی پراکندگ  ن یشتریب   ی دارا  ی انسان  هیسرما  ت یریمد  ر یمتغ  اریاز 

 است.

 برای  مناسب  متغیرهای  انتخاب  های روش  از  یکیآزمون انتخاب متغیرهای مناسب:  

 است که مقدار آن همواره بین صفر و یک در نوسان  1KMO  از ضریب استفاده عاملی تحلیل

از    KMOمقدار    کهی درصورت.  است عاملی مناسب دادهباشد،    ۰/ ۵کمتر  تحلیل  برای  ها 

توان با احتیاط بیشتر به تحلیل  می  ،باشد  ۰/ 6۹تا    ۵/۰  بیننخواهند بود و اگر مقدار آن  

های موجود در  همبستگی باشد،    ۰/ 7  تر ازمقدار آن بزرگ  کهی درصورتاما    ؛ عاملی پرداخت

 .ها برای تحلیل عاملی مناسب خواهد بودبین داده 

 گیری کفایت نمونهاندازه .2جدول  

 آزمون  آماره

 (KMO)اولکین ـ  میر ـکایسر  نمونه  ت یکفا  گیری اندازه 904۰.

 2آزمون کرویت بارتلت تقریب کای دو 13184.466

 درجه آزادی 2485
 

 معناداری 000۰.

بدست آمده است، تعداد نمونه برای    ۹۰4/۰برابر    KMOازآنجاکه مقدار شاخص  

است    ۰/ ۰۵تر از  ست. همچنین مقدار معناداری آزمون بارتلت، کوچک ا  تحلیل عاملی کافی

تکنیک    مناسب است.  دهد تحلیل عاملی برای شناسایی ساختار مدل عاملی،که نشان می 

 
1. Kaiser Meyer Olkin 
2. Bartlett's Test of Sphericity 
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ی  حداقل مربعات جزئ مدل تحقیق با استفاده از تکنیک    (:PLS)  1حداقل مربعات جزئی

گیری از پایایی، روایی  جهت سنجش برازش مدل اندازه قرار گرفته شده است.    مورد آزمون

واگرا استفاده شده است. پایایی برای سنجش پایداری درونی بوده و خود  همگرا و روایی  

کرونباخ  آلفای  عاملی،  بارهای  معیار ضرایب  ترکیبی   2شامل سه  پایایی  است. CR)  3و   )

ه شده در تمامی  گیری بارعاملی مشاهدبراساس نتایج مدل اندازه   ی ریگمدل اندازه   ییایپا

دهد همبستگی مناسبی بین متغیرهای  دارد که نشان می  ۰/ ۵از    ترموارد مقداری بزرگ 

اساس نتایج مدل  چنین برمشاهده با متغیرهای پنهان مربوط به خود، وجود دارد و همقابل

تر  بزرگ  ۹6/1موارد از مقدار بحرانی  در تمامی    ،(tگیری، مقدار بوت استراپینگ )آماره  اندازه 

مشاهده با متغیرهای پنهان مربوط  همبستگی بین متغیرهای قابل  ،دهداست که نشان می

( و  CRبا توجه به نتایج بدست آمده، مقدار ضریب پایایی ترکیبی )  به خود معنادار است.

توان رو می است و ازاین   7/۰ونباخ برای تمامی ابعاد مدل موردمطالعه بیشتر از  آلفای کر

  ن ی انگیهمگرا م  ییروا  ی براقبولی برخوردار است.  ادعا کرد که پرسشنامه از پایایی قابل  

 شود.محاسبه می  (CR)و پایایی مرکب  ( AVE) 4استخراج انسیوار

ارزشی به نسبت خصیصه تک   که  (HTMT)  ۵مونوتریت هتروتریت ـ    اریمعاساس  بر
معادلات ساختاری  چند مدلسازی  در  افتراقی  اعتبار  ارزیابی  برای  ارزشی روش جدیدی 
استقل  احد جزئی  معیار  مربعات   .HTMT همبستگی هندسی  میانگین  نسبت  های  ، 

