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Abstract 
Human resource management quality has an extensive impact on employee attitude and their 

behaviors and the end in organizational performance. So, human resource management quality has 

an important role on employee behavior and performance. The aim of this research is to designing 

a tool for measuring human resource management quality in good governance base and validating 

it in Iran’s public sector. To explore�this state, in qualitative part, we surveyed the literature and 
then interviewed 28 employees of the different organization. By analyzing literature and qualitative 

data from interviewed, and use roadmap of Iran administration system correction and good 

governance in the public sector model, prepare a conceptual and operational framework. Roadmap 

of Iran administration system correction showed that human resource of Iran has a five 

sector(planning, recruitment, training, motivation, performance management, retirement). For 

determining content validity, it was sent to 30 management consultants and experts. Management 

consultants and experts confirmed the content validity of conceptual and operational framework. 

At the second stage, for determining construct validity of our measure, we use factor analysis. The 

results confirm the construct of our measure. The result of this research, is a validate tool for 

measuring human resource management quality in Iran’s public sector. 
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 چکیده
شغل گرفته تا  لیکارکنان؛ از تحل یسازمان یمراحل زندگ یسازمان بوده است و در تمام ریناپذییجزء جدا یمنابع انسان تیریمد

 یاگسترده راتیتأث اشیکارکرد تیماه لیدلبه ،یواحد منابع انسان تیریمد تیفیاست. ک تیمسئول یآنان، دارا یدوران بازنشستگ
مدیریت منابع انسانى  تیفیک تیاساس، اهم نیدارد. بر ا یتبع آن عملکرد سازمانکارکنان و به یهارفتارها و نگرش یبر رو

 یپژوهش طراح نیا ییمدنظر قرار گرفته است. هدف غا شیاز پ شیکارکنان، امروزه ب یو عملکرد یرفتار یعنوان سنگ بنابه
 نیا یاست. جهت طراح رانیا یخوب در بخش دولت یمرانحک کردیاساس روبر یمنابع انسان تیریمد تیفیک یریگشاخص اندازه

 یخوب و ابعاد نظام ادار یو مصاحبه در چارچوب اصول حکمران نهیشیحاصل از پ یهاافتهی ،یفیسنجه، در بخش پژوهش ک
سازه در  ییروا یو بررس یشد. جهت اعتبارسنج دییتأ آن توسط خبرگان یمحتوا ییو روا یبنددسته رانیا یاسلام یجمهور

 تیریمد تیفیک یریگاندازه یروا؛ برا یحاصل، ابزار جهیشد. نت دییأآن ت ییاستفاده و روا یدییتأ یعامل لیروش تحل ،یبخش کم
 است. رانیا یدولت یهادر سازمان یمنابع انسان

 

پژوهش  ،یبیابزار، پژوهش ترک یاعتبارسنج ،یمنابع انسان تیریمد تیفیک یریگاندازه ،یمنابع انسان تیریمد تیفیک :هاي کلیديواژه

 .یاکتشاف
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 مقدمه
تنها  فکری است و یهاهیسرماعصر امروز، عصر مدیریت 

موفق هستند که توان جذب نیروی کارآمد و  ییهاسازمان
 بر این اساس، کیفیت .هدایت انگیزشی آنان را داشته باشند

، امروزه بیش از پیش هاسازماندر  مدیریت منابع انسانى
پیامدهای اقدامات مدیریت منابع انسانی است.  اهمیت یافته

عادلانه،  یهاهیروازجمله ) رملموسیو غسازمانی ملموس 
 یهافرصت. ( داردارتباطات بهبودیافته و توانمندسازی کارکنان

 کهرشد و توانمندسازی کارکنان و مدیران فرآیندهایی هستند 
. دهدیمآنان را مورد تشویق قرار  یهاییتوانااستعدادها و 

عادلانه،  یهاهیروز همانند شفافیت، صداقت و ارتباطات با
را در  یاعتماد سازمانترس را میان اعضای سازمان کاهش و 

