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Abstract 
Today, employees are one of the most important sources of success for organizations, and 
identifying the factors that affect employee performance has become one of the main tasks 
of managers. The purpose of this study is to investigate human resource management 
indicators that affect employee performance by using meta-analysis method with using 
CMA software. The statistical population of the study included all studies that examined the 
factors affecting the improvement of employee performance. A collection of studies was 
comprised of 252 studies. Aaccording to the standards of the meta-analysis approach, 165 
studies were excluded and 87 studies were selected. The results of data analysis showed that 
job satisfaction, organizational commitment, compensation system, quality of work life, 
leader-member exchange, organizational justice, organizational support, performance 
evaluation system, organizational culture, Creativity and innovation, collaborative 
management, education and rehabilitation programs, meaningful job, human resource 
empowerment, job security, organizational climate, autonomy, career development and job 
motivation have a positive effect on employee performance improvement. The effect of 
organizational policy variables, role ambiguity, job redesign, job demands on employee 
performance improvements was not confirmed. 
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Resource Management Indicators, Meta-analysis.
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 رب موثر انسانی منابع مدیریت کلیدي هايشاخص فراتحلیل
  کارکنان عملکرد بهبود

 دانشگاه محقق اردبیلی، اردبیل، ایران گروه مدیریت بازرگانی،  دانشیار باقر عسگرنژاد نوري

  

 کارشناس ارشد مدیریت اجرایی، دانشگاه تهران، قم، ایران  معصومه میرموسوي

  

 

 چکیده
 انکارکن عملکرد بهبود بر موثر عوامل تشخیص و هستند هاسازمان موفقیت منابع مهمترین از یکی کارکنان امروزه

صلی وظایف از یکی به ست شده تبدیل هاسازمان مدیران ا سی پژوهش این هدف. ا  مدیریت هايشاخص برر
سانی منابع ست CMA افزار نرم و فراتحلیل روش بکارگیري با کارکنان عملکرد بهبود بر موثر ان  آماري جامعه. ا

 مجموع. اندپرداخته کارکنان عملکرد بهبود بر موثر عوامل بررســـی به که اســـت مطالعات تمام شـــامل پژوهش
شتمل شده آوريجمع مطالعات ستانداردهاي به توجه با. بود مطالعه  252 بر م  مورد 165 تعداد فراتحلیل رویکرد ا

 داد شانن فراتحلیل بررسی این نتیجه. شد شناسایی مستقل متغیر 23 تعداد پژوهش، 87 مجموع از و گردید حذف
ضایت متغیرهاي که ستم سازمانی، تعهد شغلی، ر ضو،-هبرر مبادله کاري، زندگی کیفیت خدمات، جبران سی  ع

ــازمانی، عدالت ــازمانی، حمایت س ــتم س ــیس ــازمانی، فرهنگ عملکرد، ارزیابی س  تمدیری نوآوري، و خلاقیت س
سانی، منابع توانمندسازي شغل، بودن دار معنی احساس بهسازي، و آموزش هايبرنامه مشارکتی،  ی،شغل امنیت ان

. دارند کارکنان عملکرد بهبود بر مثبت تاثیر شــغلی انگیزش و شــغلی مســیر توســعه کاري، اســتقلال ســازمانی، جو
 ملکردع بهبود بر شــغلی تقاضــاهاي شــغل، مجدد طراحی نقش، ابهام ســازمانی، ســیاســت متغیرهاي تاثیر همچنین
 .نگردید تایید کارکنان

 انســـانی، منابع مدیریت هاي شـــاخص کارکنان، عملکرد بهبود عملکرد، واژگان کلیدي:
 .فراتحلیل

 .مقاله حاضر برگرفته از طرح پژوهشی با حمایت مادي و معنوي دانشگاه محقق اردبیلی است -
  :نویسنده مسئولasgarnezhad.research@uma.ac.ir 
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 مقدمه
 ها به شدت به سطح عملکرد کارمندانموفقیت و دستیابی به اهداف استراتژیک شرکت

توانایی  است که ). عملکرد کارکنان، ترکیبی از توانایی و انگیزه2017، 1بستگی دارد (الدور
، 2ها، آموزش و منابع مورد نیاز براي انجام یک کار است (کیروجا و موکوروشامل مهارت

ي عملکرد کارکنانشان ها براي رسیدن به اهداف خود نیازمند شناخت نحوه). سازمان2018
نزاده اهستند تا بر این اساس عملکرد خود را بهبود بخشند و تحولات مثبتی را ایجاد کنند (ایر

-). هنگامی که کارمندان عملکرد شغلی خود را در سطح فردي بهبود می1386و همکاران، 
-بخشند، آنها به طور اتوماتیک بهره وري واحد خود و نهایتا بهره وري سازمان را بهبود می

همچنین عملکرد کارکنان نقش مهمی در بقا و ). 2012، 3دهند (سیلوارجان و کولیننگر
ها سرمایه گذاري از این رو سازمان). 2016و همکاران،  4ن ایفا می کند (چناثربخشی سازما

 ).2017دهند (الدور، عظیمی در بهبود عملکرد کارمندان انجام می
هاي مدیریت منابع انسانی بر بهبود عملکرد کارکنان نقش عوامل متعددي از فعالیت

-؛ سنگتاهه و پیل2012، 5(بیسواسرضایت شغلی :  دارند، که مهم ترین آنها عبارتند از
نگارم، -؛ سنگتاهه و پیل2015و همکاران،  8(هانگ 7)، طراحی مجدد شغلی2016، 6نگارم
)، 2017؛ الدور، 2017، 10؛ سیساریو و چمبل1391(دهقان و همکاران،  9)، تعهد شغلی2016

ت )، عدال2016، 13؛ زینک و هونیک2015و همکاران،  12(نگوئان 11سیستم جبران خدمت

1- Eldor  
2- Kiruja & Mukuru 
3- Selvarajan & Cloninger 
1- Chen 
1- Biswas 
2- Siengthai & Pila-Ngarm 
3- Business Process Reengineering 
4- Hung 
5- job commitment 
6- Cesário & Chambel 
7- Pay for Performance 
8- Nguyen 
9- Zeng & Honig 

                                                            



 1400 پاییز|  101شماره | 30سال | بهبود و تحول تیریمطالعات مد | 126
 

؛ وات و 2017و همکاران،  4(کیم 3)، حمایت سازمانی2003و همکاران،  2(آنگ 1سازمانی
؛ 1387(علوي و مشفق،  7)، سیستم ارزیابی عملکرد2017؛ 6؛ وو و وانگ2017، 5هارجیس

(دیفندورف  9)، مدیریت مشارکتی2018و همکاران،  8؛ کوان2012سیلوارجان و کولیننگر،
هاي )، برنامه1998و همکاران،  10، رودول2015همکاران، ؛ جیلی و 2002و همکاران، 

؛ شریعتمداري و 1391؛ فضلی و همکاران، 1390(جهانیان و نوروزي،  11آموزش و بهسازي
 14انگیزش شغلی ،)2019و همکاران،  13؛ فام2016، 12؛ زینگ و هونیگ1393همکاران، 

و همکاران، ؛  16(لو 15)، امنیت شغلی2015؛ نگوئان و همکاران، 2017(کیم و همکاران، 
، سلس 1996(چنگ و کالیبرگ،  18توسعه مسیر شغلی ،)2019و همکاران،  17؛ نیومن2017

 .)1989و همکاران، 
با  توجه به مرور ادبیات پژوهش تحقیقات علمی متعددي در زمینه موضوع بهبود عملکرد 

ر ، نتایج بهاي مختلفکارکنان در داخل و خارج کشور انجام شده است. با وجود پژوهش
پژوهش خاصی با هدف مرور تفاوت و حتی تناقض نتایج در برخی موارد دلالت دارد و 

در ه است. اي مشترك انجام نشدنقادانه ادبیات پژوهش و ترکیب نتایج و دستیابی به نتیجه
ویکرد رضمن از بین بردن شکاف پژوهشی اشاره شده، با بکارگیري این تحقیق تلاش شد 

ا هم در ههاي منابع انسانی موثر بر بهبود عملکرد کارکنان در سازمان شاخصفراتحلیل، اولا
استور، ال ام ایکس، آکسفورد، سیج، -مجلات خارجی و هم داخلی (از جمله امرالد، جی

