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 چکیده
  ادیبر بن  د یبا تمک  یرسنان دولتخدمات یهاها و الزامات سنازمانارزش ت،یمتناسن  با مممور  یعملکرد منابع انسنان تیریمد   یتعال یمدل بوم ک ی  یو اعتبارسنن   یپژوهش طراح  نیهدف ا

 یان ام شند  جامعه ممار  یمعادلات سناختار یابیمدل  کردیاسنت که با رو  یل تحلی–یفیو توصن  یو از نرر روش کم  یپژوهش حاضنر از نرر هدف کاربرد اسنت.  ثارگرانیو امور ا د یشنه

 19در    یاهیگو 70سناخته ها پرسنشننامه مح  داده  یرنفر به روش هدفمند انتخاب شندند، ابزار گردمو 291بود که   ثارگرانیو امور ا د یشنه  ادیو کارشنناسنان بن  رانینفر از مد  1200شنام   

   ی تحل   ج ینتا صورت گرفت. LISRELو   SPSSها با  داده   یشد و تحل   د یی( تم0/۸کرونباخ بالاتر از    ی)ملفا ییایسازه )همگرا و واگرا( و پا  ییمحتوا، روا  ییبود و روا یبعد اصل   5مؤلفه و  

از    یتحول عملکرد  ج یعملکرد و نتا  ینرام تعال  ،یسنازمان  یفرهنگ تعال  ،یانسنان هیسنرما  یسنازیتعال  ند یفرم  ،یانسنان منابعیتعال  ینشنان داد که پنج بعد رهبر  یو مدل سناختار  ید ییتم یعامل 

مندل   برخوردار اسنننت.  یاز اعتبنار همگرا و واگرا مطلوب  یشننننهنادیهنا بنالاتر از حند لنابن  لبول بوده و مندل پهمنه سنننازه  یعنامل  یامعننادار برخوردارنند و بنارهن  یبرازش منناسننن  و اارگنذار

خدمات در   تیفیو ک  یریادگیعدالت،    ،یبهبود ااربخشننن  یبرا  یو کاربرد یبوم یچارچوب  ثارگران،یو امور ا د یشنننه  ادیبن  محورتیو مممور  یارزشننن  یهایژگیبا توجه به و شننندهیطراح

 .کند یمحور فراهم مخدمت یعموم یهاسازمان
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Abstract 
This study aims to design and validate an indigenous excellence model for human resource performance management aligned with the 

mission and value-based nature of public service organizations, focusing on the Martyrs and Veterans Affairs Foundation. The study 

adopted an applied, quantitative, and descriptive–analytical design using structural equation modeling; the statistical population comprised 

1,200 managers and experts, from whom 291 participants were purposively selected, data were collected through a researcher-developed 

70-item questionnaire covering 19 components and five main dimensions, and content validity, construct validity (convergent and 

discriminant), and reliability (Cronbach’s alpha > 0.80) were confirmed, with data analyzed using SPSS and LISREL. Confirmatory factor 

analysis and structural modeling results indicated adequate model fit, significant factor loadings for all dimensions, and acceptable 

convergent and discriminant validity, confirming the explanatory power of leadership excellence, human capital excellence processes, 

organizational excellence culture, performance excellence system, and performance transformation outcomes. The validated model 

provides a context-specific and practical framework for enhancing effectiveness, fairness, learning, and service quality in value-driven 

public service organizations. 
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 مقدمه 

  ی ارت ا ،یتح   اهداف سازمان ی برا  یسازوکار راهبرد  کیصرف به    یو کنترل  ی ابزار ادار کیاز    ریاخ یهادر دهه   ی عملکرد منابع انسان  تیریمد

  دهنده ب تنها بازتاعملکرد کارکنان نه   ت،یریمد  ن ینو  یکردهایشده است. در رو   یتبد  نفعانی به ذ  ییگوو پاسخ   دار یپا  یرلابت  تیمز   ادیا  ،یوربهره 

در    یو نومور  یریادگی  ت یو ظرف  یتعهد سازمان  زان یم  ها،یستگیسطح شا  ،یانسان   هیسرما  ت یفیدهنده ک منان، بلکه نشان   یرسم  فیان ام وظا  زانیم

  یاهداف فرد  یراستاسازدر هم   یمحور  ین ش   کپارچه، یمستمر و    ا، یپو  ندیفرم  کیعنوان  به   یعملکرد منابع انسان  ت یریمنرر، مد  ن یسازمان است. از ا

 . (Aguinis et al., 2022; Pulakos, 2015)  کندیم فایا یسازمان ی ااربخش نیو تضم های ستگیتوسعه شا ،یو سازمان

سب     ،یدر بخش عموم  ژه یوبه   نفعان،یذ  نده یو انترارات فزا  یرلابت  یها، فشارهاسازمان  ی هاتیروزافزون مممور  یدگی چیپ  ،یطیشتابان مح  تحولات

 یکممحدود    ی هاشاخص  ،یادوره   یهایاب یها غالباً بر ارزنرام   ن یخود را از دست بدهند. ا  ییعملکرد کارا  تیریمد  ی سنت  یهاشده است که نرام 

 ت یریمعاصر مد  اتیاند. در م اب ، ادب کارکنان توجه داشته   یتوسعه و توانمندساز  ،یریادگیاستوار بوده و کمتر به    یفاتیتشر  ای  یهیتنب   یکردهایو رو

عدالت   ،یگری ربکه بر مشارکت، بازخورد مستمر، م ییهادارد  نرام  د یعملکرد تمک  تیریمد محوریتعال ی هابر ضرورت گذار به نرام  یمنابع انسان

 . (Armstrong & Taylor, 2023; Soltani, 2011) تمرکز دارند  یاعملکرد با توسعه حرفه وندیو پ یسازمان

 یاز منابع عموم  نهی تنها مسئول استفاده بهها نه سازمان  نیدوچندان است. ا  یعملکرد منابع انسان  تیریمد  تی رسان، اهمو خدمات   یدولت  یهاسازمان  در

که ضعف   دهدی. مطالعات نشان مکنندیم  فایا  یو حفظ اعتماد عموم  تیفیارائه خدمات با ک   ،یدر تح   عدالت اجتماع  یمیهستند، بلکه ن ش مست 

شهروندان و    یتینارضا  شیخدمات، افزا  ت یفیکارکنان، افت ک   زشیمن ر به کاهش انگ  تواندیم  یعملکرد در بخش عموم  تیریمد  یهادر نرام

و    یبوم  یهاو است رار مدل   یطراح  رو،نی . ازا(Al-Dhaafri & Alosani, 2023; Li & Zheng, 2024) شود    یسازمان  ت یمشروع  فیتضع

 مطرح است. یدولت یهاسازمان یبرا ی ضرورت راهبرد  کیعنوان به  یمنابع انسان  عملکرد تیریکارممد مد

  ی و نهاد  یفرهنگ  یهانهیاز زم  ای  یعملکرد از بخش خصوص  تیریمد  یالگوها  میحوزه، انت ال و التباس مست   نیدر ا  یاساس  یهااز چالش  یکی

  محور،ت یمممور  تیاند و لزوماً با ماه شده   یو اهداف سودمور طراح  دیمنط  بازار، رلابت شد  یبر مبنا  ج،یرا  یهااز مدل   یاریمتفاوت است. بس 

شدت  عملکرد به   ت یریمد  یهانرام   یکه ااربخش  دهد ینشان م  ی یتطب  یهاندارند. پژوهش  ی همخوان  یدولت  یهامحور سازمانو خدمت   گراشارز

هرگونه    ن،ی. بنابرا(Peretz, 2024; Stanton & Pham, 2013)حاکم بر جامعه است    یهاو ارزش   یساختار نهاد  ،یفرهنگ  نهیمتمار از زم