ها در درون همان  شاخص  ی هایهمبستگها در درون همان ساختار بر متوسط  شاخص 
باشد، اعتبار افتراقی بین دو ساختار انعکاسی   ۹/۰کمتر از    HTMT. اگر مقدار  است  ساختار 

  ۹/۰های مدل، این معیار زیر دهد برای تمام سازه یید شده است. نتایج آزمون نشان میأت
گیری، مدل ساختاری  پس از سنجش روایی و پایایی مدل اندازه   یید است.أت هست که مورد

)عامل  همخطی    یبررس  ؛ وقرار گرفت  یابیمورد ارزق روابط بین متغیرهای مکنون  از طری
واریانس(  مقدار    نیز،  (VIF)  6تورم  که  داد  پیش  VIFنشان  متغیرهای    ی رو  یبینتمامی 

از    وابسته  ی هاسازه  لذا می  ۵کمتر  آمده  قابل بدست  و  را منطقی  مقدار  این  قبول  توان 
تعیین   دانست. ضریب  توانکه    (2R)  7معیار  با  و    برابر  واقعی  مقادیر  همبستگی  دوم 

دهد چند  ضریب تعیین نشان میزای مشخص شده است. شده یک سازه درون یبینپیش 
تغییرات  به  درصد  وابسته  میمتغیر  تبیین  مستقل  متغیر  دقت  وسیله  معیار  این  شود. 

 
1. Partial Least Squares 
2. Cronbach 
3. Composite Reliability 
4. Average Variance Extracted (AVE) 
5. Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 
6. Variance Inflation Factor 
7. R Square 
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به    ۰/ 67و    33/۰،  1۹/۰(، مقادیر  1۹۹۹)  1از نظر چین   دهد.بینی مدل را نشان میپیش 
دهد که تمام ضرایب تعیین  نتایج نشان می  شوند.ترتیب ضعیف، متوسط و قوی برآورد می

