
Vol.18, No.70, Summer 2024                                                          Journal of Productivity Management  

 
 

 

 (165) 

 
 واحد تبریز

“Research Article” 

 

 
 

 
 

 

Designing a Model of Antecedents Effective on Human Capital 
Management to Improve the Administrative System:  A Case Study 

of Sistan and Baluchistan Universities 
 

Mahboubeh Rahat Dahmardeh1, Nahid Amrolahi Biyuki2, Alireza Hajihosseini3 

 (Received:2023.05.11 - Accepted:2023.08.07 ) 
 

Abstract 
This study has been conducted with the aim of designing a model of 

antecedents affecting human capital management in order to improve the 
administrative system in the universities of Sistan and Baluchistan province. 
The research design is a mixed methods exploratory one, which, in the 
qualitative part, employs data base method and in the quantitative part a 
descriptive survey based on the structural equation modeling method. The 
statistical population of the research includes managers, assistants, employees 
and professors of the related fields in the universities of Sistan and Baluchistan 
province. In the qualitative part, 14 people were purposefully selected and in the 
quantitative part, 384 people were selected as samples. The data collection 
instument in the qualitative part was a semi-structured interview and in the 
quantitative part, a researcher-made questionnaire based on the results of the 
qualitative part of the research. The data analysis in the qualitative part was 
based on the foundation data method and in the form of open coding, axial 
coding and selective coding, and in the quantitative part structural equation 
modeling was employed using the partial least squares method and SmartPLS-4 
software. Based on the findings of the research in the qualitative part, a total of 
81 open codes, 17 central codes in the form of 6 selective codes of causal 
conditions, intervening conditions, background conditions, central phenomenon 
(human capital management in the administrative system), strategies and 
consequences were identified.  In the quantitative part, the effect of antecedents 
on human capital management in the administrative system was investigated, 
and the results indicated the positive effect of causal, background and 
intervening conditions with path coefficients of 0.426, 0.308 and 0.343 
respectively on human capital management in the improvement of the 
administrative system. Additionally, the positive effect of human capital 
management in the administrative system on strategies was confirmed with a 
coefficient of 0.310 and the positive effect of strategies on the consequences of 
human capital management in the administrative system was confirmed with a 
coefficient of 0.612. 
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1.Introduction 

Human capital plays an important role in the performance of 

organizations due to the importance of thinking and making wiser 

relationships in the market and the fact that improving performance is 

directly related to human capital. In the last decade, managers of 

organizations have recognized that human resources are very important 

in achieving a sustainable and effective competitive advantage. In today's 

world, where knowledge and communication with customers have 

become more important than in the past, human capital, which is an 

indicator of the amount of knowledge, technical skills, creativity and 

experience of the organization, is becoming increasingly important. In 

the same way, the workforce is not considered as a cost-bearing asset 

anymore but a productive one. Therefore, due to the ever-increasing role 

of human resources and the role of employees in the success and progress 

of organizations and in a larger scale in the administrative system, the 

proper management of human capital is of particular importance. The 

administrative system in all countries has a key importance and a 

prominent role in the development process to the extent that without 

having a suitable and competent administrative system, it will be 

impossible to achieve comprehensive development. Experiences and 

research conducted in many international organizations have also 

emphasized the necessity of having a proper administrative system to 

achieve sustainable development. Therefore, in the current research, we 

have designed a model of the antecedents effective on the management of 

human capital in order to improve the administrative system. 

2.Literature review 

The administrative system in every country has a special importance 

and credibility due to its direct and face-to-face relationship with 

individuals and different layers of society. Administrative system is one 

of the most complex levels in open systems. Human resources are the 

main pillars of decision-making in any system. In fact, no effective 

system can be realized without human resources. One of the effective 

factors in improving the administrative system is human capital 

management. Human capital management is an approach to employees 



 ت دهمرده و همکارانمحبوبه راح                                                         ...طراحی مدل پیشایندهای مؤثر بر مدیریت 

 

(167) 

 

that understands people as assets whose current value can be measured 

and whose future value can be increased through investment. In fact, 

human capital management is a link between the workforce and 

organizational planning, and day by day it receives more attention at the 

global level as well as the individual and organizational levels. In the 

field of human capital management and its role in achieving the desired 

administrative system, various studies have been conducted, such as the 

studies of Herbez et al. (2021), Popkova (2020), Mehri et al. (2020), 

Hajilo et al. (2020), and Safian et al. (2018). 