 سازمان است. یو ارزش یاجتماع ،یبه بستر فرهنگ یمستلزم توجه جد  ،یعملکرد در بخش عموم تیریبهبود مد ی اتلاش بر

کمبود   ،یزشیانگ  یهاضعف نرام   ک،یبوروکرات  یمنابع، ساختارها  تی. محدودشودیم  زین  ترده ی چیها پچالش  ن یدر حال توسعه، ا  یکشورها  در

 ,Entekhabi)  کنندی مواجه م  یرا با دشوار  یعملکرد منابع انسان  تیریمؤار مد  ی هستند که اجرا  یاز جمله عوامل  ها،است یس  ی داریو ناپا  تیشفاف
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  تواند یعملکرد م   تیریمد  رنده یادگیو    یهوشمند، مشارکت  یهانرام   یطراح  ،یطیشرا  نیدر چن  یکه حت  دهدیها نشان مپژوهش   حال،ن ی. باا(2023

 . (Mwambela, 2024; Pradhan, 2024)کند  فایا یدر بهبود عملکرد سازمان ین ش مهم

 یابیارز  دگاه،ید  ن یدارد. از ا  د یتمک   یانسان  هیعملکرد و توسعه سرما  تیریمد  ان یم  وندیبر پ   یانده یطور فزابه   یمنابع انسان   ت یریمد  یپژوهش  اتیادب

 ییهاسازمان  ه اند ک کارکنان است. مطالعات نشان داده   یاو رشد حرفه  هایستگیتوسعه شا  ،یریادگی  ندیبلکه ن طه مغاز فرم  ،ییعملکرد نه هدف نها

و تعهد کارکنان   یوراز بهره   یاز سطوح بالاتر  کنند،یم  کپارچه ی  یزشیانگ  یها و نرام   یپرورن یجانش  ،یشغل  ریعملکرد را با مموزش، مس  تیریکه مد

 .(Hatami Manesh & Zanjirchi, 2013; Rozzadeh Zavareh, 2025)برخوردارند  

و    یریادگیکه بر اعتماد، عدالت،    ییهادارد. فرهنگ  کننده نییتع  یعملکرد، ن ش  تیریمد  یعنوان بستر اجرابه   ین ش فرهنگ سازمان  ان،یم  نیا  در

تمک  زم  دیمشارکت  ااربخش  رشیپذ  سازنه یدارند،  فرهنگ  تیریمد  محوریتعال   یهانرام   یو  م اب ،  در  هستند.  کنترل،   یمبتن  یهاعملکرد  بر 

 Decramer et al., 2012; Mousavi)  کنندیم دیو بازخورد را تشد یابیم اومت کارکنان در برابر ارز ت،یسخت و عدم شفاف مرات سلهسل

& Heydari Mousa, 2022) در    رییهرگونه تغ   ، یفرهنگ  یهاکه بدون اصلاح مؤلفه   دهد ینشان م  ز ین  رانیا   ییاجرا  ی هاها در سازمان. پژوهش

 . (Moghaddam & Nabavi Chashmi, 2020)همراه نخواهد بود   داریپا ت یعملکرد با موف  تیریمد یهاابزارها و شاخص 

ن  تحولات انسان  تیریمد  یرو   شیرا پ  یدی جد  یهااف    زیفناورانه      ی و تحل  نی ماش  یریادگی  ،یاند. کاربرد هوش مصنوعگشوده   یعملکرد منابع 

  ریاخ  یها هدفمند را فراهم کرده است. پژوهش  یامداخلات توسعه  یرفتار کارکنان و طراح  ینیبشیمستمر عملکرد، پ  شیها، امکان پاداده کلان

 یابیعدالت ارز  شیو افزا یانسان  یهایری عملکرد، کاهش سوگ  ی دیکل  یهاشاخص   ییدر شناسا  توانندیهوشمند م  یهاتم یکه الگور  دهد ینشان م

  د یبا یکه فناور  شودیم د یتمک  حال،ن ی. باا( Ekejiuba, 2025; Shenbhagavadivu et al., 2024; Sun, 2025)کنند  فا یا ین ش مؤار

 . یتیریمد یگریو مرب  یتعاملات انسان نیگزیو نه جا ردیعملکرد لرار گ تیریمد یو ارزش یانسان ی کردهایدر خدمت رو

 کردها،یرو   ن یاند. اگذاشته   ریعملکرد تما  تی ریمد  یهابر نرام   زین   داریسبز و پا  یمنابع انسان  ت یرینوظهور مانند مد  ی کردهایتحولات، رو  نیکنار ا  در

نشان    ی. شواهد ت ربکنندیم  یابیارز  یطیمحست یو ز  یمسئولانه، اخلال  یرفتارها  ی بلکه بر مبنا  ، یالتصاد  جیتنها بر اساس نتاعملکرد کارکنان را نه 

من ر   یسازمان  یریپذت ی مسئول  یو ارت ا  ی به بهبود عملکرد خدمات  تواند یعملکرد، م  تیریبا مد  ی داری پا  یهاشاخص  یسازکپارچه یکه    دهدیم

 . (Mohammadi et al., 2024; Rahman & Saba, 2025; Shafiei & Mazroei, 2023)شود  

وابسته است. رهبران   یبه تعهد و رفتار رهبران سازمان ی ادیعملکرد تا حد ز  تیریمد  ی هانرام   ت یدارند که موف  د یها تمک پژوهش   ، یحوزه رهبر  در

    یبدو رشد ت   ی ریادگیت ربه    کیبه    یکنترل   ندیفرم  کیعملکرد را از    تی ریمد  توانندیبخش، مو الهام   گر ی تسه  ،ین ش مرب  یفایبا ا  گرایتعال
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  تیفیو ک   ی رسان که تعام  انسانخدمات   یهادر سازمان  ژه یوموضوع به   ن ی. ا(Jouri & Soleymanzadeh, 2025; Tadesse, 2023) کنند  

 برخوردار است. یمضاعف تیدارد، از اهم ییبالا  تی اهم نفعانی ارتباط با ذ

اند،  پرداخته  یو عملکرد سازمان  یمنابع انسان  تیریرابطه مد  یبه بررس  یمتعدد  یهاکه اگرچه پژوهش   دهد ینشان م  یو خارج  یمطالعات داخل  مرور

انسان  تیریمد  یجامع تعال  یهامدل   یطراح  نهیدر زم  یتوجهاما همچنان خلأ لاب   با بافت فرهنگ  یعملکرد منابع    ی هاسازمان  یو نهاد  یمتناس  

  ( Mohammadi Yazdi et al., 2024) اند  تمرکز داشته   یو توسعه منابع انسان  یستگیشا  یهامطالعات بر شاخص  یوجود دارد. برخ  رانیا  یدولت

 ,Rajabi Farjad & Toranian, 2024; Saeedi & Saeedi)اند  کرده   د یتمک   ی و توسعه فرد  یزشیانگ  ی هابر ن ش نرام   گرید  یو برخ

 پرداخته است.  یتعال کردیبا رو یو بوم  کپارچهیمدل  کیبه ارائه    یش، اما کمتر پژوه(2025

 ،یستمیعملکرد، مستلزم نگاه س  تیریمد  یتعال   ی هانرام   یسوکه حرکت به   دهدی کشورها نشان م  ریدر سا  یبخش عموم  اتیت رب   گر،ید  ی سو  از

  ن ی. ا(Li & Zheng, 2024; Xu et al., 2023) است   یهوشمندانه از فناور  یریگو بهره   جیو نتا  ندهایفرهنگ، فرم  ،یزمان به رهبرتوجه هم 