 قبولی قرار دارند. بوده در سطح قابل ۰/ 1۹بزرگتر از مقدار  

 زا( )درون  وابسته هایسازهضریب تعیین   اریمع .3 جدول

ت ی وضع شرط قبول  R2 متغیرهای وابسته  نتیجه 

1۹/۰ < 0.202 تعهد شغلی  قبولقابل  ضعیف    

1۹/۰ < 0.743 توسعه منابع انسانی قبولقابل  قوی    

1۹/۰ < 0.565 روابط کار قبولقابل  متوسط    

1۹/۰ < 0.435 کار وکسبی  و فضا  ندهاایفر  ،ساختار سازمانی قبولقابل  متوسط    

بر مشارکت   یمبتن  ی کار   ی هااقدامات و روش
 کارکنان  ی و مداخله بالا

0.417 > 1۹/۰ قبولقابل  متوسط    

1۹/۰ < 0.266 ها و اقدامات منابع انسانیها، استراتژیشیوه قبولقابل  ضعیف    

1۹/۰ < 0.451 عوامل رفتاری  قبولقابل  متوسط    

1۹/۰ < 0.372 عوامل شغلی  قبولقابل  متوسط    

1۹/۰ < 0.397 عوامل فردی  قبولقابل  متوسط    

1۹/۰ < 0.664 (محیط بیرونی )عوامل محیطی  قبولقابل  متوسط    

1۹/۰ < 0.741 (محیط داخلی )عوامل سازمانی قبولقابل  قوی    

1۹/۰ < 0.733 مدیریت استعداد قبولقابل  قوی    

1۹/۰ < 0.462 مدیریت دانش  قبولقابل  متوسط    

1۹/۰ < 0.581 مدیریت سرمایه انسانی  قبولقابل  متوسط    

1۹/۰ < 0.200 مدیریت عملکرد قبولقابل  ضعیف    

1۹/۰ < 0.193 مشارکت سازمانی  قبولقابل  ضعیف    

1۹/۰ < 0.225 ()سیستم جبران خدماتنظام پرداخت  قبولقابل  ضعیف    

1۹/۰ < 0.531 نگهداشت منابع انسانی  قبولقابل  متوسط    

1۹/۰ < 0.293 یادگیری و بالندگی قبولقابل  ضعیف    

1۹/۰ < 0.418 ارتباطات قبولقابل  متوسط    

1۹/۰ < 0.285 بهبود عملکرد سازمانی قبولقابل  ضعیف    

1۹/۰ < 0.524 نیرواستخدام و تدارک  قبولقابل  متوسط    

1۹/۰ < 0.209 های سازمان اهداف و استراتژی قبولقابل  ضعیف    

 
1. Chin 
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دهد. در واقع نشان میهای مدل را  شدت رابطه میان سازه که    (  2f)  معیار اندازه اثر
زای های درون توجهی بر سازه ای از مدل، اثر قابل وجود سازهدهد وجود یا عدم نشان می

  ۰/ ۰2اندازه اثر بزرگتر از مقدار  دهد که تمامی ضرایب  مدل دارد یا خیر. نتایج نشان می
 .دارند قرار یقبولدر سطح قابل بوده

بینی مدل  ، تناسب پیش 1معیار استون گیسر   یا  (2Q)   ی مدل نیبش ی پ   معیار قدرت 
نشان می نشان میرا  واقع  در  بین سازه دهد.  روابط  اگر در یک مدل  بهدهد  درستی  ها 

های همدیگر هستند و این  کافی بر شاخص   یرگذاری تأثها قادر به  تعریف شده باشد سازه 
که    دهدیتحقیق نشان م  ی هاافتهند. یدرستی ارزیابی شوفرضیات به  شودیمامر موجب  

 توانی برآورد شده است. لذا م(  ۰/ ۰2)بزرگتر از  وابسته مقداری مثبت    ی هاسازه  2Q  صشاخ
قرار   یقبولبینی همه متغیرها در سطح قابلنتیجه گرفت که قدرت مدل درخصوص پیش 

ودارد بین  مورد  در  ؛  روابط  پژوهشبررسی  مدل  که  متغیرهای  بررسی  از  های  پس 
  ق ی بخش از تحق  نیادر  در واقع    پرداخته شود.  روابطگیری و ساختاری باید به تفسیر  اندازه 

بررس تکن  قیتحق  روابط  یبه  تصم  ریمس  لیتحل  کیبا  است.  شده    ی ریگم یپرداخته 
صورت خواهد گرفت.    ی و سطح معنادار  tبراساس مقدار آماره    روابطرد    ای  دیی خصوص تأدر

؛  دهدیرا نشان م  روابطعدم رد    ۹6/1بیشتر از    tو یا مقدار    ۰۵/۰سطح معناداری کمتر از  
نشان داده    1ی در شکل  قل مربعات جزئاحد   کیتکن با    دست آمدهالگوی بدر ادامه    که

 شده است.
در    با عملکرد بالا  ی کار   ی اه ستمیبا س   یمنابع انسان  تیریرابطه مدنتایج بررسی  

 نشان داده شده است. 4جدول  

 با عملکرد بالا یکار یهاستمیبا س یمنابع انسان تیریرابطه مدنتایج بررسی  .4 جدول

 مسیر 
ضریب  

 مسیر 
 tآماره 

سطح  

 معناداری 

 نتیجه

های سیستم ←مدیریت منابع انسانی 

 کاری با عملکرد بالا
0.815 30.659 0.000 

 دییتأ

 

های کاری با سیستمبر    مدیریت منابع انسانی  د شدت اثرشو یمشاهده م  3طبق جدول  

آمده    دست ب  6۵۹/3۰  ز یشده است و آماره احتمال آزمون نمحاسبه    81۵/۰  عملکرد بالا 

بوده و نشان   ۹6/1  یعنی  صددر  ۵  ی در سطح خطا  t  یمقدار بحرانتر از  است که بزرگ 

معنادار    مشاهده  ری تأث  دهدیم معناداراستشده  مقدار   محاسبه   ۰۰۰/۰برابر    زین  ی . 