1- Organization justice 
2- Ang 
3- Organizational support 
4- Kim 
5- Watt & Hargis 
6- Wu & wang 
7 Performance appraisal system 
8- Quan 
9- Participation Management 
10- Rodwell 
11- Training programs 
12- Zeng & Honig 
13- Pham 
14- Job motivation 
15- Job security 
16- Lu 
17- Newman 
18- Career Anchors Development 
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و  ساینس دایرکت، اسکوپوس، اشپرینگر، تیلور اند فرانسیس، وایلی، نورمگز، اس آي دي
ا از طریق رویکرد فراتحلیل به تجزیه و تحلیل تضادهاي ...) شناسایی و جمع بندي و ثانی

موجود در این حوزه پرداخته شود. در این راستا، سوال این تحقیق به صورت زیر مطرح شده 
 ؟هاي کلیدي مدیریت منابع انسانی موثر بر بهبود عملکرد کارکنان کدامند: شاخصاست

 پیشینه پژوهش
 بهبود عملکرد کارکنان کارکردهاي مدیریت منابع انسانی در

هدف اصلی مدیریت منابع انسانی در هر سازمانی کمک به عملکرد بهتر، یعنی افزایش 
 طور ). به1390کارائی در سازمان براي نیل به اهداف سازمانی است (جهانیان و نوروزي ناو، 

 تلفمخ ابعاد در شرکت و کارکنان عملکرد بر انسانی منابع هايتاثیر مثبت فعالیت کلی
به شدت طرفدار  تحقیقات مدیریت منابع انسانی ).2016شناخته شده است (چن و همکاران، 

هاي منابع انسانی تاثیر قابل توجهی بر روي هاي خاصی از فعالیتاین هستند که سیستم
. پژوهشگران مدیریت منابع )2012عملکرد فردي و سازمانی دارند (جیانگ و همکاران، 

که مدیریت منابع انسانی استراتژیک در نگرش کارکنان مانند تعهد تاثیر  انسانی اذعان دارند
م و بخشد (کیدارد و از طریق توانمندسازي منابع انسانی عملکرد کارکنان را بهبود می

هاي مدیریت منابع انسانی مانند آموزش ، مدیریت عملکرد و برنامه). 2019همکاران، 
تعهد کارمندان ، رفتار شهروندي سازمانی و عملکرد تواند درگیري کارکنان مستقیماً می
هایی همچنین باعث افزایش عملکرد سازمانی از چنین شیوه. سازمانی را تحت تأثیر قرار دهد

ان، (فام و همکارشوداي تعهد کارمندان و رفتار شهروندي سازمانی میهاي واسطهطریق نقش
، تر باشدبیش هاي مدیریت منابع انسانیتاز فعالیدرك کارکنان ). از سوي دیگر هرچه 2019
بیشتري از عملکرد ادراك  که د. در واقع کارمندانیروآنها بالاتر می شهرونديرفتار 

ز ا هاي فراترفعالیتبا انجام دارند (براي مثال ، استخدام و آموزش)  مدیریت منابع انسانی 
 ). همچنین2019م و همکاران، (کیرا به مشتریان ارائه می دهند بیشتريوظایف خود، خدمات 

 یا و) خدمات و کیفیت وري، بهره به عنوان مثال( هاسازمان نتایج بر انسانی منابع هايسیستم
 صاحبان حقوق بازده و هادارایی بازده گذاري، سرمایه سرمایه بازده به عنوان مثال( مالی نتایج
 ).2012تاثیر دارند(جیانگ و همکاران، ) سهام
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 بر بهبود عملکرد کارکنان عوامل موثر
ی هاي کلیدي مدیریت منابع انسانطی مرور ادبیات پژوهش عوامل بسیار متنوعی از شاخص

موثر بر بهبود عملکرد کارکنان شناسایی شده است. از جمله متغیرهاي اصلی رضایت شغلی 
و تعهد سازمانی کارکنان است که در پیشرفت کار یک کارمند و بهره وري آن نقش 

)، 2016). طبق نظر سینگتاي و پیلانگارم (1391کند (دهقان و همکاران، مهمی ایفا می
رضایت شغلی، تعهد و مشارکت شغلی رابطه مستقیم با عملکرد کارکنان دارد (سینگتاي 

 ). 2016و پیلنگارم، 
با پیشرفت و تحولات جامعه، پیچیدگی کار با کارکنان رو به افزایش است از سوي دیگر  

 توانند کارمندان را مطابق با نتایج ارزیابیها میشرکتشده است. قابت شغلی شدیدتر و ر
پیدا  ، در چنین موقعیتی سیستم ارزیابی عملکرد بسیار اهمیتکنند تنبیه یاعملکردشان پاداش 

تواند محرك مهمی در ). رضایت از سیستم ارزیابی می2018کند (کوان و همکارن، می
دهد، زمانی که ها در حوزه ارزیابی عملکرد نشان میباشد. پژوهش عملکرد آتی کارمند

کارکنان از سیستم ارزیابی خود راضی هستند، تمایل بیشتري به استفاده از بازخورد به منظور 
نگوئان و ). در این راستا 2012دارند (سیلوارجان و کلونینگر، بهبود عملکرد در آینده 

-اند که سیستم جبران خدمت، محیط کاري و فرصتیده) به این نتیجه رس2014همکاران (
از سایر  هاي رشدهاي رشد بر روي عملکرد کارمندان تاثیر مثبت دارد. البته تاثیر فرصت

 ).2015عوامل قوي تر است (نگوئان و همکاران، 
عضو  -است. مبادله رهبر 1عضو-عامل دیگر موثر بر بهبود عملکرد کارکنان مبادله رهبر 

). 2017دارد (رن و همکاران، اي هاي کاري منابع انسانی و عملکرد نقش واسطهلیتبین قاب
نقش مهمی در تسهیل مبادله  2) به این نتیجه رسیدند که عدالت تعاملی2016هی و همکاران (

). طبق نتایج تحقیقات 2016عضو و در نتیجه عملکرد کارمندان دارد (هی و همکاران،  -رهبر
ي مثبت و تاثیر گذار حمایت سازمانی بر عملکرد کارمند نیز ) رابطه2017کیم و همکاران(

مایت سازمانی ) هم تاثیر مثبت ح2017). وو و وانگ (2017تایید گردید (کیم و همکاران، 
 ). 2017اند (وو و وانگ، بر عملکرد کارمندان را تایید کرده

1- leader-member exchange 
2- Interactional justice 
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غلی و اثربخشی و مشارکت ش ادبیات موجود حاکی از رابطه مثبت بین فرهنگ سازمانی 
سازمانی براي  عامل کلیديفرهنگ سازمانی به عنوان یک ). 2018است(منگ و همکاران، 

). فرهنگ 2018منگ و همکاران، باشد(میمان بهبود تعامل و عملکرد شغلی اعضاي ساز
سازمانی (فرهنگ مشارکتی، سلسه مراتبی و عقلایی) بر عملکرد کارکنان رابطه مثبت و 

مدیر  357ي خود بین ) هم در مطالعه2009). بیسواس (1389معناداري دارد (خردمند و ناظم، 
سانی آفرین بر توسعه منایع ان دارد که فرهنگ سازمانی و رهبري تحولاجرایی در هند بیان می

مدیریت مشارکتی عامل بسیار ). 2009(بیسواس،  و بهبود عملکرد کارکنان تاثیر مثبت دارد
نشان داد مشارکت کارکنان در تصمیم  )2015جیلی و همکاران ( هايیافتهمهم بعدي است. 