 سازگار باشند.  یفرهنگ ی هاو ارزش یبا الزامات محل  ،یاز دانش جهان یری گباشد که ضمن بهره  ییهامدل یبخش طراحالهام   تواندیم اتیت رب

  ی عملکرد منابع انسان تیریمد یتعال یهامدل  یو اعتبارسن  یمند به طراحصورت نرامکه به  ییهاشد، ضرورت ان ام پژوهش   انیتوجه به منچه ب با

سازمان دولت خدمات  یهادر  م  یرسان  مشکار  چنشودیبپردازند،  غنا  توانند یم  ییهاپژوهش   نی .    ی برا  یعمل  ییراهنما  ،ینرر  ات یادب  یضمن 

 یمطالعه طراح  ن یاساس، هدف ا  ن یفراهم مورند. بر ا  یخدمات عموم  تیفیعدالت و ک   ،یااربخش  ی در جهت ارت ا  ییاجرا  رانیو مد  گذاراناستیس

 ثارگرانی و امور ا  د یشه  اد یبر بن  د یبا تمک   یرسان دولتخدمات   یهادر سازمان  یعملکرد منابع انسان   ت یریمد  یتعال  یمدل جامع و بوم   کی  یو اعتبارسن 

 است.

 شناسیروش

ماهیت، توصیفی از حیث  نظر هدف، کاربردی و  از  از نوع کمی و   معادلات  یابیمدل  رویکرد  با  که  است  تحلیلی   -  روش تحقیق حاضر 

 دارای  که  بود  ایثارگران  امور  و   شهید  بنیاد  کارشناسان  و  مدیران  از  نفر  1200  شامل  حاضر  پژوهش  آماری  جامعه است.    شده  انجام  ساختاری

 اطمینان  سطح  گرفتن  نظر  در  با  و  کوکران  فرمول  اساس   بر  نمونه  حجم.  هستند  انسانی  منابع   عملکرد  مدیریت   حوزه  در  کافی  تجربه  و  آشنایی

  ها،داده  گردآوری  شدند. ابزار  انتخاب  شرایط  واجد  افراد   بین  از  هدفمند  گیرینمونه  روش به  که  شد  محاسبه  نفر  291  با  برابر  ، %5  خطای  و  95%

  منابع تعالی  رهبری)  انسانی  منابع  عملکرد  مدیریت   تعالی  مدل  اصلی  بعد  5  و  مؤلفه  19  قالب   در  گویه  70  شامل  و  بود  ساختهمحقق  ایپرسشنامه

  روایی  تأیید  باشد. برایمی(  عملکردی   تحول   نتایج  و   عملکرد  تعالی  نظام  سازمانی،   تعالی  فرهنگ  انسانی،  سرمایه   سازی تعالی  فرآیند  انسانی،

  سازه   روایی .  شد  استفاده  سازه  روایی  همچنین  و ((CVI) محتوا  روایی  شاخص  و (CVR) محتوا  روایی  نسبت   محاسبه  )با محتوا  روایی  از  ابزار،
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 بین همبستگی مجذور با AVE مقایسه اساس )بر واگرا روایی و (AVEاساس )بر همگرا روایی بررسی و تأییدی عاملی تحلیل انجام طریق از

  مقادیر   که  شد  محاسبه  آن   ابعاد  از  یک  هر   و  پرسشنامه  کل  برای  کرونباخ  آلفای  ضریب   از  استفاده  با  نیز  پرسشنامه  پایایی.  گردید  تأیید ها( سازه

  از  ابتدا ها، داده  تحلیل   و تجزیه  مرحله  است. در گیریاندازه ابزار  پایایی   قبولقابل  و   مطلوب  سطح  دهندهنشان  و  بود  0/ 8  از  بالاتر  آمده  دست به

. شد  استفاده   پژوهش  متغیرهای  وضعیت   و  جمعیتی  هایویژگی  توصیف  برای  نمودارها  و  جداول  معیار،  انحراف  میانگین،  شامل  توصیفی  آمار

 افزارهای نرم  از  استفاده  با(  SEM)  ساختاری  معادلات  یابیمدل   و  تأییدی  عاملی  تحلیل  از  پژوهش،  مدل  ارزیابی  و  هافرضیه  آزمون  برای  سپس

SPSS  و  LISREL  گرفت  قرار  ارزیابی  مورد  برازش  نیکویی  هایشاخص  اساس   بر  ساختاری  مدل  و  گیریاندازه  مدل  برازش.  شد  گرفته  بهره  

 بود.  تجربی هایداده با پیشنهادی مدل مناسب  برازش دهندهنشان نتایج که

 هایافته

 ( ارائه گردید. 1شناسی جامعه آماری پژوهش در جدول )مشخصات جمعت 

 شناسی جامعه آماری مشخصات جمعیت  .1 جدول

 درصد فراوانی  فراوانی  متغیر 

 5/28 83 زن جنسیت 

 5/71 208 مرد 

 100 291 جمع

 0 0 سال 25زیر  سن

 5/15 45 سال 25-35

 5/48 142 سال 36-45

 9/28 84 سال 46-55

 9/6 20 55بالاتر از 

 100 291 جمع

 9/28 84 کارشناسی  تحصیلات 

 5/62 182 کارشناسی ارشد 

 6/8 25 دکتری 

 100 291 جمع

 6/8 25 سال  5کمتر از  سابقه کاری 

 3/21 62 سال 10- 6

 9/28 84 سال 11-15

 7/23 69 سال 16-20

 5/11 51 سال 21-25

 0 0 سال  25بالاتر از 

 100 291 جمع
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  q1ها شاملشوند، این شاخصمشاهده می  (2)گیری شد، همان طور که در جدول  شاخص اندازه  17، با  منابع انسانیرهبری تعالیتحلیل عاملی  

دهد که تحلیل عاملی اکتشافی و تائیدی نتایج حاکی از برازش مناسب مدل و همچنین است. برآورد پارامترهای استاندارد شده نشان می  q17تا  

 باشد.  ( می0/ 05) ها از لحاظ آماری در سطح اطمینانداری آن شاخص و معنی  17برای هر    0/ 5دستیابی به بارهای عاملی استانداردشده بیش از  

 منابع انسانی ضریب استانداردشده و ضریب معناداری گویه های رهبری تعالی  .2جدول 

برچسب   گویه بعد  ردیف

 گویه

بار 

 عاملی

 وضعیت 

منابع   1 مدیریت  در  متعهدانه  رهبری 

 انسانی

 تأیید  Q1 712/0 تخصیص منابع مالی و انسانی کافی برای توسعه بنیاد شهید 

 تأیید  Q2 681/0 روان کارکنان بنیاد شهید توجه رهبران به ارتقاء سلامت  2

 تأیید  Q3 747/0 های کارکنان بنیاد شهید گویی رهبران به نیازها و دغدغهپاسخ 3

 تأیید  Q4 831/0 های برابرحمایت رهبران از ایجاد فرصت 4

 تأیید  Q5 788/0 های بنیاد شهید ارزشهای منابع انسانی با مأموریت و مشیتطابق خط تدوین راهبرد تعالی منابع انسانی  5

بنیاد   6 انسانی در چارچوب اهداف کلان  منابع  استراتژیک  تعیین اهداف 

 شهید 

Q6 898/0  تأیید 

 تأیید  Q7 853/0 ای و آموزشی مبتنی بر تحلیل نیازهای بنیاد شهید های توسعهتدوین برنامه 7