(. از 2001، 1)تزافیر و همکاران دهدیمسازمان ایجاد و ارتقا 
طرفی دیگر کیفیت ضعیف مدیریت منابع انسانی، منجر به 

و کاهش اعتبار سازمانی  یوربهره، کاهش هانهیهزافزایش 
 کندیمبقای سازمانی را با مخاطره مواجه  تیدرنهاو  شودیم

اقدامات مدیریت منابع انسانی است؛  ازجملهدر حوزه جذب که 
نشان داده که هشت ماه زمان نیاز است تا فرد بتواند  هاپژوهش

 در شغل خود به عملکرد مناسب برسد.
کیفیت ضعیف مدیریت منابع انسانی در حوزه نگه داشت، 

و عملکرد کارکنان، افزایش نرخ منجر به کاهش انگیزه 
خواهد شد. پژوهش نشان داد  هاآنو ترک سازمانی  ییجاجابه

روز کاری در سال را صرف حل  13که مدیران آمریکایی 
، 2)کارش کنندیم مشکلات ناشی از عملکرد ضعیف کارکنان

کیفیت ضعیف مدیریت منابع  که مطرح شد، طورهمان( 2003
ی شغل گرفته تا جذب و انتخاب نیرو، در انسانی، از فرآیند طراح

هر فرآیند مدیریت منابع انسانی که صورت گیرد، هزینه بسیار 
. در این راستا وجود دینمایمهنگفتی به سازمان تحمیل 

کیفیت مدیریت منابع انسانی به  یریگاندازهجهت  یاسنجه
مدیران در تعیین وضعیت کیفیت مدیریت منابع انسانی سازمان 

. با رساندیمآن در بهبود عملکرد سازمانی؛ یاری  تبعبهو 
شاخصی  تاکنونبررسی دانش موجود، عیان شده است که 

جهت تدوین کیفیت مدیریت منابع انسانی بر اساس رویکرد 
حکمرانی خوب در بخش دولتی طراحی نشده است. در این 

نکات  یگردآورپژوهش و به جهت تدوین شاخص، پس از 
م، بر اساس اصول چارچوب حکمرانی خوب کلیدی و مفاهی

بخش دولتی و ابعاد نظام کلان جمهوری اسلامی؛ 

                                                                      
1. Tzafrir & et al 

2. Karsh 

حاصل از پیشینه و مصاحبه در قالب اصل، بعد و  یهایکدگذار
 ینشانگرهاو جهت روایی محتوا،  یبنددستهنشانگرها 

 یهاسازمانکیفیت مدیریت منابع انسانی در  یریگاندازه»
نفر از خبرگان قرار گرفت. پس از  10 در اختیار «دولتی ایران

جهت تعیین روایی سازه آن؛ از روش تحلیل  روایی محتوا، دییتأ
 عاملی بهره گرفته شد.

 

 پیشینه پژوهش
انجام شوند بر  مؤثراقدامات منابع انسانی اگر به صورت 

اثر خود را  تیدرنهاکارکنان، پیامدهای مثبتی به دنبال دارد که 
 مؤثر. اقدامات گذاردیممانی بر جای بر تحقق اهداف ساز

مدیریت منابع انسانی، محیط اجتماعی دوستانه را در سازمان 
پیامدهای مثبت به عملکرد بالاتر اجرایی و  نیا .کندیمایجاد 

. عملکرد اجرایی هر نوعی از عملکرد شودیممالی منجر 
تجاری است و مواردی از قبیل ارتقای  یهاتیفعالبرگرفته 

، 1کولینز، اریکسون و آلندارد )را به دنبال  رجوعارباب رضایت
2005.) 
بسیاری از پژوهشگران به اقدامات مدیریت منابع انسانی و  

نشان داده است  هاپژوهش. اندکردهاثرات آن بر کارکنان اشاره 
که اقدامات مدیریت منابع انسانی بر روی تعهد سازمانی 