3.Methodology 

The current research has been conducted with the aim of designing a 

model of antecedents affecting human capital management in order to 

improve the administrative system in the universities of Sistan and 

Baluchistan province. The sub-objectives of the research include 

identifying the causal factors, contextual factors and intervening factors 

(as antecedents) that influence the management of human capital to 

improve the administrative system (as a central phenomenon), and 

further identifying the strategies and consequences of this important 

issue. This research is a type of applied research with a mixed methods 

design including qualitative and quantitative phases. In the qualitative 

part, the database method was used to create a theoretical research model, 

and in the quantitative part, the structural equation modeling method was 

used to explain the relationship between the identified antecedents and 

human capital management in improving the administrative system. The 

statistical population of the research was managers, assistants, staff and 

professors of the related fields in the universities of Sistan and 

Baluchistan province, and 14 people were selected for the interviews 

using the purposeful sampling method and based on the rule of 

theoretical saturation. The criteria for selecting these people was to have 

expertise and study related to human capital management and 

administrative system. In the quantitative part, due to the uncertainty of 

the number of the population, 384 people were selected as research 

participants, and the sampling procedure was convinience sampling. The 

data collection instruments in the qualitative part included semi-

structured interviews and in the quantitative part, a questionnaire based 

on the results of the qualitative part. 
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4.Result 

In the qualitative section, after analyzing the interviews and 

conducting the coding processes and checks related to the three-way 

validity, reliability between two coders and content validity, the final 

model was designed, which was introduced as a paradigm model of 

human capital management in order to improve the administrative system 

in the universities of Sistan and Baluchistan province.The antecedents of 

human capital management effective in the improvement of the 

administrative system include causal conditions, intervening conditions 

and background conditions that affect the management of human capital 

in administrative systems. Moreover, the strategies and consequences 

have also been identified in this area. In the quantitative part, the research 

measurement model regarding the coefficient estimations showed that the 

research model is approved in terms of factor loadings. Also, regarding 

the significance of the coefficients, since all the significant levels were 

greater than 1.96, the research model was also approved. In the structural 

model, the causal conditions with the path coefficient of 0.426 and a 

significance level of 25/732, background conditions with a path 

coefficient of 0.308 and a significance level of 21/874 and intervening 

conditions with a path coefficient of 0.343 and a significance level of 

19/807 all show a positive significant effect on human capital 

management in the improvement of the administrative system in the 

universities of Sistan and Baluchistan province. Also, the effect of human 

capital management on the improvement of the administrative system 

regarding strategies with a path coefficient of 0.310 and a significance 

level of 4.367 and the effect of strategies on the consequences of human 

capital management with a path coefficient of 0.612 and a significance of 

9.363 were both confirmed. 

5.Discussion 

According to the model presented in this research, the causal 

conditions include two main factors, macro factors and organizational 

factors. Macro factors refer to the factors that lead to problems and issues 

in organizations in a macro way that create inefficiency in all 

organizations, and organizational factors are those specific to the 

conditions within each organization, and in fact are the reasons for the 

formation of human capital management in order to improve the 

administrative system in organizations. Background factors for human 
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capital management include organizational resources, employee 

behavior, structural factors, and internal capabilities. Intervening 

conditions include external, internal and protective environment. The 

central phenomenon in this research is human capital management in 

improving the administrative system. The central phenomenon includes 

the three dimensions of the human resource management process, the 

skills of managers and the desired administrative system. Also, the 

findings of the research revealed some strategies in order to take 

advantage of human capital management in the reform and improvement 

of the administrative system, including two categories of micro strategies 

and macro strategies. Micro-strategies include making the organization 

agile, correct allocation of resources, clarifying affairs and the special 

place of human resource management in the organizational chart, which 

emphasizes the importance of human resources and a transparent and 

agile structure in a micro-organizational way. Also, macro-strategies 

include smart and strategic management, human and communication 

skills improvement, creation of learning organization and development of 

e-government, which can be used at a macro level and with a longer 

range. According to the paradigm model of the foundation data, the 

consequences of human capital management in the administrative system 

are individual consequences, organizational consequences and social 

consequences. Taking advantage of human capital management in 

reforming the administrative system can be created individually for each 

employee, such as responsibility, personal growth, job satisfaction and 

motivation. Consequences can occur at the organizational level and lead 

to organizational productivity and growth, gaining competitive 

advantage, improving organizational structure, organizational justice, 

etc., which result in the organization benefiting from this change and 

reform. Finally, the improvement of the administrative system can have 

achievements for the society as well, which can include improving the 

quality of life, the growth of the society, the rule of law and the 

compliance of the organization's actions with the upstream laws, which 

bring coordination and administrative integrity for the organizations. 
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 اریطراحی مدل پیشایندهای مؤثر بر مدیریت سرمایۀ انسانی در ارتقای نظام اد