 
1. Stone-Geisser 
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 جزئی  مربعات حداقل تکنیک  با آمده بدست  الگوی. 1 شکل

 
 

خطا سطح  از  که  است  معنادار  کوچکتر   ۰۵/۰  ی شده  از  نشان  و  ؛ است   ی بوده 

  با عملکرد بالا   ی کار  ی هاستمیبا س  یمنابع انسان  تیریمددرصد    ۹۵  نانی اطم   با  نیبنابرا

بنتایج بررسی    رابطه مثبت و معناداری دارد.   تیریمد  ی الگو  ی هامؤلفهابعاد،    نیروابط 

 گزارش شده است. ۵در جدول   با عملکرد بالا ی کار ی هاستم یس ی بر مبنا یمنابع انسان
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منابع  تیریمد یالگو یهاها و شاخصلفه ؤابعاد، م نیروابط ب نتایج بررسی  .5جدول 

 با عملکرد بالا  یکار  یها ستمیس یبر مبنا  یانسان

 tآماره  ضریب مسیر  مسیر 
سطح  

 معناداری 
 نتیجه

بالا  سیستم عملکرد  با  کاری   ← های 

 بر   مبتنی  کاری   های روش   و  اقدامات

 کارکنان  بالای  مداخله و مشارکت

 رابطه معنادار 0.000 19.923 0.752

 بهبود  ←های کاری با عملکرد بالا سیستم

 سازمانی عملکرد
 رابطه معنادار 0.000 10.297 0.646

بالا  سیستم عملکرد  با  کاری   ← های 

سازمانی فضا   یندهاافر  ، ساختار    یو 

 کار و کسب

 رابطه معنادار 0.000 10.050 0.630

-شیوه  ← های کاری با عملکرد بالا  سیستم

 ها و اقدامات منابع انسانیها، استراتژی
 رابطه معنادار 0.000 34.852 0.861

عوامل   ←های کاری با عملکرد بالا  سیستم

 رفتاری
 رابطه معنادار 0.000 27.333 0.856

 رابطه معنادار 0.000 6.956 0.449 ارتباطات ←مدیریت منابع انسانی 

انسانی   منابع  و   ←مدیریت  استخدام 

 تدارک نیرو
 رابطه معنادار 0.000 51.617 0.862

انسانی   منابع  و   ←مدیریت  اهداف 

 های سازمانیاستراتژی 
 رابطه معنادار 0.000 17.420 0.660

 رابطه معنادار 0.000 7.569 0.516 تعهد شغلی ←مدیریت منابع انسانی 

انسانی   منابع  منابع   ←مدیریت  توسعه 

 انسانی
 رابطه معنادار 0.000 16.902 0.672

 رابطه معنادار 0.000 10.770 0.610 روابط کار ←مدیریت منابع انسانی 

 رابطه معنادار 0.000 11.343 0.680 عوامل شغلی ←مدیریت منابع انسانی 

 رابطه معنادار 0.000 18.892 0.762 عوامل فردی ←مدیریت منابع انسانی 

انسانی   منابع  بیرونی   ←مدیریت  محیط 

 ()عوامل محیطی 
 رابطه معنادار 0.000 6.116 0.447

انسانی   منابع  داخلی   ←مدیریت  محیط 

 ()عوامل سازمانی
 رابطه معنادار 0.000 6.113 0.439

 رابطه معنادار 0.000 7.940 0.474 مدیریت استعداد   ←مدیریت منابع انسانی  

 رابطه معنادار 0.000 16.310 0.729 مدیریت دانش ←مدیریت منابع انسانی 
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 tآماره  ضریب مسیر  مسیر 
سطح  

 معناداری 
 نتیجه

مدیریت سرمایه   ←مدیریت منابع انسانی  

 انسانی
 رابطه معنادار 0.000 10.238 0.542

 رابطه معنادار 0.000 10.742 0.646 مدیریت عملکرد ←مدیریت منابع انسانی 

انسانی   منابع  مشارکت   ←مدیریت 

 سازمانی
 رابطه معنادار 0.000 9.275 0.534

انسانی   منابع  پرداخت   ←مدیریت  نظام 

 ()سیستم جبران خدمات
 رابطه معنادار 0.000 23.087 0.724

نگهداشت منابع   ←مدیریت منابع انسانی  

 انسانی
 رابطه معنادار 0.000 6.189 0.445

انسانی   منابع  و   ←مدیریت  یادگیری 

 بالندگی 
 رابطه معنادار 0.000 6.580 0.458

جدول   در  که  ابعاد    ۵همانطور  تمامی  است  انسان   تی ری مدمشخص  و  منابع  ی 

ر اصلی خود هستند و با  دارای رابطه معناداری با متغی  با عملکرد بالا  ی کار   ی هاستم یس