رد، بیشترین ه فگیري، انگیزش کارکنان، در نظر گرفتن کارمندان به عنوان افرادي منحصر ب
 ). 2015دان دارد (جیلی و همکاران، تاثیر را بر رشد و توسعه کارمن

، بخشد (زینگ و هونیکآموزش و میزان مزایا نیز رفتار و نگرش کارکنان را بهبود می 
) با به کارگیري الگوي توماس و ولتهوس، اثر توانمندسازي 1389). صمدي و سوري(2016

دگاه ي این الگو، متغیر توانمندسازي از دیرا بررسی کردند. بر پایهکارکنان بر عملکرد آنها 
بودن، احساس خودمختاري و  شناختی شامل چهار بعد احساس شایستگی، احساس موثر

دهد هر چهار بعد احساسی هاي تحقیق نشان میاحساس معنی دار بودن شغل است. یافته
 ). 1389مذکور با عملکرد کارکنان ارتباط معنادار دارد (صمدي و سوري، 

) در یک زمینه با امنیت شغلی زیاد، تقاضاهاي 2017طبق نتایج تحقیقات لو و همکاران( 
شغلی تاثیر مثبتی بر عملکرد کارمندان دارد. اهمیت امنیت شغلی بر بهبود عملکرد کارمندان 

امنیت ). 2017هاي کاري با استرس زیاد نیز تایید گردیده است (لو و همکاران، حیطدر م
پایین د. شوشغلی کم، به عنوان یک عامل اصلی فشار بر کارکنان در محیط کار تلقی می

تواند با کاهش انگیزه در کار ، تأثیرات نامطلوب بر بودن سطح امنیت شغلی همچنین می
پژوهش انجام شده توسط نیومن ) 2018(نیومن و همکاران، ه باشدعملکرد شغلی کارمند داشت

یومن (نوجود داردمعنی داري بین امنیت شغلی و عملکرد شغلی  رابطهدهد ) نشان می2018(
 ).2018و همکاران، 

سیاست سازمانی عامل دیگري است که رابطه بین تعهد سازمانی و عملکرد را تعدیل  
همچنین ابهام در نقش تاثیر منفی بر عملکرد کارمندان دارد ). 2017کند (الدور، می

کاري (چنگ  استقلالدر نهایت  ).2007؛ فرد مایو و ایوانس، 2006(چریستین و همکاران، 
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)، جهت گیري 1996)، ترفیع (چنگ و کالینگر، 1989؛ سلس و همکاران، 1996و کالیبرگ، 
) (هانگ و BPR( 1د کسب و کار). مهندسی مجدد فرآین1989شغلی (سلس و همکاران، 

تاثیر مثبت بر بهبود عملکرد کارکنان  )2015)، انگیزه (نگوئان و همکاران، 2015همکاران، 
ا بر ههاي موثر همراه با نام پژوهشگران و نتایج حاصل از تاثیر شاخصدارند. ابعاد و شاخص

 آورده شده است. 1بهبود عملکرد کارکنان در جدول 

شاخص هاي مدیریت ها، نام پژوهشگران و نتایج حاصل از تاثیر ابعاد، شاخص: 1جدول شماره 
 منابع انسانی موثر بر بهبود عملکرد کارکنان

 نتایج نام پژهشگران شاخص ها ابعاد

رضایت 
 شغلی

 2رضایت درونی -1
 3رضایت بیرونی -2
 4رضایت اجتماعی -3

)؛ 2016سینگتاي و پیلانگارم (
 )؛ جانسن و2012بیسواس (

 )2004همکاران (

مثبت/ 
 منفی

طراحی مجدد 
 شغلی

 5بهبود کلی فرایند شغلی -1
 6بهبود جزئی فرایند شغلی -2

 7تنظیم فرایند شغلی -3

)؛ هانگ 2016سینگتاي و پیلانگارم (
 )2015و همکاران (

 مثبت

 تعهد سازمانی

 8تعهد موثر -1
 9تعهد هنجاري -2

 10يتعهد محاسبه ا -3
 11یتعهد ارزش -4
 12يتعهد حرفه ا -5

 تعهد مداوم -6

)؛ الدور 2017کاساریو و چمبل (
)؛ 2011)؛ چنگ و چن (2017(

)؛ دهقان و 2002مورمن و هارلند (
)؛ تري و همکاران 1391همکاران (

 )1999)؛ رندل و همکاران (2000(

مثبت/ 
 منفی

 
 

1- Business Process Reengineering (BPR) 
2- intrinsic 
3-extrinsic  satisfaction 
4- social  satisfaction 
5- improving the whole process 
6- improving partial process 
7- adjusting the process 
8- Affective commitment 
9- normative commitment 
10- Calculative commitment 
11- Value commitment 
12- Career commitment 
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 1جدول شماره ادامه 
 نتایج نام پژهشگران شاخص ها ابعاد

سیستم جبران 
 خدمت

 میزان درآمد -1
 سطح دستمزد -2

 1عملکرد يپرداخت برا -3
 پاداش -4
 2ایمزا -5

 3سود میتقس -6

)؛ 2016زینگ و هونیگ (
جیلی  و همکاران 

)؛ نگوئان و 2015(
)؛ 2014همکاران (

چریستن و همکاران 
)؛ چنگ و 2006(

 )1996کالینبرگ (

مثبت/ 
 منفی

کیفیت 
 زندگی کاري

 يکار طیمح -1
 4کار طیدر مح اصله از همکارف -2

 تعداد افراد در اطاق کار -3
 تعداد همکاران قابل مشاهده در محیط کار -4

قابل رویت بودن محیط کاري براي  -5
 سرپرست

 محیط کار دلپذیر -6
 محیط کار خصوصی -7

 محیط کار شلوغ -8
 محیط کار پر سرو صدا -9

 5محیط کاري بسیار نزدیک به همکاران -10
 6همکاران منحرف در محیط کاري -11

 7زمان ملاقات در محیط کاري -12
 8زمان ملاقات با سرپرست در محیط کاري -13
 9میزان دیوارهاي محصور در محیط کاري -14

قابل رویت بودن محیط کاري براي  -15
 سرپرست

)؛ 2013ري و سینک (
سانستروم و همکاران 

)1980( 

مثبت/ 
 منفی

 

1- Pay for Performance 
2- Benefits 
3- Profit sharing 
4- distance from neighbor 
5- too close to coworkers 
6- distracting coworkers 
7- time just visiting 
8- time with supervisor 
9- number of enclosed sides 
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 1جدول شماره ادامه 
 نتایج نام پژهشگران شاخص ها ابعاد

 -مبادله رهبر
 عضو

 1علاقه -1
 2وفاداري -2

 3احترام حرفه اي -3
 4مشارکت -4

 اعتماد به سرپرست -5

)؛ 2017رن و همکاران (
)؛ 2016هی و همکاران (

جانسن و وان یپیرن 
)؛ وانگ و 2004(

)؛  2013همکاران (
والومبا و همکاران 

)2009( 

 مثبت

عدالت 
 سازمانی

 5یعیعدالت توز -1
 6يا هیعدالت رو -2
 7یعدالت تعامل -3

)؛ 2016هی و همکاران (
سیلوارجان و همکاران 

)؛ والومبا و 2011(
)؛ بایرن 2009همکاران (

)؛ آنگ و 2005(
)؛ 2003همکاران (

دیکاپ و همکاران 
)1999( 

 مثبت

حمایت 
 سازمانی

 حمایت سودمند درك شده -1
 درك شدهحمایت احساسی  -2

 حمایت سرپرست -3
 8کننده یبانیجو پشت -4

)؛ 2017کیم و همکاران (
)؛ چو 2016وو و وانگ (

)؛ 2016و جوهانسون (
)؛ 2013راي و سینگ (

وات و هارجیس 
)؛ لوتانس و 2012(

 )2008همکاران (

مثبت/ 
 منفی

 
 

1- affect 
2- loyalty 
3- professional respect 
4- contribution 
5- distributive justice 
6- procedural justice 
7- Interactive justice 
8- supportive climate 
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 1جدول شماره ادامه 
 نتایج نام پژهشگران شاخص ها ابعاد