 های استان سیستان و بلوچستان()مورد مطالعه: دانشگاه
 

  3، علیرضا حاجی حسینی*2، ناهید امراللهی بیوکی1محبوبه راحت دهمرده

 

 (16/05/1402 پذیرش نهایی:-21/02/1402 )دریافت:
 

 چکیده
ام اداری ی نظرتقاظور ااین مطالعه با هدف طراحی مدل پیشایندهای مؤثر بر مدیریت سرمایۀ انسانی به من

ست که کتشافی اخته ادر دانشگاه های استان سیستان و بلوچستان انجام گرفته است؛ روش پژوهش به صورت آمی
ت سازی معادلادلمصورت توصیفی پیمایشی مبتنی بر روش بنیاد و در بخش کمی بهدر بخش کیفی از روش داده

های انشگاهدوضوع در ما به اونان،کارکنان و استادان آشنباشد. جامعه آماری تحقیق، شامل مدیران، معساختاری می
نفر  384می، تعداد کصورت هدفمند و در بخش نفر به 14باشد که در بخش کیفی، استان سیستان و بلوچستان می

 حبه نیمه، مصاها در بخش کیفیبه صورت در دسترس به عنوان نمونه انتخاب شدند. ابزار گردآوری داده
 لیتجزیه و تحل ساخته براساس نتایج بخش کیفی تحقیق بود.در بخش کمی، پرسشنامه محقق ساختاریافته و

تخابی گذاری انو کد ها در بخش کیفی براساس روش داده بنیاد و در قالب کدگذاری باز، کدگذاری محوریداده
 SmartPLS-4ار زسازی معادلات ساختاری به روش حداقل مربعات جزئی و نرم افبود و در بخش کمی از مدل

کد  6محوری در قالب  کد 17کد باز،  81 های تحقیق در بخش کیفی در مجموع تعداداستفاده شد. براساس یافته
ام اداری(، نی در نظانسا ای، پدیده محوری )مدیریت سرمایۀگر، شرایط زمینهانتخابی شرایط علّی، شرایط مداخله

ام اداری نی در نظیۀ انساکمی نیز اثر پیشایندها بر مدیریت سرماشناسایی شدند و در بخش  راهبردها و پیامدها
ا ضرایب مسیر بگر به ترتیب ای و مداخلهمورد بررسی قرار گرفت که نتایج حاکی از تأثیر مثبت شرایط علّی، زمینه

یریت مد تأثیر مثبت بر مدیریت سرمایۀ انسانی در ارتقای نظام اداری بود. همچنین 343/0و  308/0، 426/0
ر پیامدهای مدیریت سرمایۀ و تأثیر مثبت راهبردها ب 310/0سرمایۀ انسانی در نظام اداری بر راهبردها با ضریب 

 مورد تأیید قرار گرفت. 612/0انسانی در نظام اداری با ضریب 
 نظام اداری، مدیریت سرمایۀ انسانی، منابع انسانی، سازمان کلیدی: هایواژه
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 مقدمه
است که نظام  یهیبد ؛آن است تیریو مد ینظام ادار ،ایدر هر جامعه هتوسع یاز مبان یکی

 ؛ردیقرار گ ههای توسعبرنامه اهدافساز تحقق نهیکننده و زملیتواند تسهمطلوب و کارآمد، می یادار
 نییتع شیپ از اهدافبه  لین یها براتیفعال هیکننده کلمیتنظ ستمیس ،یهر کشور یچرا که نظام ادار

 یهابه هدف یابیو دست ازهایتواند در راه تأمین نسالم نمی ینظام ادار اشتنبدون د ه است. جامعهشد
از  یکدر واقع، ی .(2020)ابوالمعالی و همکاران،  است گام بردارد ریکه همان توسعۀ فراگ شیخو

و  یظام ادارن هایصهیو خص هایژگی، وهو در حال توسع افتهیهتوسع یکشورها زیوجوه تما نیمهمتر
نظام به مطلوبیت وابسته  ،یهر کشور شرفتیو پ هاز توسع یابخش عمده نی. بنابراآنهاست یتیریمد
  .(2020)مهدی بیگی و همکاران،  باشدیآن م یادار