؛ بال، بورزکارت و 2036، 3آدرنیسن، جوهانسن و استرسوال)
؛ 7،2031؛ لامبا و چودهاری2033، 6؛ بورما2033، 5ارتمیسر

؛ 2031، 9(؛ رضایت شغلی )پریا2033، 8پرابهکار و رام
، 32؛ دایر و ریووس2030 ،33؛ ارز2032، 30گونکالوس و نووس

و ارشد و  2035، 31سانتاهنام و همکاران)( و انگیزه شغلی 3995
و تمایل به ماندن در  ییجابهجا( و نرخ 2033، 33همکاران

؛ 2033 ،36جاز و اکبر؛ ا2035 ،35سازمان )پرسیترو، روکاس و چاد
دارد. در ایران این  ریتأث (2031، 37مارسکاوکس، وین و سلس

عزم ملی وجود دارد که باید مسیر توسعه را طی کرد و این مهم 

                                                                      
3. Collins, Ericksen & Allen 

4. Adriaenssen, Johannessen and Saetersdal 

5. Bal, Bozkurt & Ertemsir 

6. Burma 

7. Lamba and Choudhary 

8. Prabhakar & Ram 
9. Priya 

10. Goncalves & Neves 

11. Erez 
12. Dyer & Reeves 

13. Santhanam and et al 

14. Arshad, Azhar,Khawaja 

15. Presbitero, Roxas, Chadee 

16. Ejaz and Akbar 

17. Marescaux, Winne & Sels 
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 سالهشش یهابرنامهتوسعه کشور و تدوین  اندازچشمدر سند 
، مطرح شده است. خطمشی گذاران جمهوری اسلامی توسعه

ایران در نقشه راه اصلاح نظام اداری کشور، دیدمان حکمرانی 
. انددانستهبرای مسائل مدیریت دولتی ایران،  یحلراهخوب را 

اصل سوم قانون اساسی جمهوری اسلامی ایران، دولت را 
ت ایجاد نظام اداری صحیح و حذف تشکیلا»به موظف  صراحتاً

دانسته است. در همین راستا، برای اصلاح و  «(یرضروریغ
ت، نقشه راه اصلاح نظام اداری کشور کارآمدتر شدن ساختار دول

کلی نظام اداری ابلاغی مقام  یهااستیسمبتنی بر رئوس 
ارائه شده که نتیجه غایی اجرای دقیق آن محقق  معظم رهبری

است  «اسلامی یهاارزشبر پایه  وربهرهنظام اداری »شدن 
(. بر این اساس و با 6-7، 3192)نقشه راه اصلاح نظام اداری، 

چارچوب جهانی اصول کلیدی حکمرانی خوب در  یریگبهره
اخلاقی و  یهاارزش، سلامتبهتعهد بالا شامل )بخش دولتی 

حاکمیت قانون، باز بودن و پای بندی فراگیر ذینفعان، تعریف 
، اقتصادی و اجتماعی یطیحمستیزمزایای  برحسبپیامدها 

نیل به پیامدهای  یسازنهیبهمداخلات لازم برای  نییتع پایدار،
ظرفیت  ازجملهظرفیت موجودیت سازمانی  بهبود مورد انتظار،

رهبری و کارکنان آن، مدیریت ریسک و عملکرد از طریق 
شدید داخلی و مدیریت مالی قوی و اجرای اقدامات  یهاکنترل

و گزارش دهی برای ارائه پاسخگویی  یسازشفافمناسب جهت 
نظرگرفتن اجزا زیرساخت مدیریت منابع انسانی  اثربخش( و با در

 نیروی انسانی، یزیربرنامه) رانیاجمهوری اسلامی  نظام اداری
، آموزش، انگیزش، مدیریت عملکرد نیروی انسانی و خروج جذب