سیستم 
ارزیابی 
 عملکرد

 1عملکرد یابیدقت ارز -1
 عملکرد یابیاز ارز تیرضا -2

 یبازخورد شغل -4
مشاهده  اسیعملکرد به روش مق یابیارز -5

 رفتار
 درجه 360بازخورد  ستمیس -6

 2یقبل یابیتجربه ارز -7
 معیار ارزشیابی افراد در سازمان -8

کوان و همکاران 
)؛ سلوارجان و 2018(

)؛ ري و 2012کلونینگر (
)؛ علوي و 2013سینک (
)؛ سلس و 1387مشفق (

)؛ براون 1989همکاران (
 )؛1982(

مثبت/ 
 منفی

فرهنگ 
 سازمانی

 هدف سازمان -1
 معیار عملکرد سازمان -2

 مرجع اختیار -3
 منبع قدرت -4

 نحوه تصمیم گیري -5
 سبک رهبري -6

)؛ 2009بیسواس (
)؛ 1389خردمند و ناظم (

 )2018منگ و همکاران (
 مثبت

خلاقیت و 
 نوآوري

 خلاقیت مدیران -1
 ابتکار عمل روزانه -2
 انعطاف پذیري کاري -3

)؛ 1385ناظم و حمودي (
بینویس و همکاران 

)2009( 
 مثبت

مدیریت 
 مشارکتی

 کار تیمی -1
 مشارکت شغلی -2

 تصمیم گیري مشارکتی -3

کساریو و همکاران 
)؛ دبیلیو. جیلی و 2017(

)؛ ام 2015همکاران (
دیفندورف و همکاران 

)؛ رودول و 2002(
 )؛1998همکاران (

 مثبت

هاي برنامه
آموزش و 

 بهسازي

 احساس شایستگی -1
 احساس خودمختاري -2

 احساس موثر بودن -3
 )يدار بودن شغل (ارزشمند یاحساس معن -4

)؛ 2016زینک و هونیک (
فضلی و همکاران 

)؛ جهانیان و ناو 1391(
)؛ ایزدي و کریمی 1390(

)؛ میرحسینی و 1387(
)؛ 1393همکاران (

شریعتمداري و همکاران 
)1393( 

مثبت/ 
 منفی

1- appraisal accuracy 
2- Previous Supervisory Experience 
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 1جدول شماره ادامه 
 نتایج نام پژهشگران شاخص ها ابعاد

توانمندسازي 
 منابع انسانی

 1یاجتماع ییتوانا -1
 2کارمند یانسان ییتوانا -2

 3دایعزت نفس ز -3
 4یستگیشا -4

 5يخودکارآمد -5
 6يدواریام -6

 زهیانگ -7

)؛ 2017رن و همکاران (
ایکس او و همکاران 

)؛ جیلی و 2016(
)؛ 2015همکاران (

پترسون و بایرون 
)؛ باتناگر و 2007(

)؛ لوپز 2005سندهو (
)؛ آقایی فیشانی 1982(

)1390( 

مثبت/ 
 منفی

انگیزش 
 شغلی

 7تلاش زانیم -1
 8ادیکار ز -2

 یتمرکز بر اهداف اصل -3

)؛ 2017(کیم و همکاران 
نگوئان و همکاران 

)؛ چریستن و 2015(
)؛ چنگ 2006همکاران (

)؛ 1996و کالنبرگ (
 )1390آقایی فیشانی (

مثبت/ 
 منفی

 امنیت شغلی
 انفصال -1

 تهدید به اخراج در آینده -2
 پرداخت غرامت اخراج کارمند -3

نیومن و همکاران 
)؛ لو و همکاران 2018(

)؛ چریستین و 2017(
)؛ 2006همکاران (

بروکنر و همکاران 
 )1982)؛ براون (2004(

مثبت/ 
 منفی

سیاست 
 سازمانی

 رفتار سیاسی عمومی -1
 درك سیاست هاي سازمانی -2

)؛ بایرن 2016الدور (
)؛ رندال و 2005(

 )1999همکاران (

مثبت/ 
 منفی

 

1- Social capital 
2- Employee human capital 
3- Self-esteem chronic   
4- Competence 
5- Self-efficacy 
6- Hope 
7- Effort 
8- Role overload 
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 1جدول شماره ادامه 
 نتایج نام پژهشگران شاخص ها ابعاد

 جو سازمانی
 1یجو اجتماع -1
 2یروانشناخت جو -2

)؛ 2012بیسواس (
)؛ 2009چیابورا و بایرن (

چریستین و همکاران 
بکر و -)؛ اي 2006(

 )؛1996همکاران (

مثبت/ 
 منفی

استقلال 
 کاري

 استقلال در شغل -1
باتناگار و ساندها 

 )1998)؛ سلس  (2005(
 مثبت

توسعه مسیر 
 شغلی

 ترفیع -1
 جهت گیري شغلی -2

)؛ 1996(چنگ و کالیبرج 
)؛ لوپز 1998سلس (
)1982( 

 مثبت

 ابهام نقش
 ابهام در وظایف شغلی -1

 تضاد در نقش -2

)؛ 2007فرد میو و ایون (
چریستین و سوبرمن 

)2006( 

مثبت/ 
 منفی

احساس معنی 
دار بودن 

 شغل

 3کار تیاهم -1
 4خاص فهیوظ -2

 5تیجذاب -3
 6یسمت سازمان -4

ایکس او و همکاران 
چریستین و )؛ 2016(

)؛ لوپز 2006همکاران (
)؛ چنگ و 1982(

)؛ 1996کالنبرگ (
صمدي و سوري 

)1389( 

مثبت/ 
 منفی

تقاضاهاي 
 شغلی

 )2017لو و همکاران ( نیازهاي شغلی -1
مثبت/ 
 منفی

 
 
 

1- Social climate 
2- Psychological climate 
3- Task Significance 
4- Task-specific 
5- Attractiveness 
6- position level 
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 1جدول شماره ادامه 
 نتایج نام پژهشگران شاخص ها ابعاد

بهبود عملکرد 
 کارکنان

 1يبهره ور -1
 یسازمان يشهروندرفتار  -2

 عملکردبهبود  -3
 رشد و توسعه -4

 2یعملکرد درون نقش -5
 يا فهیعملکرد وظ -6

 عملکرد شغلی -7

)؛ 2018لو و همکاران (
)؛ 2017کیم و همکاران (
)؛ 2016زینگ و هونیگ (

جیلی و همکاران 
)؛ چیابورا و بایرن 2015(
)؛ شی و همکاران 2009(

)؛ وانگ و 2011(
 )؛2005همکاران (

)؛ 2004جانسن یپرن (
مورمن و همکاران 

)؛ دیکاپ و 2002(
)؛ رندل 1999همکاران (

)؛ 1999و همکاران (
دهقان و همکاران 

)1391( 

- 

اي هبر اساس توضیحات ارائه شده در مبانی نظري و پیشینه پژوهش، مهم ترین شاخص 
-1: د عبارتند ازیکلیدي مدیریت منابع انسانی بر بهبود عملکرد کارکنان که شناسایی گرد

هاي برنامه -5انگیزش شغلی -4تعهد سازمانی  -3سیستم جبران خدمت -2رضایت شغلی 
سیستم ارزیابی عملکرد  -8طراحی مجدد شغلی  -7توسعه مسیر شغلی  -6آموزش و توسعه 

جو  -12مدیریت مشارکتی  -11احساس معنی دار بودن شغل  -10فرهنگ سازمانی  -9
توانمندسازي منابع  -16امنیت شغلی  -15تقاضاي شغلی  -14سازمانی  سیاست -13سازمانی 

عدالت  -20کیفیت زندگی کاري  -19همایت سازمانی  -18خلاقیت و نوآوري -17انسانی 
عضو. الگوي مفهومی در -مبادله رهبر -23ابهام در نقش  -22استقلال کاري -21سازمانی 

 :نشان داده شده است 1شکل 
 
 
 

1- Productivity 
2- In--role performance 
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 ی پژوهشمفهوم : مدل1شکل 

 
 روش

دید هاي جپژوهش حاضر به روش فراتحلیل انجام شده است. روش فراتحلیل یکی از روش
یک  يدر انجام تحقیقات است که به دنبال ترکیب آماري نتایج پیشینه پژوهشی درباره

 شود که ازموضوع است. این روش به عنوان یک روش آماري منظم و سیستمی معرفی می
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-ن میکند. بنابرایآماري براي انتخاب، گردآوري و تحلیل تحقیقات استفاده میهاي روش
تلف روي ها تحقیقات مختوان گفت که فراتحلیل یک روش کمی بوده و با تلخیص یافته

 ).31: 1396گیرد (قربانی زاده، یک موضوع یکسان انجام می
 هاي کمیحوزه پژوهش این پژوهش از نظر هدف از انواع تحقیقات کاربردي بوده و در 

ها استفاده شده است(قربانی زاده، اي براي گردآوري دادهگیرد و از روش کتابخانهقرار می
). فرآیند فراتحلیل در هفت مرحله اجرا شد که در ادامه این بخش هر یک از این 1396:155

ته و سشود. اولین مرحله در روش فراتحلیل تعریف متغیرهاي وابمراحل توضیح داده می
و  هاي مدیریت منابع انسانی موثر بر بهبود عملکردمتغیر مستقل شامل شاخص مستقل است.