 تأیید  Q8 708/0 های راهبردی گیریتصمیمها و اطلاعات معتبر برای استفاده از داده 8

 تأیید  Q9 950/0 ها های مختلف بنیاد در اجرای برنامهارتباط و هماهنگی میان بخش 9

 تأیید  Q10 713/0 بخش برای کارکنان انداز الهامتوانایی رهبران در ایجاد چشم بخش سرمایه انسانی هدایت الهام 10

 تأیید  Q11 843/0 تأثیرگذار بین مدیران و کارکنانایجاد ارتباط مؤثر و  11

 تأیید  Q12 570/0 های کارکنان ها و موفقیتتشویق و به رسمیت شناختن تلاش 12

 تأیید  Q13 666/0 ارائه بازخورد مثبت و سازنده به کارکنان بنیاد شهید  13

بازنگری عملکرد منابع برنامهحضور فعال مدیران در جلسات   تعامل راهبردی در بهبود عملکرد  14 ریزی و 

 انسانی

Q14 654/0  تأیید 

 تأیید  Q15 630/0 های عملکرد کارکنانمشارکت مدیران در تعیین اهداف و شاخص 15

 تأیید  Q16 604/0 های آموزش و توسعه منابع انسانی حمایت مدیران از برنامه 16

 تأیید  Q17 665/0 بهبود مستمر منابع انسانی های حمایت مدیران در اجرای برنامه 17

 

 منابع انسانی های برازش مدل متغیر رهبری تعالی شاخص  .2جدول 

 2X DF P GFI AGFI RMSEA DF/2X شاخص  

 46/2 049/0 90/0 92/0 000/0 155 38/381 منابع انسانی رهبری تعالی

 

 باشد:انسانی به صورت زیر میمشی منابع نتیجه تحلیل عاملی تائیدی مدل رهبری و خط

 باشد.  0/ 5روایی واگرا زمانی وجود دارد که هر سؤال با عاملی که در آن قرار گرفته است دارای مقداری بیشتر از 
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 شود: برای بررسی روایی همگرا دو معیار در نظر گرفته می

 باشد، 0/ 5تر از .میزان بارهای عاملی برای هر متغیر باید بزرگ1

 باشد.  5/0تر از شده برای هر متغیر باید بزرگمیانگین واریانس استخراج. 2

 ی رهبری تعالی منابع انسانی . روایی همگرا 3جدول 

 روایی همگرا  ابعاد 

 725/0 رهبری متعهدانه در مدیریت منابع انسانی 

 594/0 تدوین راهبرد تعالی منابع انسانی 

 715/0 بخش سرمایه انسانی هدایت الهام

 682/0 تعامل راهبردی در بهبود عملکرد 

 

ها شوند، این شاخصمشاهده می  (4)گیری شد، همان طور که در جدول  شاخص اندازه  سیزدهتحلیل عاملی چرخه تعالی سرمایه انسانی، با  

دهد که تحلیل عاملی اکتشافی و تائیدی نتایج حاکی از برازش مناسب مدل  است. برآورد پارامترهای استانداردشده نشان می  q30تا    q18شامل

ها از لحاظ آماری در سطح اطمینان  داری آن شاخص و معنی   13برای هر    0/ 5و همچنین دستیابی به بارهای عاملی استانداردشده بیش از  

 باشد.  ( می0/ 05)

 ضریب استانداردشده و ضریب معناداری گویه های چرخه تعالی سرمایه انسانی . 4جدول 

برچسب   گویه بعد  ردیف

 گویه

 وضعیت  بار عاملی 

سرمایه   1 جذب 

انسانی در بنیاد  

 شهید 

 تأیید  Q18 714/0 ریزی جذب نیروی انسانی در بنیاد شهید برنامه

 تأیید  Q19 829/0 ها انتخاب مبتنی بر شایستگی 2

 تأیید  Q20 646/0 تنوع و شمولیت منابع انسانی در بنیاد شهید  3

نگهداشت   4

انسانی   سرمایه 

 در بنیاد شهید 

 تأیید  Q21 798/0 ایجاد انگیزش پایدار در کارکنان بنیاد شهید 

 تأیید  Q22 706/0 محیط کاری حمایتی در بنیاد شهید  5

 تأیید  Q23 637/0 رضایت شغلی کارکنان بنیاد شهید  6

 تأیید  Q24 792/0 توازن کار و زندگی کارکنان بنیاد شهید  7

 تأیید  Q25 856/0 های رشد شغلی برای کارکنان بنیاد شهید فرصت 8

سرمایه   9 توسعه 

انسانی در بنیاد  

 شهید 

 تأیید  Q26 517/0 آموزش و یادگیری مستمر در بنیاد شهید 

 تأیید  Q27 520/0 کارکنان های کلیدی توسعه شایستگی 10

 تأیید  Q28 781/0 مدیریت مسیر شغلی کارکنان بنیاد شهید  11

 تأیید  Q29 897/0 پروری در بنیاد شهید برنامه جانشین 12

 تأیید  Q30 833/0 فرهنگ یادگیری سازمانی در بنیاد شهید  13
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 انسانی های برازش مدل متغیر چرخه تعالی سرمایه  شاخص .5جدول 

 2X DF P GFI AGFI RMSEA DF/2X شاخص 

 95/2 047/0 90/0 91/0 000/0 269 98/793 چرخه تعالی سرمایه انسانی 

 

 . روایی همگرای چرخه تعالی سرمایه انسانی 6جدول 

 روایی همگرا  ابعاد 

 72/0 جذب سرمایه انسانی در بنیاد شهید 

 628/0 نگهداشت سرمایه انسانی در بنیاد شهید 

 688/0 توسعه سرمایه انسانی در بنیاد شهید 

 

  q31ها شاملشوند، این شاخصمشاهده می  (6)گیری شد، همان طور که در جدول  تحلیل عاملی فرهنگ تعالی سازمانی، با پانزده شاخص اندازه

دهد که تحلیل عاملی اکتشافی و تائیدی نتایج حاکی از برازش مناسب مدل و همچنین است. برآورد پارامترهای استانداردشده نشان می  q45تا  

 باشد.  ( می0/ 05ها از لحاظ آماری در سطح اطمینان )داری آنشاخص و معنی  15برای هر    0/ 5دستیابی به بارهای عاملی استانداردشده بیش از  

 های فرهنگ تعالی سازمانی ضریب استاندارد شده و ضریب معناداری گویه .7جدول 

 وضعیت  بار عاملی  برچسب گویه  گویه بعد  ردیف

 تأیید  Q31 848/0 های بنیادین سازی ارزشنهادینه نظام ارزشی ایثار و شهادت  1

 تأیید  Q32 806/0 انداز بنیاد شهید همسویی رفتارها و تصمیمات کارکنان با مأموریت و چشم 2

 تأیید  Q33 818/0 پذیرش مسئولیت اجتماعی به عنوان یک اصل سازمانی  3

 تأیید  Q34 562/0 ایجاد حس افتخار و تعلق خاطر به سازمان سازی مبتنی بر ایثار هویت 4

 تأیید  Q35 823/0 تعریف روشن نقش و جایگاه بنیاد شهید  5

 تأیید  Q36 623/0 تقویت همبستگی و روحیه کار تیمی  6

 تأیید  Q37 784/0 کیفیت تمرکز بر ارائه خدمات با  رسانی تعهد به تعالی در خدمات 7

 تأیید  Q38 910/0 ای و اخلاقیپایبندی به استانداردهای حرفه 8

 تأیید  Q39 890/0 گویی نسبت به نتایج و عملکردفرهنگ پاسخ 9

 تأیید  Q40 750/0 وجود ارتباطات باز و صادقانه بین مدیران و کارکنان سازمانی اعتمادسازی درون 10