 امکانات و انسانی هایسرمایۀ ها،سیاست ها،هدف ها،ارزش اصول، از ایمجموعه اداری، نظام
 طریق از هماهنگی ایجاد جهت در که است ایراناسلامی مهوریج نظام مدیریت برای مادی

 و جامعه مختلف هایبخش کنترل( بین و سازماندهی، هدایت ریزی،مدیریتی )برنامه هایفعالیت
کند می فعالیت سیاسی کشور و فرهنگی اجتماعی، اقتصادی، هایهدف ها وآرمان تحقق

توان براساس اجزای آن، یعنی نظام و ام اداری می(. در تعریف نظ2012)میرمحمدی و ایزدخواه، 
ای از اداره، به بررسی آن پرداخت؛ به این صورت که واژه نظام در مدیریت دولتی به عنوان مجموعه

شود که به دنبال تضمین توسعۀ کل عناصر دارای ساختار، پیوندها و کارکردهای ویژه معرفی می
باشد )دانشین و نظور از اداره، مدیریت امور سازمان میکنند و از سوی دیگر معنصر فعالیت می

ها (. نظام اداری، ابزار کار و ماشین اجرایی مدیریت دولتی است. نظام اداری، دیدگاه2017، 1بریتچنکو
و رویکردهای علمی مدیریت دولتی را در سطح عملیاتی محقق کرده و با استفاده از ساز و کارهای 

 (.2017های جامعه و مردم را تأمین کند )محمدی و همکاران، کند انتظارفنی تلاش می
توجهی به آن شود که بیهای مهم توسعه و پیشرفت محسوب مینظام اداری یکی از زیرساخت

کند. بدون داشتن نظام اداری سالم ناپذیری در مسیر حرکت یک کشور ایجاد میهای جبرانآسیب
(. نظام اداری 2016، 2ها گام برداشت )جریستابی به هدفتوان در راه تأمین نیازها و دستیانمی

های فرهنگی و مطلوب در ارتقای رفاه اجتماعی، بهبود کیفیت خدمات، رشد آموزشی، ارتقای ارزش
های اجتماعی، استمرار نظام حکومتی، تحقق استانداردهای شخصیتی، پاسخگویی و افزایش مشارکت

، 3ای دارد )سوزارای پذیرش تغییرات و تحولات نقش عمدهسازی جامعه باهداف حکومتی و آماده

                                                           
1.Danshina & Britchenko 

2.Jreisat 

3.Soza 
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بندی تعارضات، حل مسائل ها، رده(. توانایی برعهده گرفتن وظایف جدید، مقابله با پیچیدگی2017
ها، همه بستگی به ظرفیت نظام اداری دارد. بنابراین ها و آشفتگینوین، بسیج منابع، مدیریت بحران

ان عنصر کلیدی برای کیفیت و کارآمدی حکومت، ارائۀ انواع خدمات و نظام اداری مطلوب به عنو
شود. در های پاسخگویی حکومت و در نهایت مشروعیت بخشیدن به آن شمرده میارتقای شاخص

تواند بدون یک نظام اداری مطلوب به توسعه و پویایی توان گفت که هیچ کشوری نمیمجموع می
 (.2019، 1دست یابد )سینگ

 انسانی سرمایۀ عوامل مؤثر در بهبود نظام اداری، مدیریت سرمایۀ انسانی است. مدیریت یکی از
 را آنها فعلی ارزش که کندمی دارایی درک عنوان به را افراد که است کارکنان برای رویکردی

 در واقع مدیریت. داد افزایش گذاریسرمایه با توانمی را آنها آینده ارزش و گرفت اندازه توانمی
ریزی سازمانی است و روز به روز در سطح جهانی و در سرمایۀ انسانی پیوندی بین نیروی کار و برنامه

سرمایۀ  نیعنوان مهمتربه یمنابع انسانگیرد. سطح فردی و سازمانی مورد توجه بیشتری قرار می
( که همه 2012، 2شود )کمبپل و همکارانشناخته می یرقابت تیمز جادیعامل ا نیها و مهمترسازمان

را شامل سازمان  یانسان یها و تخصص اعضاتیها، دانش، قابلمهارت لیهای موجود از قبتیظرف
ارزشمند و  یارهایتواند با دارا بودن معمی سرمایۀ انسانی(. 2010، 3و همکاران شنزی)ماد شودمی