العات انجام هاي انجام درباره مطمتغیر وابسته بهبود عملکرد کارکنان است. با توجه به بررسی
شده در حوزه مدیریت منابع انسانی، مهم ترین عوامل موثر بر بهبود عملکرد کارکنان شامل 

 شاخص مختلف می باشد که در مدل مفهومی به آنها اشاره شده است.  23
مرحله دوم به جمع آوري گزارش مطالعات گذشته ارتباط دارد. جامعۀ آماري شامل  

هاي مدیریت منابع انسانی موثر بر بهبود کلیۀ مطالعات داخلی و خارجی است که شاخص
تعداد  2مورد بررسی قرار داده باشند. جدول  1396عملکرد کارکنان را تا پایان آبان ماه سال 

هاي اینترنتی مورد استفاده براي شناسایی مقالات گردآوري شده از هر یک از پایگاه
 دهد.هاي مورد نظر را نشان میپژوهش

در مرحله سوم تمامی مطالعات قابل استفاده در جامعه آماري انتخاب شد. با توجه به  
شود و همچنین به کل جامعه آماري مورد رویکرد فراتحلیل انجام میاینکه این پژوهش با 

نظر دسترسی وجود دارد، هیچگونه نمونه گیري از جامعه آماري انجام نشده است. اطلاعات 
آوري شده در مرحله قبل، صرفاً با توجه به نوع متغیر مستقل و وابسته انتخاب شده است. جمع

یکرد فراتحلیل به ویژه عدم ارائه اطلاعات لازم براي محاسبه لکن با توجه به استانداردهاي رو
اندازه اثر و بررسی رابطه بین متغیرهاي پژوهش به صورت کیفی و غیرآماري، برخی از این 
مطالعات  قابل استفاده نیست. تعداد مقالات غیر قابل استفاده و قابل استفاده به تفکیک هر 

 89نشان داده شده است که بر اساس آن در نهایت  2 هاي اطلاعاتی در جدولیک از پایگاه
 پژوهش جهت بررسی انتخاب شد.
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 هاي اطلاعاتی و تعداد مقالات غیر قابل استفاده و قابل استفاده از آنها: پایگاه 2جدول شماره 

 تعداد مقالات غیر قابل استفاده پایگاه اینترنتی اطلاعات ردیف
تعداد مقالات قابل 

 استفاده
 3 7 امرالد 1
 45 39 استور-جی 2
 0 8 ال ام ایکس 3
 0 4 آکسفورد 4
 2 5 سیج 5
 4 17 ساینس دایرکت 6
 11 11 اسکوپوس 7
 3 2 اشپرینگر 8
 4 5 تیلور اند فرانسیس 9
 3 36 وایلی 10
 9 27 نورمگز 11
 3 4 اس آي دي 12

 87 165 جمع

هاي انتخاب شده در مرحله چهارم انجام گردآوري اطلاعات لازم از هر یک از پژوهش 
اي و مستندات است. به شد. ابزار گردآوري اطلاعات در این پژوهش مطالعات کتابخانه

شود. عبارت دیگر اطلاعات مربوط به محاسبه اندازه اثر از مطالعات گذشته استخراج می
، مقدار 2R، مقدار آماره rع ضریب همبستگی، مقدار آمار فهرست این اطلاعات شامل نو

، جهت رابطه بین متغیر Z، مقدار آماره P-Value، مقدار بتاي رگرسیون، مقدار tآزمون 
هاي مستقل و وابسته و درجه معناداري رابطه بین متغیر مستقل و وابسته است که از پژوهش

 ).2001قبلی استخراج شده است (رزنتال و دیماتو، 
پس از گردآوري اطلاعات لازم، در مرحله پنجم به محاسبه اندازه اثر پرداخته شده است.  

اثر معیار استانداردي است که به واسطه آن قوت اثر یا ارتباط بین دو متغیر براي هر اندازه 
). اندازه 2012، 1شود (سویسی و خلیفگیري مییک از مطالعات میدانی مورد بررسی اندازه

ها و است. روش پژوهش، رویکرد تحلیل داده rاثر  اثر محاسبه شده در این پژوهش اندازه

1 Souissi & Khlif 
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، و اثرها در هر یک از مطالعات، آماره مورد استفاده براي استخراج اندازه ابزار تحلیل داده
 گزارش شده است.  3در جدول  rاثر فرمول تبدیل آماره به  اندازه 

 ها اثر در رویکردهاي مختلف پژوهش و تحلیل داده به اندازه: فرمول محاس3جدول شماره 
 rفرمول محاسبه  آماره ابزار تحلیل رویکرد تحلیل روش پژوهش

 معادله رگرسیون رگرسیون همبستگی
t  مرتبط با هر

� بتا
t2

t2 + (N − 2)
 

 rاثر برابر مقدار آماره اندازه R ضریب پیرسون ضریب همبستگی همبستگی

 2R �r2 معادله رگرسیون رگرسیون همبستگی

 )2012ماخذ: (سویسی و خلیف، 

هاي اثر ارتباط دارد. به طور مرحله ششم به ارزیابی همگنی و ناهمگنی موجود در اندازه 
اثرها و مشاهده عینی همگنی یا ناهمگنی اندازه اثرهاي معمول از بررسی نموداري اندازه 

مطالعات، مقایسۀ مقادیر حداقل و حداکثر اندازه اثرهاي محاسبه شده و استفاده از آزمون 
 (قربانی زاده و حسنهاي اثر استفاده می شود براي ارزیابی ناهمگونی اندازه 2Iو  Qهمگنی 
براي ارزیابی همگنی استفاده شده  2Iو  Qگنی این پژوهش از آزمون هم). در 2013نانگیر، 

 است.
نهایتا در مرحله هفتم قوت رابطه بین متغیرهاي مستقل و وابسته مورد ارزیابی قرار گرفت.  

هاي پژوهش ابتدا به آزمون ناهمگونی اندازه اثر در رویکرد فراتحلیل براي آزمون فرضیه
ل مورد استفاده براي آزمون فرضیه مورد شود تا بر اساس آن نوع مدل فراتحلیپرداخته می

ها از مدل اثرات ثابت و در صورت ناهمگون نظر تعیین شود. در صورت همگون بودن داده
هاي شود. نتایج به دست آمده از بکارگیري مدلبودن نیز از مدل اثرات تصادفی استفاده می

اي لهنمونه) و برآورد فاص اي (میانگین بر اساس وزن دهی حجمفراتحلیل شامل بر آورد نقطه
(فاصله اطمینان) اندازه اثر همۀ مطالعات همراه با آماره آزمون و سطح معناداري نیست که بر 

شود. اگر فاصله اساس آن در مورد معنادار بودن برآوردهاي به دست آمده قضاوت می
نیست و  ر با صفراثر برابتوان ادعا کرد که اندازه اطمینان محاسبه شده شامل صفر شود، می

شود. اما در ارتباط معناداري بین متغیرهاي پژوهش وجود ندارد و فرضیه پژوهش رد می
ود که اندازه اثر شصورتی که فاصله اطمینان محاسبه شده شامل صفر نباشد، نتیجه گرفته می
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مخالف صفر نیست و ارتباط معناداري بین متغیرهاي پژوهش وجود دارد و فرضیه پژهش 
 ).2014شود (عسگرنژاد نوري و همکاران، د میتایی

اثر محاسبه شده مثبت باشد، رابطه بین دو متغیر مثبت و اگر منفی باشد  اگر میانگین اندازه 
) را -1/0(بزرگتر از  1/0منفی است. در تفسیر اندازه اثر به طور معمول مقدار کمتر از 

)را -3/0(کوچکتر از  3/0سط و بیش از ) را متو-3/0تا  -1/0(بین  3/0تا  1/0کوچک، بین 
 ).2004گیرند (برونستین و همکاران، بزرگ در نظر می

در نهایت لازم به ذکر است که در این پژوهش براي اجراي روش فراتحلیل از بسته نرم  
استفاده شده است. بسته نرم افزاري  CMA2افزاري تخصصی جامع فراتحلیل تحت عنوان 

العات ترین برنامه کامپیوتري براي مطترین و کاملترین، تخصصیجامع فراتحلیل معروف
 ).2004فرا تحلیلی و ترکیبی است (برونستین و همکاران، 

 هایافته
سد. ربراي شناخت بهتر الگوي مفهومی پژوهش، توصیف آماري متغیرها ضروري به نظر می

براي آزمون الگوي مفهومی هاي انجام شده زیرا این مهم درك بهتري براي تجزیه و تحلیل
کند. در این پژوهش، براي هر مطالعه میدانی یک اندازه اثر کمی محاسبه شده فراهم می

پژوهش  87دهد که از تعداد اثرهاي محاسبه شده و فراوانی آنها نشان می است. مقدار اندازه
 د. میانگین اندازهمورد، مقدار کمی اندازه اثر قابل محاسبه بو 957مورد بررسی، مجموعاً در 

و انحراف معیار  184701/0اثر محاسبه شده براي مطالعات مختلف در این پژوهش برابر با 
 -33721/1اثر محاسبه شده در مطالعات برابر  ترین اندازهاست. کوچک 305632/0آن برابر 
طالعات با علامت اثرهایی که در ماست. تعداد اندازه  65839/1اثر برابر با ترین اندازه و بزرگ

مطالعه اندازه اثر با علامت مثبت  767گزارش و در  190اند، برابر با منفی گزارش شده
 گزارش شده است. 