 تأیید  Q41 602/0 گو اعتماد متقابل از طریق رفتارهای عادلانه و پاسخایجاد  11

 تأیید  Q42 781/0 کاهش فاصله قدرت و تسهیل دسترسی به اطلاعات مهم  12

 تأیید  Q43 713/0 های برابر برای همه کارکنان بدون تبعیض سازی فرصتفراهم انصاف و عدالت سازمانی  13

 تأیید  Q44 639/0 های رشد ها و فرصتمنابع، پاداشتوزیع منصفانه   14

 تأیید  Q45 872/0 رعایت حقوق و کرامت انسانی در تمامی تعاملات سازمانی  15
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 های برازش مدل متغیر فرهنگ تعالی سازمانی شاخص  .8جدول 

 2X DF P GFI AGFI RMSEA DF/2X شاخص 

 37/2 047/0 91/0 92/0 000/0 285 72/677 فرهنگ سازمانی 

 

 . روایی همگرای فرهنگ تعالی سازمانی 9جدول 

 روایی همگرا  ابعاد 

 716/0 نظام ارزشی ایثار و شهادت 

 62/0 سازی مبتنی بر ایثار هویت

 803/0 رسانی تعهد به تعالی در خدمات

 743/0 سازمانی اعتمادسازی درون

 683/0 انصاف و عدالت سازمانی 

 

با   تحول عملکردی،  نتایج  عاملی  اندازه  دوازدهتحلیل  در جدول  شاخص  که  طور  همان  می  (8)گیری شد،  این شاخصمشاهده  ها شوند، 

دهد که تحلیل عاملی اکتشافی و تائیدی نتایج حاکی از برازش مناسب مدل  است. برآورد پارامترهای استانداردشده نشان می  q57تا    q46شامل

(  0/ 05ها از لحاظ آماری در سطح اطمینان)داری آن شاخص و معنی  12برای هر    0/ 5و همچنین دستیابی به بارهای عاملی استانداردشده بیش از  

 باشد.  می

 ضریب استانداردشده و ضریب معناداری گویه های نتایج تحول عملکردی  .10جدول 

برچسب   گویه بعد  ردیف

 گویه

 وضعیت  بار عاملی 

سازی  شفاف 1

فرآیندهای 

 ارزیابی

مسئولیت وظایف،  دقیق  شاخصتعریف  و  پست  ها  هر  برای  عملکرد  کلیدی  های 

 سازمانی

Q46 765/0  تأیید 

 تأیید  Q47 536/0 همسویی اهداف فردی با استراتژی کلان بنیاد شهید  2

 تأیید  Q48 638/0 ها ابلاغ شفاف انتظارات به کارکنان و تیم 3

سازی  بهینه 4

منابع   عملکرد 

 انسانی

 تأیید  Q49 829/0 ای برای ارزیابی پیشرفت برگزاری جلسات بازخورد دوره

 تأیید  Q50 833/0 موقع برای اصلاح و بهبود عملکرد ارائه بازخورد سازنده و به 5

 تأیید  Q51 627/0 های عملکرد ابزارهای دیجیتال برای ردیابی شاخصاستفاده از  6

بالندگی مستمر   7

 ها شایستگی

 تأیید  Q52 665/0 های آموزشی و توسعه فردی استفاده از نتایج ارزیابی برای طراحی برنامه

 تأیید  Q53 642/0 ها ارتباط مستقیم نتایج ارزیابی با نظام جبران خدمات، ارتقاء و مشوق 8

 تأیید  Q54 785/0 های ارزیابی شناسایی و پرورش استعدادهای برتر بر اساس داده 9

سرمایه   10 توسعه 

انسانی 

 آفرین ارزش

 تأیید  Q55 894/0 تضمین عدم تبعیض و سوگیری در فرآیند ارزیابی

 تأیید  Q56 810/0 سازی معیارها و فرآیندهای سنجش برای همه کارکنان شفاف 11

 تأیید  Q57 818/0 ایجاد مکانیزم اعتراض و بازنگری در نتایج ارزیابی 12
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 های برازش مدل متغیر نتایج تحول عملکردی شاخص  .11جدول 

 2X DF P GFI AGFI RMSEA DF/2X شاخص 

 84/2 048/0 90/0 92/0 000/0 180 69/512 نتایج تحول عملکردی 

 

 عملکردی . روایی همگرای نتایج تحول 12جدول 

 روایی همگرا  ابعاد 

 726/0 سازی فرآیندهای ارزیابی شفاف

 68/0 سازی عملکرد منابع انسانی بهینه

 71/0 ها بالندگی مستمر شایستگی

 666/0 آفرینتوسعه سرمایه انسانی ارزش

 

  q58ها شاملشوند، این شاخصمشاهده می  (  10)گیری شد، همان طور که در جدول  شاخص اندازه  سیزدهتحلیل عاملی نظام تعالی عملکرد، با  

دهد که تحلیل عاملی اکتشافی و تائیدی نتایج حاکی از برازش مناسب مدل و همچنین است. برآورد پارامترهای استانداردشده نشان می  q70تا  

 باشد.  ( می0/ 05ها از لحاظ آماری در سطح اطمینان)داری آن شاخص و معنی 13برای هر  0/ 5دستیابی به بارهای عاملی استانداردشده بیش از 

 ضریب استانداردشده و ضریب معناداری گویه های نظام تعالی عملکرد . 13جدول 

 وضعیت  بار عاملی  برچسب گویه  گویه بعد  ردیف

گذارهدف 1

ی 

 محورتعالی

 تأیید  Q58 543/0 نگهداشت و وفاداری کارکنان 

 تأیید  Q59 816/0 تعهد سازمانی کارکنان  2

 تأیید  Q60 664/0 کارایی و اثربخشی انجام وظایف 3

 تأیید  Q61 684/0 پذیری و پاسخگویی سریع به تغییرات انعطاف 4

 تأیید  Q62 524/0 نوآوری و بهبود فرآیندهای کاری  5

رهبری   6

و  عملکرد 

 گری مربی

 تأیید  Q63 824/0 ها و دانش تخصصیمهارتافزایش سطح 

 تأیید  Q64 843/0 های تخصصی و مدیریتیارتقاء مهارت 7

 تأیید  Q65 785/0 های نرم و رفتاری توسعه مهارت 8

 تأیید  Q66 761/0 ای موفقیت در توسعه حرفه 9

سیستم   10

پاداش مبتنی 

 بر عملکرد 

 تأیید  Q67 779/0 بهبود کیفیت خدمات به جامعه هدف 

 تأیید  Q68 607/0 نفعان ارتقای رضایت ذی 11

 تأیید  Q69 633/0 ایجاد نوآوری و بهبود فرآیندهای کاری  12

 تأیید  Q70 709/0 انگیزه کارکنان در خدمت به مأموریت بنیاد 13



...یرسان دولتخدمات  یهادر سازمان  یعملکرد منابع انسان ت یر یمد   
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 های برازش مدل متغیر نظام تعالی عملکرد شاخص  .14جدول 

 2X DF P GFI AGFI RMSEA DF/2X شاخص 

 96/2 049/0 90/0 92/0 000/0 192 80/568 نظام تعالی عملکرد 

 

 نظام تعالی عملکرد . روایی همگرای 15جدول 

 روایی همگرا  ابعاد 

 708/0 محور گذاری تعالیهدف

 631/0 گری رهبری عملکرد و مربی

 64/0 سیستم پاداش مبتنی بر عملکرد 

 

بوده و همچنین میانگین   0/ 5تر از  توان نتیجه گرفت که به دلیل اینکه بارهای عاملی به دست آمده بزرگمیبر اساس نتایج به دست آمده  

دهنده روایی همگرا و واگرا برای تمامی متغیرهای تعالی مدیریت عملکرد منابع انسانی است، نشان  0/ 5های به دست آمده بالاتر از  شاخص