  تیریمد  یینها  ی الگوتوان گفت  برازش مدل، درمجموع می  ی هاشاخص یید  توجه به تأ

انسان از    رانیا  یدولت  ی هابا عملکرد بالا در شرکت  ی کار  ی هاستم یس  ی بر مبنا  یمنابع 

 . اعتبار مطلوبی برخوردار است

 گیرییجه نتبحث و 

های کاری با عملکرد هدف تحقیق حاضر بررسی رابطه مدیریت منابع انسانی با سیستم

شرکت  در  بهبالا  ایران  دولتی  ملی  های  شرکت  )موردمطالعه  مناسب  مدل  ارائه  منظور 

  ت یریمد  %۹۵  نانیبا اطمدهد که  های تحقیق نشان می. یافتهخیز جنوب( استمناطق نفت 

های تحقیق  یافته .  رابطه معناداری دارد  با عملکرد بالا  ی کار   ی هاستمیبا س  یمنابع انسان

  سیستم   نیرو،  تدارک  و  استخدام  از:  عبارتند  انسانی  منابع  مدیریت  ابعاد  که  دادند  نشان

منابع انسانی، مدیریت عملکرد، روابط کار، نگهداشت منابع انسانی،   توسعه  خدمات،  جبران

استراتژی  و  بیرونیاهداف  محیط  انسانی،  سرمایه  مدیریت  انسانی،  منابع  )عوامل   های 

داخلی محیط  و  )عوامل    محیطی(،  یادگیری  فردی،  عوامل  شغلی،  عوامل  سازمانی(، 

ارتباطات، مشارکت ساز استعداد،  دانش  بالندگی، مدیریت  و مدیریت  تعهد شغلی  مانی، 

همچنین ابعاد    همه این ابعاد با متغیر مدیریت منابع انسانی رابطه معناداری دارند.  و  است

ها و اقدامات منابع و استراتژی   هاملکرد بالا نیز عبارتند از: شیوههای کاری با عسیستم
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و روش اقدامات  بهبود  انسانی،  کارکنان،  بالای  و مداخله  بر مشارکت  مبتنی  های کاری 

  و  است  وکارایندها و فضای کسب عملکرد سازمانی، عوامل رفتاری، ساختار سازمانی، فر

با    اری دارند.های کاری با عملکرد بالا رابطه مثبت و معنادهمه این ابعاد با متغیر سیستم 

بر    یمنابع انسان  تیریمد  یینها  ی الگومجموع  های برازش مدل، دریید شاخصتوجه به تأ

در شرکت  ی کار  ی هاستم یس  ی مبنا بالا  عملکرد  مطلوبی   ران یا  یدولت  ی هابا  اعتبار  از 

همسویی دارد؛ ابویزید   نتایج تحقیق با تحقیقات انجام شده در این حوزه  برخوردار است.

جهت  در  ،بخش کارکنانالهام  یسازمان  ی ری ادگینقش کارمندان و  نشان دادند    و همکاران

به   ن،یبنابرا؛  (Abu Yazid, et al, 2017)  استها  آن  یمثبت و تعهد سازمان  ی توانمندساز

  ی کار  ی هاستمیس  ،یو تعهد سازمان  انتعهد کارکن  ی اکه نقش واسطه  ندرسیم  جهینت  نیا

  رانیجیوتی و    د.ندهیقرار م  ریثأتتحت   یعملکرد سازمان  تیمنظور تقوبا عملکرد بالا را به

مثبت دارد. علاوه    ریثأت  یبا عملکرد بالا بر عملکرد سازمان  ی کار  های ستمی سنشان دادند  