در  CMA2نتایج به دست آمده از انجام آزمون ناهمگونی اندازه اثر بر اساس نرم افزار  
 نشان داده شده است. 4جدول 
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 اثر: آزمون ناهمگونی اندازه 4جدول شماره 

 هاشاخص
 آزمون ناهمگونی اندازه اثر

 نتیجه آزمون
 2Iمقدار  سطح معناداري Qآماره 

 اثرات تصادفی 173/92 000/0 929/1149 شغلی رضایت
 اثرات تصادفی 087/96 000/0 927/1967 سازمانی تعهد

 اثرات تصادفی 104/98 000/0 206/2321 خدمات جبران سیستم
 اثرات تصادفی 932/95 000/0 534/909 کاري زندگی کیفیت
 اثرات تصادفی 887/85 000/0 307/191 عضو - رهبر مبادله

 اثرات تصادفی 730/93 000/0 435/494 سازمانی عدالت
 اثرات تصادفی 273/95 000/0 000/825 سازمانی حمایت

 اثرات تصادفی 872/95 000/0 278/1211 عملکرد ارزیابی سیستم
 اثرات تصادفی 948/57 049/0 512/9 سازمانی فرهنگ
 اثرات تصادفی 279/86 000/0 183/131 نوآوري و خلاقیت
 اثرات تصادفی 957/95 000/0 774/667 مشارکتی مدیریت

 اثرات تصادفی 722/88 000/0 731/150 بهسازي و آموزش هاي برنامه
 اثرات تصادفی 984/91 000/0 499/249 شغل بودن دار معنی احساس

 اثرات تصادفی 503/94 000/0 265/2383 انسانی منابع توانمندسازي
 اثرات تصادفی 492/95 000/0 723/820 شغلی امنیت

 اثرات ثابت 000/0 838/0 531/15 شغلی تقاضاهاي
 اثرات تصادفی 126/58 049/0 552/9 سازمانی سیاست

 اثرات تصادفی 175/97 000/0 566/672 سازمانی جو
 اثرات تصادفی 421/70 000/0 570/40 کاري استقلال

 اثرات تصادفی 886/84 000/0 011/86 شغلی مسیر توسعه
 اثرات تصادفی 505/91 000/0 405/82 نقش ابهام

 اثرات تصادفی 644/94 000/0 682/74 شغل مجدد طراحی
 اثرات تصادفی 733/84 000/0 049/72 شغلی انگیزش

 مجدد شغلی، طراحی است که براي متغیرهاي رضایتمشخص  4بر اساس نتایج جدول  
عضو،  – رهبر کاري، مبادله زندگی خدمات، کیفیت جبران سازمانی، سیستم شغل، تعهد

 دار معنی نقش، احساس عملکرد، ابهام ارزیابی سازمانی، سیستم سازمانی، حمایت عدالت
 و شآموز هايبرنامهمشارکتی،  نوآوري، مدیریت و سازمانی، خلاقیت شغل، فرهنگ بودن

 مانی، جوساز شغلی، سیاست شغلی، امنیت انسانی، انگیزش منابع بهسازي، توانمندسازي
از مقدار جدول بزرگتر بوده و  Qشغلی مقدار آماره  مسیر کاري، توسعه سازمانی، استقلال
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براي   2Iاست. همچنین مقدار  05/0کوچکتر از سطح معناداري  Qسطح معناداري آزمون 
دهد ناهمگونی اندازه اثر در سطح بالایی است که نشان می 75متغیرهاي مورد نظر بزرگتر از 

قرار دارد. بنابراین فرضیه صفر رد شده و فرضیه یک مبنی بر ناهمگونی اندازه اثر متغیرهاي 
اي شود. بنابراین به دلیل ناهمگون بودن، براشاره شده بر بهبود عملکرد کارمندان تایید می

آورد اندازه اثر این متغیرها بر بهبود عملکرد کارمندان از مدل اثرات تصادفی استفاده بر
 شود.می

از مقدار جدول کوچکتر بوده  Qشغلی مقدار آماره  علاوه بر این براي متغیر تقاضاهاي 
براي  2Iاست. همچنین مقدار  05/0بزرگتر از سطح معناداري  Qو سطح معناداري آزمون 

دهد که ناهمگونی اندازه اثر در سطح بسیار پایینی قرار دارد. رد نظر نشان میمتغیرهاي مو
بنابراین فرضیه یک رد شده و فرضیه صفر مبنی بر همگونی اندازه اثر متغیر مذکور بر بهبود 

شود. بنابراین به دلیل همگون بودن، براي برآورد اندازه اثر این عملکرد کارمندان تایید می
 شود.بود عملکرد کارمندان از مدل اثرات ثابت استفاده میمتغیرها بر به

هاي پژوهش بر اساس یکی از دو مدل اثرات ، آزمون فرضیه5با توجه به نتایج جدول  
 نشان داده شده است. 5در جدول  CMA2ثابت و یا تصادفی و با بکارگیري نرم افزار 

 رات ثابت و یا تصادفیهاي پژوهش بر اساس مدل اث: آزمون فرضیه 5جدول شماره 

 هاشاخص

میانگین 
وزنی 
اندازه 

 اثر

فاصله اطمینان 
 اندازه اثر

 Zآماره 
سطح 
معنادار

 ي
 نتیجه

 تایید 000/0 284/5 )093/0,  200/0( 147/0 شغلی رضایت
 تایید 001/0 371/3 )047/0,  178/0( 112/0 سازمانی تعهد

 تایید 000/0 612/6 )239/0,  422/0( 333/0 خدمات جبران سیستم
 تایید 000/0 552/3 )117/0,  385/0( 256/0 کاري زندگی کیفیت
 تایید 000/0 5339/8 )195/0,  306/0( 251/0 عضو - رهبر مبادله

 تایید 000/0 059/5 )151/0,  332/0( 244/0 سازمانی عدالت
 تایید 005/0 830/2 )045/0,  244/0( 146/0 سازمانی حمایت

 تایید 001/0 464/3 )086/0,  302/0( 196/0 عملکرد ارزیابی سیستم
 تایید 000/0 998/20 )707/0,  786/0( 749/0 سازمانی فرهنگ

 تایید 000/0 997/7 )265/0,  420/0( 345/0 نوآوري و خلاقیت
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  5جدول شماره ادامه 

 هاشاخص

میانگین 
وزنی 
اندازه 

 اثر

فاصله اطمینان 
 اندازه اثر

 Zآماره 
سطح 
معنادار

 ي
 نتیجه

 تایید 000/0 793/6 )190/0,  334/0( 263/0 مشارکتی مدیریت
 تایید 000/0 017/5 )172/0,  378/0( 278/0 بهسازي و آموزش هاي برنامه

 تایید 000/0 190/4 )073/0,  200/0( 137/0 شغل بودن دار معنی احساس
 تایید 000/0 221/9 )175/0,  266/0( 221/0 انسانی منابع توانمندسازي
 تایید 013/0 494/2 )016/0,  132/0( 074/0 شغلی امنیت

 رد 179/0 -344/1 )-046/0,  009/0( -019/0 شغلی تقاضاهاي
 رد 068/0 -827/1 )-164/0,  006/0( -080/0 سازمانی سیاست

 تایید 000/0 828/4 )103/0,  240/0( 172/0 سازمانی جو
 تایید 000/0 936/5 )079/0,  155/0( 117/0 کاري استقلال

 تایید 000/0 005/5 )075/0,  171/0( 123/0 شغلی مسیر توسعه
 رد 695/0 -392/0 )-213/0,  143/0( -036/0 نقش ابهام