دهد تمامی معیارها )مضامین پایه( در قسمت سنجش بارهای عاملی دارای مقدار مناسبی  در بنیاد شهید و امور ایثارگران است که نشان می

سؤال و  عاملهستند  به  نسبت  تا  دارند  بیشتری  همبستگی  عامل  آن  خود  به  نسبت  عامل  به  مربوط  پایایی  های  دیگر  روی  از  دیگر.  های 

ها  دهد پرسشنامهبه دست آمده است که این نیز نشان می  0/ 7ها و ابعاد آن بالاتر از  رسشنامهکرونباخ که پ-ها با استفاده از آزمون آلفایپرسشنامه

سازی سرمایه انسانی (؛ فرآیند تعالی0/ 79منابع انسانی )از همبستگی مناسبی برخوردار است. از سوی دیگر، میزان بار عاملی رهبری تعالی

دهد، مدل تعالی باشد که نشان می(؛ می0/ 65(؛ نظام تعالی عملکرد )0/ 79(؛ نتایج تحول عملکردی )0/ 86(؛ فرهنگ تعالی سازمانی ) 0/ 80)

 . (12)جدول  مدیریت عملکرد منابع انسانی در بنیاد شهید و امور ایثارگران از برازش و اعتبار مناسبی برخوردار است 

 شهید و امور ایثارگران اعتبار مدل تعالی مدیریت عملکرد منابع انسانی در بنیاد  .16جدول 

 داری سطح معنی بار عاملی  متغیرها 

 79/7 79/0 منابع انسانی رهبری تعالی

 - 67/0 رهبری متعهدانه در مدیریت منابع انسانی 

 79/6 79/0 تدوین راهبرد تعالی منابع انسانی 

 86/6 86/0 بخش سرمایه انسانی هدایت الهام

 74/8 74/0 تعامل راهبردی در بهبود عملکرد 

 38/7 80/0 سازی سرمایه انسانی فرآیند تعالی

 - 54/0 جذب نیروهای متعهد و توانمند 

 87/8 87/0 های انسانی حفظ و نگهداری سرمایه

 35/11 75/0 بالندگی سرمایه انسانی 

 74/3 86/0 فرهنگ تعالی سازمانی 
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 - 87/0 نظام ارزشی ایثار و شهادت 

 81/7 81/0 ایثار سازی مبتنی بر هویت

 94/7 94/0 رسانی تعهد به تعالی در خدمات

 95/7 66/0 سازمانی اعتمادسازی درون

 86/6 98/0 انصاف و عدالت سازمانی 

 65/6 79/0 تحول عملکردی 

 - 79/0 سازی فرآیندهای ارزیابی شفاف

 75/6 75/0 سازی عملکرد منابع انسانی بهینه

 84/6 84/0 ها شایستگیبالندگی مستمر 

 68/5 68/0 آفرینتوسعه سرمایه انسانی ارزش

 65/6 65/0 نظام تعالی عملکرد 

 - 96/0 محور گذاری تعالیهدف

 72/5 72/0 گری رهبری عملکرد و مربی

 64/5 64/0 سیستم پاداش مبتنی بر عملکرد 

 گیرینتیجه بحث و 

 د یبا تأک  یرسان دولتخدمات یهادر سازمان یعملکرد منابع انسان ت یریمد یمدل تعال کی یو اعتبارسنج یپژوهش حاضر طراح یهدف اصل

از برازش  یشنهادینشان داد که مدل پ یمعادلات ساختار  یابیو مدل  یدیی تأ یعامل لیحاصل از تحل جیبود. نتا ثارگرانیو امور ا دیشه ادیبر بن

نظام   ،یسازمان  یفرهنگ تعال  ،یانسان  هی سرما   ی سازیتعال  ندیفرآ  ،یانسان  منابع یتعال  ی شامل رهبر  یاست و پنج بعد اصل  برخوردار  یمطلوب

  یروشنبه  افتهی  نینقش دارند. ا  یعملکرد منابع انسان  ت یریمد  یو ارتقا  نیی صورت معنادار در تببه  ،یتحول عملکرد  جی عملکرد و نتا  یتعال

م در سازمان  تیریمد  که  دهدینشان  پدو خدمت   محورت ی مأمور  ی هاعملکرد  فن  یبعدتک  یادهیمحور،  نظام   ک یبلکه    ست،ین  یو صرفاً 

 ;Armstrong & Taylor, 2023)است    یندیو فرآ  یساختار  ،یفرهنگ  ،یرهبر  یهامؤلفه  ییافزاهم   ازمندیاست که ن  یستمیو س  یچندبعد

Pulakos, 2015). 

و   یاهداف عملکرد  نییبخش، مشارکت در تعالهام  ت یهدا  ،یعال  رانیپژوهش نشان داد که تعهد مد  جینتا  ، یانسان  منابعی تعال  یبعد رهبر  در

همسو    ن یشی مطالعات پ  جیبا نتا   افتهی  نیعملکرد هستند. ا  ت یرینظام مد  یعوامل اثرگذار بر اثربخش   نیتراز توسعه کارکنان، از مهم  ت ی حما

که    یزمان  دهدیشده نشان مانجام  یهاپژوهش  ژه،ی ودارند. به  دیعملکرد تأک   ت ی ریمد  یهانظام  ت یرهبران در موفق  ینقش محور  براست که  

و    یر یادگی  یبرا  یعنوان فرصتعنوان ابزار کنترل، بلکه بهعملکرد را نه به  یابی کارکنان ارز  کنند،یم  فایا  گرانهلیو تسه  گرانهینقش مرب  رانیمد

د   جهینت  نیا  ن،ی. همچن(Jouri & Soleymanzadeh, 2025; Tadesse, 2023)  کنندیم  یتلقرشد   که    ییها دگاهیبا  است  همخوان 

 .(Aguinis et al., 2022) دانندیمستقل م ندیفرآ کیو نه  یمنابع انسان ت یریاز راهبرد کلان مد یعملکرد را بخش ت یریمد
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به فرآ  ی هاافتهی نگهداشت مؤثر کارکنان، آموزش هدفمند و    ،یستگیبر شا   ینشان داد که جذب مبتن  یانسان  هیسرما  یسازیتعال  ندیمربوط 

اثربخش خواهد   یعملکرد زمان  ت یریآن است که مد  دیمؤ   جی نتا  نیدارند. ا  ی عملکرد منابع انسان  یدر ارتقا  ینقش معنادار   ،یشغل  ر یتوسعه مس

جذب و انتخاب، توسعه   انیارتباط م  نهیشده در زمبا مطالعات انجام   افتهی  نیبخورد. ا  وندیپ  یانسان  هیسرما  ت یریبود که با چرخه کامل مد

اند نشان داده  زین  یداخل  یهاپژوهش  ن،ی. همچن(Mwambela, 2024; Pradhan, 2024)دارد    یهمخوان  ی و عملکرد سازمان  هایستگیشا

شا بر  تمرکز  حرفه  هایستگیکه  توسعه  پ  یکی  ،یاو  پا  یارتقا  یازها ینش یاز  انسان  داریعملکرد  سازمان  یمنابع  است   رانیا  یدولت  یهادر 

(Mohammadi Yazdi et al., 2024). 