با عملکرد بالا و عملکرد    ی کار   های ستمیس  ن یگر بیانجینقش م   ،دانش  ت یری مد  ن،یبر ا

. ویی نشان داد که عملکرد بالای مدیریت منابع  (Jyoti & Rani, 2017)  کندی م  فایا  یسازمان

د و سرمایه انسانی در سازمان را  شوانسانی منجر به کاهش قصد ترک خدمت کارکنان می

نابع انسانی  نشان دادند عملکرد بالای م   ،کانگین و همکاران.  (Wei, 2015)  نمایدتقویت می

ثیر زیادی بر  رکت کارکنان نیز تأثیر معناداری دارد و آموزش و مشابر عملکرد سازمانی تأ

دارد سازمانی  مک(Kangyin, et al, 2015)   عملکرد  گلینو  .  و  با سیستم شان  کاری  های 

های اجرای عملیات خود جهت افزایش قابلیتعنوان اثربخشی سازمان در  را به  عملکرد بالا

صلاحیت  توسعه  شغلی،  استقلال  کارکنان،  مشارکت  مانند:  برای کارکنان  پاداش  و  ها 

های کاری  سیستم،  ز. با این حال، سیمون(McShane, Glinow,2015)  دعملکرد تعریف کردن

هم مرتبط تعریف کرد  انسانی بههای منابع  ای از شیوهعنوان مجموعهرا به  با عملکرد بالا 

منظور  هایی است که بهپذیری، آموزش، ارزیابی عملکرد و جبران هزینهکه شامل گزینش

نشان    (. شهریاری و همکارانSimmons, 2011)  افزایش عملکرد کارکنان طراحی شده است

که   بالا  سیستمدادند  عملکرد  با  کاری  مثبتتأ های    نوآوری   و  سازمانییادگیری    بر  ثیر 

های کاری با عملکرد بالا  سیستم  که  دهدمی  نشان  تحقیق  نتایج  این، بر  علاوه .  گذاردمی

بر  اثر   یادگیری سازمانی  طریق  از   .(Shahriari, et al, 2017)  دن دار  نوآوری   غیرمستقیمی 

  امنیت   گیری،تصمیم  در  مشارکت  کارکنان،  توسعه  و  آموزش  کارکنان،  استقلال  متغیرهای 

 ,Shahriari)  دارد   تأثیر  بنیاندانش   های شرکت  بنیادی   نوآوری   بر   عملکرد  مدیریت  و  شغلی

Abzari, et al, 2018)  .و   شغلی  امنیت  متغیرهای   که  است  آن  از  حاکی  نتایج  این،  بر  علاوه 
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تاکوچی و    . ندارد  بنیاندانش   های شرکت  بنیادی   نوآوری   بر   معناداری   تأثیر  شغلی  وضوح

ارتباط    های کاری با عملکرد بالاسیستم پی بردند که    ( Takeuchi, et al., 2007)همکاران  

خود مرتبط با عملکرد بهتر    نوبهبهمثبتی با درجه تبادل اجتماعی دارد که این امر نیز  

تار اجتماعی بر  چنین ساخ ، دارای عملکرد بهتری هستند و هم . کارکنان با تمرکز بالااست

تأ کارکنان  میعملکرد  تحقیقثیر  نتایج  همکاران  گذارد.  و  آفونسو  مثبت    دورتا  تأثیر 

های کاری با عملکرد بالا را بر رضایت شغلی و تأثیر غیرمستقیم آن را از  مستقیم سیستم

تأیید   شغلی  فرسودگی  کاهش  مطالعه    .(Dorta-Afonso, et al, 2023)نمود  طریق 

میهایل   و  میکلوتسینیوتیس  سیستم نشان  که  سهم دهد  بالا  عملکرد  با  کاری  های 

خود بر مشارکت کاری کارکنان    نوبهبهارزشمندی در بهبود جو خدماتی عادلانه دارد و  

 با کاری  های سیستم  بینهمچنین،  .  (Kloutsiniotis, Mihail, 2020)   گذارد تأثیر مثبت می 