 رد 458/0 741/0 )-171/0,  366/0( 105/0 شغل مجدد طراحی
 تایید 044/0 018/2 )002/0,  146/0( 074/0 شغلی انگیزش

ها از مدل اثرات ثابت و در همانگونه که اشاره گردید، در صورت همگون بودن داده 
صورت ناهمگون بودن نیز از مدل اثرات تصادفی استفاده خواهد شد. نتایج به دست آمده از 

ي ااي (میانگی وزنی) و برآورد فاصلههاي فراتحلیل شامل برآورد نقطهبکارگیري مدل
باشد ي مطالعات همراه با آماره آزمون و سطح معناداري میاثر همه (فاصله اطمینان) اندازه

شود. در صورتی که بر اسا آن در مورد معنادار بودن برآوردهاي به دست آمده قضاوت می
 Zاز مقدار جدول بزرگتر باشد و یا سطح معناداري آزمون  Zکه مقدار محاسبه شده آماره 

-دهد فاصله اطمینان برآورد شده شامل صفر نمیبه دست آید، نشان می 05/0کوچکتر از 
ر فاصله شود. اگباشد. در غیر این صورت فاصله اطمینان شامل مقدار صفر در نظر گرفته می

اشد و بتون ادعا کرد که اندازه اثر برابر صفر میاطمینان برآورد شده شامل صفر شود، می
 گردد. اما درفرضیه پژوهش رد میارتباط معناداري بین متغیرهاي پژوهش وجود ندارد و 

ود که اندازه اثر ششامل صفر نباشد، نتیجه گرفته میصورتی که فاصله اطمینان محاسبه شده 
 باشد و ارتباط معناداري بین متغیرهاي پژوهش وجود دارد. نخالف صفر می
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هاي کلیدي ، تمامی شاخص7بر اساس توضیحات فوق و نتایج ارائه شده در جدول  
مدیریت منابع انسانی موثر بر بهبود عملکرد کارکنان به غیر از تقاضاهاي شغلی، سیاست 

 سازمانی، ابهام نقش و طراحی مجدد شغل تایید شده است.

 گیريبحث و نتیجه
). 2016کند (چن و همکاران، عملکرد کارکنان نقش مهمی در بقا و اثربخشی سازمان ایفا می

ردند که مدیریت منابع انسانی با افزایش اعتماد به نفس، کنترل ) ادعا ک1996بکر و گرهارت (
ز بررسی مطالعات اآنها  .دهدهزینه و ایجاد ارزش، عملکرد سازمانی را تحت تأثیر قرار می

ع انسانی رابطه معنی داري بین سیستم مدیریت مناباند که به این نتیجه رسیدهگسترده تجربی 
). بنابراین مدیران و مسئولان 2019دارد(کیم و همکاران، وجود انسانی و عملکرد سازمانی 

اي به بهبود عملکرد کارکنان داشته باشند. مطالعات مختلف نشان ها باید توجه ویژهسازمان
دهد عوامل متعددي از جمله عدالت سازمانی،رضایت شغلی، آموزش، تعهـد سـازمانی، می

کیفیت زندگی کاري، عوامل اجتماعی توانمندسـازي روانشـناختی، سرمایۀ اجتماعی، 
ته از سوي دیگر نتایج مطالعات انجام یافسازمانی، و عوامـل فـردي، بـا عملکـرد مرتبط است. 

جهت شناسایی عوامل موثر بر بهبود عملکرد کارمندان به نتایجی متفاوت و حتی متضاد 
یب پژوهش و ترک دست یافته است و تا کنون پژوهش خاصی با هدف مرور نقادانه ادبیات

اي مشترك انجام نشده است. هدف پژوهش حاضر این است تا با نتایج و دستیابی به نتیجه
اي هبکارگیري رویکرد فراتحلیل، ضمن از بین بردن شکاف پژوهشی اشاره شده، شاخص

 کلیدي مدیریت منابع انسانی موثر بر بهبود عملکرد کارمندان شناسایی گردد. 
ز هاي کلیدي مدیریت منابع انسانی به غیر اتمامی شاخصکه شان داد نتایج فراتحلیل ن 

هبود تاثیر مثبت بر ب تقاضاهاي شغلی، سیاست سازمانی، ابهام نقش و طراحی مجدد شغل
شغلی،  رضایت-1عملکرد کارکنان دارند که در ادامه به این شاخص ها اشاره شده است: 

)؛ 2004)؛ جانسون و وان یپیرن (2012( هاي بیسواسکه نتیجه به دست آمده از پژوهش
دهقان هاي سازمانی که با پژوهش تعهد -2کند. ) پشتیبانی می2016نگارم (-سنگتاهه و پیل
)؛ 2017)؛ الدور (2011)؛ چانگ و چن (2017)؛ سیساریو و چمبل (1391و همکاران (

 هاينتایج پژوهشخدمات که با  جبران سیستم -3 ) همخوانی دارد.2002مورمن و هایلند (
 زندگی کیفیت-4) همحوانی دارد. 2016)؛ زینک و هونیک (2015نگوئان و همکاران (

عضو، - رهبر مبادله-5) است. 1980که همخوان با پژوهش ساندستروم و همکاران (کاري 
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)؛ وانگ و 2004)؛ جانسون و وان یپیرن (2016هاي هی و همکاران (که نتایج از پژوهش
سازمانی که با  عدالت-6کند.) پشتیبانی می2009؛ والومبا و همکاران ()2005همکاران (

-سازمانی که پشتیبان پژوهش حمایت-7 ) همخوانی دارد.2003آنگ و همکاران (پژوهش 
)؛ وو و 2017)؛ وات و هارجیس (2013)؛ ري و همکاران (2017کیم و همکاران (هاي 

هاي علوي و مشفق طابق با پژوهشکه معملکرد  ارزیابی سیستم-8) است. 2017وانگ (
 معنی احساس-9.است) 2018کوان و همکاران () و 2012)؛ سیلوارجان و کولیننگر (1387(

سازمانی که با  فرهنگ-10) است.1387علوي و مشفق (شغل مطابق با پژوهش  بودن دار
همخوانی ) 2018منگ و همکاران () و 2009)؛ بیسواس (1389خردمند و ناظم (هاي پژوهش

-12) است.1385ناظم و حمودي (نوآوري که مطابق با پژوهش  و خلاقیت-11 دارد.
)؛ جیلی و 2002هاي دیفندورف و همکاران (که همخوانی با پژوهشمشارکتی  مدیریت

که بهسازي  و آموزش هايبرنامه-13 ) دارد.1998)، رودول و همکاران (2015همکاران (
)؛ 1391)؛ فضلی و همکاران (1390نیان و نوروزي (هاي جهامطابق با نتایج پژوهش

 )2016)؛ زینگ و هونیگ (1393)؛ میرحسینی و همکاران (1393شریعتمداري و همکاران (
تواند به دلیل ) در تضاد است که این تضاد می1386است و با پژوهش محمدي نائینی(

-14ره باشد. آموزش ضعیف، عدم دقت آموزش گیرندگان، معیط آموزشی نامناسب و غی
)؛ پیترسون و 1390آقایی فیشانی و همکاران (هاي انسانی که از پژوهش منابع توانمندسازي

شغلی که مطابق  امنیت-15 کند.) پشتیبانی می2016)؛ ایکس او و همکاران (2008بایرون (
که از نظر سازمانی  جو-16 است.) 2018نیومن و همکاران () و 2017لو و همکاران (نظر 

که همخوان با کاري  استقلال-17کند.) حمایت می2009)؛ چیابرو و بایرن (2012بیسواس (
شغلی  مسیر توسعه-18است.  )1989)؛ سلس و همکاران (2005پژوهش باتناگار و همکاران (

-19 ) است. 1989)، سلس و همکاران (1996که در راستاي پژوهش چنگ و کالیبرگ (
) 2015) و نگوئان و همکاران (2017وهش کیم و همکاران (که همخوانی با پژشغلی  انگیزش

 سیاست-1 :متغیرهاي بعدي بر بهبود عملکرد کارکنان تاثیري ندارند که عبارتند از دارد.
 تقاضاهاي شغلی. -4 شغل مجدد طراحی-3نقش  ابهام-2سازمانی 