قالب حاصل از پیشینه و مصاحبه در  یهایکدگذاراز خدمت(؛ 
اصول حکمرانی خوب در بخش دولتی، ابعاد نظام اداری 

 شدند. یبنددستهجمهوری اسلامی ایران و نشانگرها 

 پژوهش یشناسروش
 است. )آمیخته( یبیهای ترکپژوهش از نوع پژوهش نیا

استراتژی این پژوهش ترکیبی اکتشافی است. این نوع طرح 
تخراج ، هدف مرحله اول اساستتحقیق شامل دو مرحله 

سنجه کیفیت مدیریت منابع انسانی بر اساس  ینشانگرها
اصول حکمرانی خوب در بخش دولتی و ابعاد مدیریت منابع 

پیشینه و  انسانی ایران است که این امر از طریق بررسی
حاصل از مصاحبه صورت گرفته و در مرحله  یهادادهکدگذاری 

 .ردیگیمدوم اعتبار سنجه، مورد آزمون قرار 
 

 حله اول پژوهش؛ پژوهش کيفیمر

 یجابهشود، پژوهش کیفی که غالباً پژوهش توصیفی نامیده می
دارد. با توجه به  سروکاری بین متغیرها، با توصیف تبیین رابطه

دولتی تابع مقررات دولت بوده و غالب  یهادستگاهکلیه  کهنیا
 دولتی ایران؛ یهاسازمانمراجعین واحد مدیریت منابع انسانی 

مناسب بودن،  کهنیابرای  ،باشندیمکارکنان خود سازمان 
کیفیت مدیریت منابع انسانی  یریگاندازه میزان ارزیابی بحث

از سطوح  نظرصرفبخش دولتی ایران اطمینان حاصل شود، 
مرد، چندین سازمان گوناگون دولتی با  31زن و  35 سازمانی، با

تا  هامصاحبه این درواقعسطوح مختلف مصاحبه انجام شد. 
تکراری  هادادهزمانی ادامه یافتند که پژوهشگر احساس کرد، 

 .انددهیرسشده و به حد اشباع 
 

به تفکیک  شوندگانمصاحبهفهرست  :3جدول در 
 تحصیلات و پست سازمانی ارائه شده است:

 

 

 به تفکیک تحصیلات و پست سازمانی شوندگانمصاحبهفهرست  .1جدول 
 پست سازمانی تحصيلات هشوندمصاحبهکد 

 مدیر امور مالی لیسانس 3

 کارشناس ارشد مالی سانسیلفوق 2

 رئیس گروه مناقصات لیسانس 1

 منابع نیتأمرئیس گروه  لیسانس 3

 منابع نیتأممدیر دفتر  لیسانس 5

 اطلاعات یآورفنکارشناس  سانسیلفوق 6

 مسئول دفتر پلمیدفوق 7

 عتبارات اسنادیکارشناس ا سانسیلفوق 8

 کارشناس اداری سانسیلفوق 9
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 به تفکیک تحصیلات و پست سازمانی شوندگانمصاحبهفهرست  .1جدول 
 کارشناس اداری سانسیلفوق 30

 IT یمستندسازکارشناس  لیسانس 33

 رئیس گروه پیمان سانسیلفوق 32

 یزیربرنامهکارشناس  لیسانس 31

 نیکارشناس بازرگا سانسیلفوق 33

 کارشناس روابط عمومی پلمیدفوق 35

 کارشناس اکتشاف سانسیلفوق 36

 یزیربرنامهکارشناس  دکتری 37

 مدیر دفتر قراردادها سانسیلفوق 38

 کارشناس انتقال سانسیلفوق 39

 متصدی صدور چک دیپلم 20

 کارشناس حراست لیسانس 23

 کارشناس قراردادها سانسیلفوق 22

 کارشناس فنی نسسایلفوق 21

 معاون توسعه مدیریت و سرمایه انسانی دکتری 23

 کارشناس منابع انسانی لیسانس 25

 مدیر تدارکات و امور پشتیبانی لیسانس 26

 کارشناس فنی لیسانس 27

 کارشناس آموزش سانسیلفوق 28

 