سازمان    تیها با مأمورارزش  یی همسو   ،یسازمان اعتماد درون  ،یعدالت سازمان  رینظ  ییهانشان داد که مؤلفه  جی نتا  ،یسازمان  یبعد فرهنگ تعال  در

  ت یو موفق  رشیرا در پذ  یبستر فرهنگ  تی اهم  افتهی  نیعملکرد دارند. ا  تی ریمد  یبر اثربخش  ی توجهقابل  ریخدمات، تأث  تیفیو تعهد به ک 

 یحت  رنده،یادگیشفاف و    ،یتیاند که بدون وجود فرهنگ حماکرده  دیتأک   زین  نیشیپ  یها. پژوهش کندیعملکرد برجسته م  ت یریمد  یهانظام 

 Decramer et al., 2012; Mousavi)  شوندیمحدود مواجه م  یبا مقاومت کارکنان و اثربخش  زیعملکرد ن  یابی ارز  یابزارها  نیترشرفتهیپ

& Heydari Mousa, 2022 )تواند یم  یو سازمان  یفرهنگ مل  دهدیهمخوان است که نشان م  یحاضر با مطالعات  جینتا  ن،یبر ا  فزون. ا 

 .(Peretz, 2024; Stanton & Pham, 2013)عملکرد را شکل دهد  یابیارز یهانظام ت ی نحوه ادراک کارکنان از عدالت و مشروع

با نظام پاداش و توسعه، ارائه بازخورد مستمر و   یابیارز  وندیها، پشاخص  ت یآن بود که شفاف  انگریعملکرد ب  یمربوط به نظام تعال  یهاافتهی

عملکرد همسو    تیریمد  نینو   یکردهایبا رو   جهینت  نیهستند. ا  یدر بهبود عملکرد منابع انسان  یدیفناورانه، از عوامل کل  یاستفاده از ابزارها

ارز از  گذار  بر  که  پا  یمقطع  ی هایابی است  مبتن  شیبه  و  تأک   ی مستمر  داده  همچن(Pulakos, 2015; Soltani, 2011)دارند    دیبر   ن، ی. 

 کرد عمل یابیدقت و عدالت ارز  شیها در افزاداده  لیو تحل  یهوش مصنوع  ن،ینو   یهایکه بر نقش فناور  ییهابا پژوهش  افتهی  نیا  ییراستا هم 

 . (Ekejiuba, 2025; Shenbhagavadivu et al., 2024; Sun, 2025)دارند، قابل توجه است  دیتأک 

  شیخدمات، افزا  ت ی فیبه بهبود ک   تواندیعملکرد م  ت یریمد  ینظام تعال  کی   یپژوهش نشان داد که اجرا  جینتا  ،یتحول عملکرد  جیبعد نتا  در

همخوان است که نشان   یبا مطالعات  افتهی  نیمنجر شود. ا  نفعانیاعتماد ذ  ی و ارتقا  نیآفرارزش  ی هایستگیو تعهد کارکنان، توسعه شا  زشیانگ

 & Al-Dhaafri) کندیم فایا  یسازمان  ج یبه نتا ی منابع انسان یهااست یس  لیدر تبد ی مهم یاعملکرد اثربخش، نقش واسطه ت یریمد دهدیم

Alosani, 2023; Xu et al., 2023)عملکرد   یو سبز در ارتقا  داریپا  یمنابع انسان  ت یریکه بر نقش مد  ییهابا پژوهش  جهینت  نیا  ن،ی. همچن

 Mohammadi et al., 2024; Rahman & Saba, 2025; Shafiei)راستاست  دارند، هم  دیتأک   یسازمان   یریپذت ی و مسئول  یخدمات

& Mazroei, 2023). 



 و همکاران  ی ظاهرکند ی میابراه 

 

 

15 

وم
 س

ره
دو

 ،
ه 

ار
شم

ول
ا

ل 
سا

 ،
14

04
 

مطلوب منجر شود که    جی به نتا  تواندیم  ی زمان  یعملکرد منابع انسان  ت یریمد  یکه مدل تعال  دهدیپژوهش حاضر نشان م  ج ینتا  ، یکل  طوربه

 ایآس  یعملکرد در بخش عموم   ت یریمد  نهیشده در زمانجام  یهاپژوهش  جی با نتا  افتهی   نیو اجرا گردد. ا  یطراح  یستمیو س   کپارچهیصورت  به

پژوهش حاضر،    جینتا   ن،ی. افزون بر ا(Li & Zheng, 2024)اند  کرده  دی ها تأک مدل  یسازیکه بر ضرورت نگاه جامع و بوم  اردد  یهمخوان

بن  یمطالعات داخل  یهاافتهی با  ا  دیشه   ادیمرتبط  امور  به  دهدی و نشان م  کندیم  لیرا تکم  ثارگرانیو   محور یتعال  یهانظام   یسو که حرکت 

 .(Moghaddam & Nabavi Chashmi, 2020)سازمان کمک کند  نیا یارزش یهات یو تحقق مأمور عملکردبه بهبود   تواندیم

با محدود  یارائه مدل  یحاضر، با وجود تلاش برا  پژوهش ها امکان  داده  یمقطع  تیهمراه بوده است. نخست، ماه  ییهات یجامع و معتبر، 

سازمان   کی. دوم، تمرکز پژوهش بر  سازدیمدل را محدود م  ی اجرا  یجیو آثار تدر  یعملکرد منابع انسان  ت یریبلندمدت مد  ی هاییایپو  یبررس

ممکن است    یا. سوم، استفاده از ابزار پرسشنامهکندیهمراه م  اطیها را با احتسازمان  ریبه سا  هاافتهی  یریپذمیخاص، تعم  یلترسان دوخدمات

 قرار گرفته باشد.  یمطلوب اجتماع  یهابه ارائه پاسخ لیدهندگان و تماپاسخ یریسوگ ریتحت تأث

مورد آزمون و    یدولتشبه  یو حت  یدولت  ی هاسازمان  ریدر سا  یعملکرد منابع انسان  ت یریمد  یمدل تعال  ،یآت  یهادر پژوهش  شودیم  شنهادیپ

  ی آثار بلندمدت اجرا  یبه بررس  تواندیم یطول  یهااستفاده از طرح  ن،ی. همچنابدی  شیآن افزا  ینظر  یو غنا میتا امکان تعم  ردیقرار گ   سهیمقا

و   رانیبا مد  قیعم   یهااز مصاحبه  ی ریگ بهره  ژهیو به  ،یفیو ک   ی کم  یهاروش  ب ی کمک کند. ترک   یانسان  هی و سرما  یمدل بر عملکرد سازمان

 مدل فراهم آورد. یسازادهیپ یهاو چالش ییاجرا یاز سازوکارها  یترقی درک عم تواندیکارکنان، م

و   رندهیادگ ی  ندیفرآ  کی عنوان  را به  یعملکرد منابع انسان  ت یریمد  ،یرسان دولتخدمات  یهاسازمان  رانیمد  شودیم  شنهادیپ  ،یسطح عمل  در

 وندیعملکرد، پ  یها شاخص  یسازشفاف  گرانه،یمرب  ینقش رهبر  ت ی. تقو رندیفاصله بگ  ابانهیکنند و از نگاه صرفاً ارز  فیمحور بازتعرتوسعه

عملکرد   ت یرینظام مد یاثربخش تواندیم  ،یفرهنگ اعتماد و عدالت سازمان جاد یو نظام پاداش، و ا یشغل ری با آموزش، مس  یابی ارز جینتادادن 

 ی تعال  سازنهیزم  تواندی م  ،یدر کنار حفظ تعاملات انسان  نینو   یهایهدفمند از فناور  یر یگ بهره  ن،یدهد. همچن  شیافزا  یطور معناداررا به

 رسان باشد.خدمات یهادر سازمان یعملکرد منابع انسان  ت یریمد داریپا

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این م اله تمامی نویسندگان ن ش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچ یان ام مطالعه حاضر، ه در
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 موازین اخلاقی

 نشر و ان ام پژوهش رعایت گردیده است.در تمامی مراح  پژوهش حاضر اصول اخلالی مرتبط با 

 تشکر و قدردانی 

 مید.از تمامی کسانی که در ان ام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و لدردانی به عم  می 

Extended Abstract 

Introduction 

Human resource performance management has evolved from a narrowly defined administrative control 

mechanism into a strategic system that plays a critical role in enhancing organizational effectiveness, service 

quality, and sustainable value creation. Contemporary perspectives emphasize that performance management 

is not limited to periodic evaluation of employee outputs, but rather represents a continuous, integrated, and 

developmental process that aligns individual capabilities with organizational mission and long-term objectives. 