ازمانی شایسته جو سشود با توجه به نتایج به دست آمده به مدیران منابع انسانی پیشنهاد می 
سالاري، شایسته گزینی و شایسته مداري در بین مدیران به ویژه مدیران منابع انسانی ایجاد و 

پژوهش هاي هاي قدرت و سیاست در فضاي سازمان جلوگیري شود. از گسترش بازي
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کارمندان متعهد نه تنها  .پیشین، اهمیت انتخاب و توسعه نیروي کار متعهد را تأیید می کند
بنابراین به مدیران پیشنهاد می  .کمتر استعفا می دهند، بلکه عملکرد شغلی بالایی نیز دارند

گردد؛ در فرآیند انتخاب کارمند، توجه بیشتري به رزومه و مشخصات افراد داشته باشند و 
 ه داراي ماهیتافراد داراي پست طولانی تر در سازمان هاي قبلی باید بیش از افرادي ک

در زمان ورود کارمند به سازمان، وظایف، هستند، استخدام شوند. همچنین  "عشایري"
نسانی هاي منابع اانتظارات سازمانی و تقاضاهاي شغلی به طور دقیق مشخص باشند و بخش

به عنوان حیاتی ترین بخش در بهبود انگیزه کارمندان فعال تر باشند. تا حد امکان وظایف 
اي شاغلان همطابق با توان و میل و علاقه کارکنان باشد و در بکارگیري افراد به تواناییمحوله 

اي باشد که کارکنان بتوانند اهدافی را براي آینده کاري توجه شود. محیط سازمان به گونه
خود برنامه ریزي کنند تا زمینه رشد احساس معنی دار بودن شغل در کارکنان ایجاد گردد؛ 

اده، مدیران منابع انسانی باید در نظرداشته باشند که مشاغلی که به افراد اختصاص به بیان س
نظام کارمزدي را جایگزین نظام   داده می شود، به رشد شغلی کارمندان کمک نماید.

ود. شو ارتباط مستقیمی بین عملکرد کارکنان و پرداختی به آنها برقرار  کردهروزمزدي 
 ،و قبل از پرداخت به کارکنان گردد بخش ایجادعملکرد سرفصلی تحت عنوان ارزیابی 

شاخص هاي مالی و غیر مانند شاخص هاي مختلف کمی و کیفی لحاظ عملکرد بخش از 
مورد بررسی قرار گیرد تا سطح پرداخت متناسب با شغل فرد باشد. با بهینه سازي محیط مالی 

 به یشنهاداتپ طریق سیستم ازنی کاري رضایت کارمندان را کسب نمایند. مدیران منابع انسا
حیاي حس ا ایجاد تدریجی مدیریت مشارکتی،به ، داوطلبانه مشارکت شکل ترینساده عنوان

 . در جهتو در نهایت استقلال کاري بپردازند خودباوري و اعتماد به نفس در کارکنان
عدالت  اي، عدالت توزیعی،هاي مختلف(عدالت مراودهبرقراري عدالت سازمانی از جنبه

د که نارزش قائل شدن براي کارمندان نشان دهاي) کوشا باشند. مدیران منابع انسانی با رویه
تلاش کارمندان براي رسیدن به اهداف سازمانی مورد توجه مدیران سازمان بوده و به خاطر 

از آنها در قالب ارتقاء جایگاه شغلی، اعطاي د و گیرتلاش زیاد، به آنها پاداش تعلق می
و از این طریق عامل حمایت سازمانی رشدیت، تقدیر شفاهی و کتبی قدردانی به عمل آید ا

اي گردد تصمیم گیرندگان بر. با توجه به اهمیت فرهنگ سازمانی پیشنهاد میاجرا گردد
هایی از نیروي کاردان و هاي حاکم در سازمان با تشکیل تیماستفاده شایسته از ارزش
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-اي گوناگون فرهنگ آن سازمان و با تقویت و تشویق جنبهمتخصص جهت شناسایی زوای
هاي مثبت و اصلاح و تعدیل موارد ضعف موجود، فرهنگ سازمانی را عاملی براي رشد 

ود شعملکرد کارکنان سازمان قرار دهند. با توجه به تاثیر خلاقیت بر بهبود عملکرد توصیه می
خلاقیت آنان را فراهم نمایند. و در نهایت  اي بروز نوآوري ودر انجام وظایف کارکنان زمینه

 ایجاد احساس آرامش و امنیت شغلی برنامه ریزي فعالیتهاي آموزشی براي تقویت مهارتها و
 . پیشنهاد می گرددبیشتر براي کاهش فشارهاي ناشی از شغل 

هاي پژوهش، به پژوهشگران پیشنهاد با توجه به نتایج به دست آمده از آزمون فرضیه 
تا به بررسی و شناسایی عوامل واسطه اي یا تعدیل کننده در بین دو متغیر شاخص شود می

این پژوهش به طور کلی به مرور  هاي منابع انسانی و بهبود عملکرد کارمندان بپردازند.
پژوهش هاي انجام شده در حوزه شناسایی شاخص هاي کلیدي مدیریت منابع انسانی موثر 

انجام شده است؛ بنابراین به پژوهشگران پیشنهاد می گردد در  بر بهبود عملکرد کارکنان
پژوهش هاي بعدي به طبقه بندي عوامل در سطح فردي، سطح خانوادگی، سطح شغلی، 

مطالعات آینده همچنین می تواند کمی  .سطح سازمانی، سطح اجتماعی و اقتصادي بپردازند
اي هدلایل تفاوت ارتباط بین شاخص سازي روابط ارائه شده در پژوهش را بررسی کند.

کلیدي مدیریت منابع انسانی و بهبود عملکرد کارمندان را بر حسب متغیرهاي حجم نمونه، 
نرخ پاسخدهی، درجه توسعه کشور، اندازه سازمان، نوع صنعت، نوع بخش اقتصادي، نوع 

ی ن و بین المللها، نوع مالکیت سازماها، موقعیت سازمانی آزمودنیبخش سازمانی آزمودنی
ود در مورد شبودن سازمان مورد بررسی قرار داده و تعیین نمایند. به پژوهشگران پیشنهاد می

شغل،  مجدد نقش، طراحی سازمانی، ابهام دلایل عدم تاثیرگذاري متغیرهاي سیاست
تقاضاهاي شغلی بر بهبود عملکرد کارکنان، بررسی بیشتري انجام دهند. به پژوهشگران 

باط بین ها؛ دلایل تفاوت ارتشود با توجه به نتایج به دست آمده از آزمون فرضیهمی پیشنهاد
هاي مدیریت منابع انسانی و عملکرد کارکنان را بر حسب متغیرهاي ابزار گردآوري شاخص

ها و ها (براي عملکرد کارکنان)، روش پژوهش، روش تجزیه تحلیل دادهها، نوع دادهداده
 رد بررسی قرار دهند.روش نمونه گیري مو

ترین و هاي پژوهش لازم به ذکر است که اندازه اثر مهمدر ارتباط با محدودیت 
ترین اصطلاح مورد استفاده در رویکرد فراتحلیل است. در عین حال در محیط معروف

دهی محاسبات آماري و ریاضی پژوهشی، استاندارد خاصی در ارتباط با چگونگی گزارش



 149 | عسگرنژاد نوري و میرموسوي.../ ي مدیریتهاي کلیدشاخصفراتحلیل 

. بدین دلیل در پژوهش حاضر، در برخی از هاي پژوهشی مختلف وجود ندارددر حوزه
هاي مورد نیاز، امکان محاسبه اندازه اثر وجود مطالعات میدانی به دلیل عدم گزارش آماره

   .مذکور را از جامعه آماري حذف کندهاي نداشت. بنابراین پژوهشگر مجبور شد پژوهش

 تعارض منافع
 تعارض منافع ندارم. 

 سپاسگزاري
 اردبیلی براي حمایت مادي و معنوي از این طرح پژوهشی تقدیر می شود. از دانشگاه محقق
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عملکرد کارکنان در دانشگاه علوم پزشکی شاهرود بر  ICDL ارزیابی تاثیر آموزش مهارتهاي
 .32-25)، 3(5، مدیریت بهداشت و درمان، از دید فراگیران

ي بین خلاقیت مدیران با بهوبد عملکرد کارکنان آنها )، رابطه1385ناظم، فتاح؛ حمودي، جمیله؛ (
 .88-80)، 7(2؛ فصلنامه علمی ترویجی مدیریتهاي نفتی؛ (پژوهشگر) در سازمان
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