تواند سازمان می کی تیفیباشد؛ چرا که ک داریپا یرقابت تیمز کیسازمان  یبرا نیگزیجا رقابلیغ
 نکهیبا توجه به ا نی(. بنابرا2017،  4و همکاران پری)ل ردیتحت تأثیر قرار گسرمایۀ انسانی  لهیبه وس

 ریو غ یهای دولتدر عملکرد سازمان یو عامل مهم تیموفق یبرا یدیمنبع کل کی یانسان سرمایۀ
،  5دارد )اولسان و همکاران تیماه اریبس یکارآمد سرمایۀ انسان تیریشود، مدمحسوب می یدولت

 فاتیتشر ،امور پرسنلیمانند  یبا تمرکز بر امور ی صرفااست که تحول نظام ادار یهی(. بد2018
سرمایۀ  کردیداشتن رو موارد، نیخواهد بود؛ و در کنار ان ریپذو ... امکانی ساختار ادار رییتغ ،یادار

با توجه به نقش  یسرمایۀ انسان تیریاست. مدای ویژه تیاهم یآن دارا تیریو توجه به مدانسانی 
تر در نظام کلان یگاهیها و در جاسازمان شرفتیو پ تیو کارکنان در موفق یانسان یرویروز افزون ن

 است. بسیار مهم  ،یادار
طالعات لوب مدر زمینه مدیریت سرمایۀ انسانی و نقش آن در دستیابی به نظام اداری مط

 ن ارائه شده است:آای از این مطالعات و نتایج ( خلاصه1ست که در جدول )ا گرفتهمختلفی انجام 

                                                           
1.Sing 

2.Campbell et al 

3.Maditinos 

4.Lepir et al 

5.Olson et al 
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 : مروری بر مطالعات گذشته1جدول 
Table 1: An overview of past studies 

 نویسنده و سال

(Author and Year) 

 عنوان

(Title) 
 ها و نتایجیافته

(Findings and Results) 

 (2021) 1هربز و همکاران
ی کسب و کارهای جدید، آمادگی برا

سرمایۀ انسانی و اجتماعی در مدیریت 
 های تجدید پذیرهای انرژیتعاونی

ا راعی کارگیری سرمایۀ انسانی و اجتمها در بههای تعاونیها و شکافضعف
ها اونیهای مدیریتی جدید، مشارکت با سایر تعتوان با وارد کردن تیممی

ز گذاران نیز ایت برطرف کرد. سیاستها و آموزش اعضای تیم مدیرسازمان
 ز ایناتوانند های مشارکتی میهای آموزشی و کمک در ایجاد شبکهطریق برنامه

 ها حمایت کنند.تعاونی

 (2020) 2پوپکوا
مدیریت اجتماعی سرمایۀ انسانی: 
اصول اساسی و رویکردهای 

 شناختیروش

یۀ سرما اعیمدیریت اجتم شناختی براینیاز به یک رویکرد جدید، ترکیبی و روش
ینه ور بهطبه  های مدیریت دولتی و شرکتی راانسانی وجود دارد که بهترین شیوه

 ترکیب کند

 (2020مهری و همکاران )
های ارائه مدلی برای شناسایی شاخص

سرمایۀ انسانی در یک دانشگاه نظامی 
 «ANP-ISMبا رویکرد ترکیبی 

 نیرگذارتها و تأثیرعنوان علت علت شاخص آموزش مستمر بهدر بخش ارزیابی 
 یفرد تیقو خلا یتجربه کار ،یحرفه ا دانش ،یدانشگاه لاتیو بعد از آن تحص

 انشگاهد به لعهاین مطا شدند. ییشناسا تیو بااهم گذارتأثیر یرهایبه عنوان متغ
تمر، مس یشهای متنوع آموزبرنامه نید که به تدوکنیم شنهادیمطالعه پ مورد
 نیب دانش تیریو استقرار نظام مد یررسمیغ و یرسم یریادگیی هاتیفعال

ت نظرا و دیهای جددهیای رایرا که پذ یکارکنان خود اقدام کند و فرهنگ مناسب
 .دیو اجرا نما یسازادهیمتنوع در دانشگاه است، پ

 (2020حاجیلو و همکاران )
مدل توسعۀ سرمایۀ انسانی در وزارت 

پویایی  نفت ایران براساس رویکرد
 هاسیستم

ریو و ترین سناببراساس نتایج، سناریوهای بهبود توانایی کارکنان به عنوان جذا
به -بل متقا وابطرهای نرم افزاری آموزش و توسعه و بهبود اعتماد و بهبود برنامه