 کيفی یهادادهتحليل 

ویرایشی کیفی، رویکرد  یهادادهرویکرد این پژوهش در تحلیل 

پی ریشه دارد که در  یشناسدهیپداست که در سنت فلسفی 

پس از ( 2007درک تجارب جهان زندگی فردی است )بون، 
که کدهای اولیه از طریق مطالعه ادبیات و مصاحبه به این 

ها پرداخته شد. بر این اساس، دست آمد، به ویرایش آن

دها بر ک یبنددسته تیدرنهادار شناسایی و یهای معنبخش
اساس اصول حکمرانی خوب و ابعاد کیفیت مدیریت منابع 

 یهاشاخصبرای تعیین روایی محتوای  انسانی احصا شد.
مشخصات  نفر از خبرگان قرار گرفت که 10مذکور، در اختیار 

 ارائه شده است: 2 جدولدر  هاآن

 

 شوندگانمصاحبه ییو اجرا یسابقه آموزش .2جدول 

 اجرایی ی وسابقه آموزش کد خبره

 فارسجیخلدانشگاه  یعلمئتیهعضو  3

 فارسجیخلدانشگاه  یعلمئتیهعضو  2

 منابع انسانی سازمان مدیریت صنعتی یوربهرهمرکز مطالعات و  یعلمئتیهعضو  1

 مدیرکل منابع انسانی ستاد فرمان اجرایی امام 3

 دانشگاه افسری امام علی یعلمئتیهعضو  5

 دانشگاه خوارزمی یعلمئتیهعضو  6

 دانشگاه افسری امام علی یعلمئتیهعضو  7

 دانشگاه تربیت مدرس یعلمئتیهعضو  8

 دانشگاه خیام یعلمئتیهعضو  9
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 شوندگانمصاحبه ییو اجرا یسابقه آموزش .2جدول ادامه 

 یزیربرنامهسسه عالی آموزش و پژوهش مدیریت و ؤم یعلمئتیهعضو  30

 دانشگاه اطلاعات و امنیت ملی یعلمئتیهعضو  33

 دانشگاه بوعلی سینا یعلمئتیهعضو  32

 یزیربرنامهسسه عالی آموزش و پژوهش مدیریت و ؤم یعلمئتیهعضو  31

 دانشگاه تهران یعلمئتیهعضو  33

 شاغل در وزارت نیرو 35

 دانشگاه امام صادق یعلمئتیهعضو  36

 استان تهران یزیربرنامهو  واحد منابع انسانی سازمان مدیریت 37

 دکتری مدیریت منابع انسانی دانشگاه تربیت مدرس آموختهدانش 38

 مدیرکل دفتر منابع انسانی قم 39

 دانشگاه امام صادق یعلمئتیهعضو  20

 دانشگاه امام صادق یعلمئتیهعضو  23

 دانشگاه امام صادق یعلمئتیهعضو  22

 نیروی برق حرارتی یمادر تخصصشرکت دفتر توسعه منابع انسانی  21

 مدیرکل دفتر منابع انسانی وزارت دفاع 23

 معاون منابع انسانی پژوهشگاه نیرو 25

 دکتری مدیریت دولتی دانشگاه تربیت مدرس آموختهدانش 26
 دانشگاه تربیت مدرس یعلمئتیهعضو  27

 مدرس دکتری مدیریت منابع انسانی دانشگاه تربیت آموختهدانش 28

 واحد منابع انسانی اداره کل مالیات استان همدان 29

 دکتری مدیریت منابع انسانی دانشگاه تربیت مدرس آموختهدانش 10

 

 پژوهش هاییافته
نتیجه روایی تحلیل محتوای حاصل از نظرات خبرگان برای 

 هاشاخصتمامی کدها محاسبه شد و نتایج نشان داد تمامی 
کیفیت  یهاشاخص عنوانبها هستند و دارای روایی محتو