  آن   ابعاد  و  شناختیروان  توانمندسازی   و  آن  ابعاد  و  سازمانی  تعهد  آن،  ابعاد  و بالا عملکرد

 . دارد  وجود  معناداری  رابطه سازمانی، نوآورانه جو با

 سری   یک  دارای   علمی،  روش  بر  مبتنی   تحقیقات  سایر  همانند  نیز   تحقیق  این

های میدانی فعالیتمحدودیت در    :شودمی  اشاره  ها آن  به  ذیل  در  که  است  هاییمحدودیت 

ایجاد   به  منجر  پژوهش  سراسر  در  که  عاملی  بتوان  شاید  پرسشنامه:  اجرای  و 

آماری    جامعه  ی عدم همکارآن    هایی برای پژوهشگر شده بود را بیان نمود ومحدودیت 

گونه که این  دشو. برای رفع چنین محدودیتی پیشنهاد میبودها  برای تکمیل پرسشنامه 

قرار  یتموردحماتحقیقات   جامعه.  گیرند  مالی  به  و    همچنین  اهمیت  درمورد  آماری 

توان همکاری لازم را از  می صورت  یناها توضیح داده شود. در  انجام این پژوهش   ضرورت

آنان کسب نمود. ارائهاحتمال    طرف  های صادقانه و صحیح که وجود چنین  پاسخ  عدم 

 فقط   کیفی  های پژوهش  در  با توجه به اینکه   .استپژوهش مؤثر  نتایج    هایی یقیناً درپاسخ

لذامی  قرار  مورد مشاهده   موقعیت  یک   این   در  کهجاآناز .  نیست  پذیرامکان   تعمیم  گیرد 

استفاده    است،  کیفی  روش  یک  که  محتوا  تحلیل  روش  از  هاسازه   شناسایی  برای   پژوهش

های این  جمله محدودیتاز  . است  مواجه  محدودیت  با  نتایج  تعمیم  قابلیت  لذا  ،ده استش

آن   بودن  مقطعی  اندازهپژوهش  زمان  یک  در  متغیرها  همه  لذا است.  و  شدند  گیری 

های مربوط به روابط علّی میان متغیرها را دشوار ساخت. همچنین گذشت زمان  استنباط

 نماید.تعمیم تواند بر نتایج آن تأثیرگذار باشد و نتایج آن را غیرقابل می

توجه پیشنهادهای  با  تحقیق  نتایج  ادامه  به  در  میی  از  شومطرح  استفاده  د: 

کارگماری افراد و آموزش گسترده  های دقیق و پیشرفته برای جذب، گزینش و بهسیستم 
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حوزه  مهارتدر  و  فنی  مهارتی  بین های  آموزشهای  همچنین  و  رفتاری  و  های فردی 

و  چند اختیار  تفویض  و  کار  گیری تصمیمبعدی  سرلوحه  مشارکتی  و  غیرمتمرکز  های 

پیشنهاد می گیرد.  قرار  انسانی سازمانشومدیران  منابع  مدیریت  بهبود  د  راستای  در  ها 

مس و  تم عملکرد  عملکرد  بر  مبتنی  عادلانه  پاداش  پرداخت  و  خدمات  جبران  نظام  ر، 

زار کار و تولید، قوانین و  به عوامل کلانی همچون: اقتصاد، نرخ تورم، با  با توجهوری  بهره

با   پرداخت متناسب  و  نمایند و همواره رعایت عدالت در جبران خدمات  ایجاد  مقررات 

های  ارزش نسبی هر شغل مطمح نظر باشد. استقرار نظام ارزیابی عملکرد مبتنی بر شاخص

ا کمی و عینی، با معیارهای ارزیابی دقیق و روشن و همچنین معیارهای کیفی و رفتاری ب

ثیر دادن نتایج و أها و خطاهای ارزیابی، با تمرکز بر بهبود عملکرد و تکمترین سوگیری 

انسانی   منابع  مدیریت  اولویت  در  کارکنان،  شغلی  شرایط  بر  عملکرد  ارزیابی  پیامدهای 
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