In public service organizations, this transformation is particularly significant, as these institutions are entrusted 

with public resources, social accountability, and the delivery of equitable and high-quality services. Research 

has consistently shown that ineffective performance management systems in the public sector contribute to 

low motivation, diminished service quality, weak accountability, and erosion of public trust (Armstrong & 

Taylor, 2023; Pulakos, 2015). 

The complexity of public organizations, especially in developing countries, further amplifies the need for 

excellence-oriented performance management models. Bureaucratic rigidity, limited incentive mechanisms, 

cultural resistance, and resource constraints often hinder the effective implementation of modern human 

resource practices (Entekhabi, 2023). Empirical studies indicate that traditional, compliance-driven appraisal 

systems are insufficient for addressing these challenges and may even intensify perceptions of injustice and 

disengagement among employees (Decramer et al., 2012; Mousavi & Heydari Mousa, 2022). As a result, 

recent scholarship increasingly advocates for holistic and context-sensitive performance management 

frameworks that integrate leadership commitment, organizational culture, human capital development, and 

continuous feedback mechanisms (Aguinis et al., 2022; Al-Dhaafri & Alosani, 2023). 

Another important development in this field concerns the growing recognition of cultural and contextual 

influences on performance management effectiveness. Comparative studies demonstrate that national culture, 

organizational values, and institutional environments significantly shape how employees perceive evaluation 

systems, feedback, and reward structures (Peretz, 2024; Stanton & Pham, 2013). Consequently, the direct 

transfer of performance management models from private sector organizations or foreign contexts to public 

service institutions may lead to limited effectiveness or implementation failure. This has created a strong 
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demand for indigenous and excellence-based models that are aligned with local values, missions, and service 

orientations (Li & Zheng, 2024). 

Technological advancements have also reshaped the landscape of performance management. Artificial 

intelligence, machine learning, and advanced analytics enable organizations to monitor performance in real 

time, identify key performance indicators more accurately, and reduce human bias in evaluation processes 

(Ekejiuba, 2025; Shenbhagavadivu et al., 2024; Sun, 2025). However, scholars caution that technological 

tools should complement rather than replace human judgment, leadership interaction, and developmental 

dialogue within performance management systems. In parallel, emerging approaches such as sustainable and 

green human resource management emphasize the inclusion of ethical, social, and environmental dimensions 

in performance evaluation, extending the concept of performance beyond purely economic outcomes 

(Mohammadi et al., 2024; Rahman & Saba, 2025; Shafiei & Mazroei, 2023). 

Despite the expanding body of international research, there remains a notable gap in the literature regarding 

comprehensive excellence-oriented performance management models tailored to public service organizations 

in Iran. Existing studies have often focused on isolated components such as competency development, 

motivational systems, or cultural factors (Mohammadi Yazdi et al., 2024; Rajabi Farjad & Toranian, 2024; 

Saeedi & Saeedi, 2025), rather than proposing an integrated framework that simultaneously addresses 

leadership, culture, processes, systems, and performance outcomes. Addressing this gap is essential for 

advancing both theoretical understanding and practical implementation of human resource performance 

management in mission-driven public organizations. 

Methods and Materials 

The present study adopted a quantitative, applied, and descriptive–analytical research design, utilizing 

structural equation modeling as the primary analytical approach. The statistical population consisted of 

managers and experts working in a large public service organization, with a total population size of 1,200 

individuals. Based on Cochran’s sampling formula and a confidence level of 95 percent, a sample of 291 

participants was selected using purposive sampling to ensure sufficient expertise and familiarity with human 

resource performance management practices. 

Data were collected through a researcher-developed questionnaire comprising 70 items distributed across 19 

components and five higher-order dimensions of human resource performance management excellence. These 

dimensions included excellence-oriented leadership, human capital excellence processes, organizational 

excellence culture, performance excellence system, and performance transformation outcomes. Content 

validity was assessed through expert review, while construct validity was evaluated using confirmatory factor 

analysis to establish convergent and discriminant validity. Reliability was confirmed by calculating Cronbach’s 

alpha coefficients for the overall instrument and each dimension, all of which exceeded acceptable thresholds. 

Data analysis was conducted using SPSS and LISREL software packages, with model fit assessed through 

multiple goodness-of-fit indices. 
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Findings 

The results of confirmatory factor analysis demonstrated that all five dimensions of the proposed model 

exhibited satisfactory factor loadings and met established criteria for convergent and discriminant validity. The 

structural equation modeling results further indicated that the overall model achieved an acceptable level of 

fit, confirming the coherence and internal consistency of the proposed excellence framework. Excellence-

oriented leadership showed a strong and significant contribution to the effectiveness of human resource 

performance management, highlighting the importance of managerial commitment, inspirational guidance, and 

participatory goal setting. 

Human capital excellence processes, including competency-based recruitment, employee retention, continuous 

training, and career development, were found to play a substantial role in enhancing individual and collective 

performance. Organizational excellence culture, characterized by justice, trust, shared values, and service 

commitment, demonstrated a significant influence on employees’ acceptance and engagement with 

performance management practices. The performance excellence system dimension, encompassing transparent 

indicators, continuous feedback, linkage to rewards and development, and the use of supportive technologies, 

also showed a meaningful impact on performance outcomes. 

Finally, performance transformation outcomes reflected improvements in service quality, employee 

motivation, competency development, and organizational accountability. Together, these findings confirm that 

human resource performance management excellence is a multidimensional construct that requires alignment 

among leadership, culture, processes, systems, and outcomes to achieve sustainable effectiveness in public 

service organizations. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study underscore the necessity of adopting a holistic and excellence-oriented approach to 

human resource performance management in public service organizations. Rather than viewing performance 

management as a technical or procedural activity, the results demonstrate that it functions as an integrated 

system embedded within broader organizational structures and values. The strong role of leadership highlights 

that performance excellence cannot be achieved without committed, developmental, and participatory 

managerial practices that foster trust and learning among employees. 

The significant influence of human capital processes confirms that performance management is most effective 

when closely linked to recruitment, training, and career development, enabling organizations to translate 

evaluation results into tangible growth opportunities. Similarly, the importance of organizational culture 

suggests that fairness, transparency, and shared mission are essential conditions for the successful 

implementation of any performance management model. Without these cultural foundations, even well-

designed systems may face resistance or superficial compliance. 

The results also emphasize that modern performance management systems benefit from structured feedback 

mechanisms and supportive technologies, provided that these tools are applied in a way that reinforces human 



 و همکاران  ی ظاهرکند ی میابراه 

 

 

19 

وم
 س

ره
دو

 ،
ه 

ار
شم

ول
ا

ل 
سا

 ،
14

04
 

interaction and developmental dialogue. Ultimately, the proposed model demonstrates that excellence in 

human resource performance management can generate transformative outcomes, including enhanced service 

quality, stronger employee commitment, and greater organizational legitimacy. This study concludes that 

implementing an integrated, context-sensitive excellence model offers a viable pathway for public service 

organizations seeking sustainable improvement in performance and human capital development. 
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