 یهاشاخص 1 جدولشدند. در  دییتأمدیریت منابع انسانی 
نهایی بر اساس اصول حکمرانی خوب و ابعاد کیفیت مدیریت 

 است: شدهارائهمنابع انسانی 

 

 نهایی بر اساس اصول حکمرانی خوب و ابعاد کیفیت مدیریت منابع انسانی یهاشاخص .3 جدول

 اصول
عاد کيفيت مدیریت منابع اب

 انسانی
 نشانگر

تعهد بالا 
، سلامتبه

 یهاارزش
اخلاقی و 

 حاکمیت قانون

 سازمانی، حجم کار همکاران یهااستیس ییراستاهمقانونی،  یهاالزامرعایت  نیروی انسانی یزیربرنامهکیفیت 

 متعهد، شفافیت نیروی متخصص و یریکارگبهقانونی، جذب و  یهاالزامرعایت  کیفیت جذب

 قانونی یهاالزامسازمانی، کارایی سازمانی، رعایت  یهااستیس ییراستاهم کیفیت آموزش

 کیفیت انگیزش
قانونی، ارزیابی عملکرد کارکنان بر  یهاالزامتشویقی متنوع، رعایت  یهاطرح

 مبنای بازخورد

کیفیت مدیریت عملکرد نیروی 
 انسانی

عملکرد کارکنان  یابیارز ، فرهنگ مدیریت کیفیت جامع،قانونی یهاالزامرعایت 
 بر مبنای بازخورد

 عادلانه، محیط اجتماعی قوی یهاهیروقانونی،  یهاالزامرعایت  کیفیت خروج از خدمت
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 نهایی بر اساس اصول حکمرانی خوب و ابعاد کیفیت مدیریت منابع انسانی یهاشاخص .3 جدولادامه 

 
 

باز بودن و پای 
دی فراگیر بن

 ذینفعان

 نیروی انسانی یزیربرنامهکیفیت 
 کاری یهاتهیکم یهاتیفعالتوسعه مسیر پیشرفت شغلی، 
 یرساناطلاع

 مدیریت کیفیت جامع فرهنگ ،یرساناطلاع عادلانه، یهاهیرو کیفیت جذب

 آموزشی یهادوره، اثربخشی یرساناطلاععادلانه،  یهاهیرو کیفیت آموزش

 نگیزشکیفیت ا
 عادلانه یهاهیروقانونی،  یهاالزامرعایت 

 تشویقی متنوع یهاطرح

کیفیت مدیریت عملکرد نیروی 
 انسانی

 ، ارتباطاتیرساناطلاع عادلانه، یهاهیرو

 ، ارتباطاتیرساناطلاعشفافیت،  کیفیت خروج از خدمت

تعریف پیامدها 
 برحسب
مزایای 

، یطیمحستیز
اقتصادی و 
 اراجتماعی پاید

 عملکرد سازمانی، رضایت شغلی، فرهنگ مدیریت کیفیت جامع نیروی انسانی یزیربرنامهکیفیت 

 ، عملکرد سازمانی، زمان صرف شده برای اجرای فرآیند استخدامییسازمانتیهو کیفیت جذب

 نفسعزتسازمانی،  عملکرد توانمندسازی کارکنان، کیفیت آموزش

 مطلوب یرسازمانیتصوشغلی،  یبستگلدانگیزه شغلی،  کیفیت انگیزش

کیفیت مدیریت عملکرد نیروی 
 انسانی

 کارکنان یتوانمندساز کارایی سازمانی، حمایت کارکنان،

 در سازمان، تمایل به ماندن یسازمان تعهد ،ییجاجابهنرخ  کیفیت خروج از خدمت

تعیین 
مداخلات لازم 

برای 
 یسازنهیبه

نیل به 
پیامدهای مورد 

 رانتظا

 کارایی سازمانی، کیفیت زندگی کاری، توسعه مسیر پیشرفت شغلی نیروی انسانی یزیربرنامهکیفیت 

 کیفیت جذب
 یهاالزام تیرعا کاری، یهاتهیکم یهاتیفعال فرهنگ مدیریت کیفیت جامع،

 قانونی

 ارتباطات و واحدها، هابخشکاری، همکاری بین  یهاتهیکم یهاتیفعال کیفیت آموزش

 عادلانه یهاهیرو، شفافیت، یعملکرد سازمان کیفیت انگیزش

 کاری، شفافیت یهاتهیکم یهاتیفعالارزیابی عملکرد کارکنان برمبنای باخورد،  کیفیت مدیریت نیروی انسانی

 مدیریت کیفیت جامع فرهنگ تسهیم دانش سازمانی، حمایت کارکنان، کیفیت خروج از خدمت

 
 
 

بهبود ظرفیت 
دیت موجو

سازمانی 
ظرفیت  ازجمله

رهبری و 
 کارکنان آن

 توانمندسازی کارکنان، کارایی سازمانی، طرح جانشین پروری نیروی انسانی یزیربرنامهکیفیت 

 ارتباطات کارکنان، تیحما نیازسنجی آموزشی، کیفیت جذب

 کیفیت آموزش
 نیازسنجی آموزشی، توسعه مسیر پیشرفت شغلی

 سازمانی یهااستیس ییراستاهم

 ، تسهیم دانش سازمانی، حمایت کارکنانیعملکرد سازمان کیفیت انگیزش

کیفیت مدیریت عملکرد نیروی 
 انسانی

 دانش سازمانی، میتسه فرهنگ مدیریت کیفیت جامع،
 تشویقی متنوع یهاطرح

 یطرح جانشین پروری، فرهنگ مدیریت کیفیت جامع، تسهیم دانش سازمان کیفیت خروج از خدمت

مدیریت 
ریسک و 
عملکرد از 

طریق 
 یهاکنترل

شدید داخلی و 
مدیریت مالی 

 قوی

 سازمانی یهااستیس ییراستاهم،  هابخشقانونی، همکاری بین  یهاالزامرعایت  نیروی انسانی یزیربرنامهکیفیت 

 کیفیت جذب
نیروی  و تمایل به ماندن در سازمان، بررسی رضایت مدیر از ییجاجابهنرخ 

 قانونی یهاالزامستخدام شده، رعایت ا

 کیفیت آموزش
عملکرد کارکنان بر  یابیارز قانونی، یهاالزام تیرعا آموزشی، یهادورهاثربخشی 

 مبنای بازخورد

 یتعهد سازمانسنجش رضایت شغلی، سنجش انگیزه شغلی،  کیفیت انگیزش

کیفیت مدیریت عملکرد نیروی 
 انسانی

 ارتباطات سازمانی، عملکرد نی،قانو یهاالزامرعایت 

 یسازمان عملکرد طرح جانشین پروری، تسهیم دانش سازمانی، کیفیت خروج از خدمت
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 یمرحله دوم پژوهش؛ پژوهش کم
پس از انجام روایی محتوا ابزار طراحی شده، ابتدا پایایی 

با استفاده از آلفای کرونباخ بررسی و با توجه به  پرسشنامه
شد، نتیجه گرفته شد  01938به دست آمده برابر آلفای  کهنیا

. جهت برآورد روایی استکه پرسشنامه از پایایی لازم برخوردار 
 یسینوبرنامهبا کمک زبان  یدییتأسازه؛ از روش تحلیل عاملی 

R  نمونه پرسشنامه گردآوری شده؛  100بر روی  11515ورژن
ارائه شده  3 جدولدر  یدییتأاستفاده شد. نتایج تحلیل عاملی 

 است:
 . نتایج تحلیل عاملی3 جدول

User model versus baseline model: 

 Comparative Fit Index (CFI) 0.91 

 RMSEA 0.048 

 90 Percent Confidence Interval 0.046 0.058 

 P-value RMSEA <= 0.05 0.042 

Standardized Root Mean Square Residual: 

 SRMR 0.063 

بالا مطرح شده است که از سه شاخص  جدولکه در  رطوهمان 
CFI,RMSEA,SRMR  استفاده شده است. در بسیاری

 اندگرفتهدر نظر  %90را  CFIمقدار مطلوب برای  هارفرنساز 
. همچنین برای شاخص است %93که مدل حاضر 

RMSEA ،باشد بهتر  ترکینزداین شاخص به صفر  هرچقدر
برای مدل در  قبولقابلرا مقدار  0108کمتر از  معمولاًاست. 

 به دست آمده است. 0105از که در مدل کمتر  رندیگیمنظر 
با آزمون معناداری  رهایمتغمیزان اثر هریک از  بیانگر 3شکل 

 :است هاآن

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 
 

 

 

 

 
 

( همان ضریب هامؤلفهپنهان ) یرهایمتغدر دیاگرام مقادیر بین 
بود  معنادار هامؤلفهکه برای همه  است رهایمتغهمبستگی بین 

 استو مقادیر بین متغیر پنهان و متغیر آشکار مقدار بار عاملی 
مورد آزمون قرار گرفت  Tکه از نظر آماری با استفاده از آزمون 

 .باشندیم داریمعنو 

 

 گیریبحث و نتیجه
در حفظ قابلیت رقابتی و ادامه حیاات خاود    ییهاسازمانامروزه 

اساسای منباع انساانی     یهاا مهارتستند که در توسعه موفق ه
کنناد. در ایان راساتا، طراحای شااخص       یگاذار هیسارما خود؛ 
کیفیاات ماادیریت منااابع انسااانی بااه ماادیران در  یریااگاناادازه

آن در بهباود   تباع باه تشخیص وضعیت مدیریت منابع انسانی و 

 
 نتایج تحلیل عامل .1شکل 
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که مطرح شاد،   طورهمانعملکرد سازمانی؛ یاری خواهد رساند. 
 گیاری اندازهروا برای  ایسنجهغایی این پژوهش، تدوین  هدف

دولتی ایران؛ باوده   هایسازمانکیفیت مدیریت منابع انسانی در 
 در پیشاینه  ایساابقه جدیاد کاه    ایسانجه است. برای طراحی 

دانشی موجاود نادارد، اساتفاده از روش پاژوهش کیفای روش      
و  گیاری بهاره خبرگان  ازنظرمناسبی است. جهت روایی محتوا 

هم با استفاده از روش تحلیل عاملی، روایی سازه ایان   درنهایت
 شد. تأییدپرسشنامه 
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 نابع انسانی در بخش دولتیپرسشنامه اندازه گیری کیفیت مدیریت مپیوست: 

 برنامه ریزی نيروی انسانی -
 کرده است. تأمینهر واحد را با توجه به کارهای آن دفتر؛  موردنیازواحد منابع انسانی سازمان، تعداد نیروی  .1

 و فساد را از بین برده است. بازیپارتیکه زمینه  استشفاف  قدریبهنیروی انسانی  تأمین ریزیبرنامه .2

 ابلاغی و صلاح سازمانی است. هایبخشنامهنیروی انسانی در راستای  تأمین یریزبرنامه .3

 من جهت ارتقا شغلی را در اختیارم گذارد. موردنیازواحد منابع انسانی سازمان، اطلاعات  .4

 ، آگاهی دارم.شدهگرفتهمن از مسیر شغلی که برایم در نظر  .5

 .کندمیآن واحد، نظرسنجی  از مدیران انی سایر واحدهانیروی انس ریزیبرنامهواحد منابع انسانی، در هنگام  .6

 خود است. موردنیازسازمان من دارای تعداد نیروی منابع انسانی  .7

 من از سازمان خود راضی هستم. .8
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