فت رت نشناسایی گردید. مطابق نتایج، وزا -عنوان سناریوهای قوی پژوهش
سازی انمنده توسانی خود باید در نخستین گام اقدام بهای انبرای توسعۀ سرمایه

به  عتمادهای روحی و اکارکنان )در دو بعد عینی و ذهنی( نماید. تقویت ظرفیت
ود شمراه ان هنفس کارکنان باید با افزایش سطح مهارت و تواناییهای تجربی آن

 وری دست یابد.تا سازمان به سطح قابل قبولی از بهره

مکاران و ه یگیب یمهد
(2020) 

اصلاح نظام اداری در  تیتوسعۀ ظرف
 داده کردیپرتو سازمان هوشمند با رو

 ادبنی

 برون ورون د یمدل سازمان هوشمند با دو عامل علّبراساس نتایج این تحقیق، 
انش، د تیریهوشمند، مد تیریایِ فناوری اطلاعات، مدنهیعوامل زم ،یسازمان

 ه،رندیدگای و سازمان یساختار سازمان ها،ترساخیو ز زاتیتجه ،یسرمایۀ انسان
ی راهبردها ،سازمانی عدالت و تعهد اعتماد، گرا،توسعه فرهنگگر عوامل مداخله

 رونبو  سازمانی درون امدهاییدانش و پ تیریفناوری اطلاعات و مد تیحاکم
 .گیردشکل می سازمانی

و همکاران  یبسطام
(2019) 

 متناسب سازی هایتبیین چالش
 اجرای در دولت تشکیلات ختارسا

 اداری نظام اصلاح جامع برنامه

 موجود یتوضع که داد نشان مستقل نمونه دو نتایج تحقیق بر اساس آزمون تی
 و دارمعنی فاصله مطلوب وضعیت با و نیست مناسب دولت تشکیلات ساختار
 دارد. زیادی بسیار

 (2018صفیان و همکاران )
سرمایۀ الگویی برای خط مشی گذاری 

 انسانی

و  جینتا ،یوجخر ند،یفرا ،یورودی پنج بعد اصل براساس نتایج، با نگاه سیستمی
ارکان  مطلوب، گذاراستیهای سمؤلفه زیابعاد ن نیا لیباشد. در ذمی یابیارز

 رارق ،یآموزسو در یریو الگوگ نانهیواقع ب ییگراآرمان ش،یساز، مداقه، پاجهت
 .دارد

 

                                                           
1.Herbes et al 

2.Popkova 
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ل حاضر در حاای که مسئلهتوان گفت:  می نی نظری و پیشینۀ تجربی تحقیقبا مروری بر مبا
در  ینیۀ انساسرما یعواق گاهیکه جااین است وجود دارد ها های دولتی و به ویژه دانشگاهدر سازمان

ظام نبه  یابیدست که امکان یدر صورتشود؛ گرفته می دهیآن، ناد تیرغم اهمکشور علی ینظام ادار
 ریه سابت بنس یکمتر نهیتواند با صرف هزمی یسرمایۀ انسان تیریمد قیلوب از طرمط یاراد

است و  بیشتری ی اهمیتها به عنوان مبدأ تغییر و تحول دارااین امر در دانشگاه. ابدیها تحقق روش
ار زمون قرآررسی و ورد بتوان هر تغییر و تحولی را در قالب دانشگاه و نظام اداری موجود در آن ممی

د که د دارداد. برای بررسی نقش مدیریت سرمایۀ انسانی در نظام اداری، این ضرورت وجو
نیاز و پیش ان بسترتواند به عنوپیشایندهای مؤثر بر آن، مورد بررسی قرار گیرند. این پیشایندها می

تواند بر یدها میشاینپبرای هر توسعه و تحولی در حوزه نظام اداری در نظر گرفته شود. شناخت این 
ش به دنبال ین پژوهرد، ااجرای مؤثر ارتقای نظام اداری در دانشگاه کمک نماید. با توجه به این موا

تقای جهت ار نی درپاسخگویی به این سؤال است که مدل پیشایندهای مؤثر بر مدیریت سرمایۀ انسا
 داری دراظام ر ننظام اداری چیست و این پیشایندها چه تأثیری بر مدیریت سرمایۀ انسانی د

  های استان سیستان و بلوچستان دارد؟دانشگاه
 

 ابزار و روش
پژوهش حاضر با هدف طراحی مدل پیشایندهای مؤثر بر مدیریت سرمایۀ انسانی به منظور 

های استان سیستان و بلوچستان انجام گرفته است. اهداف فرعی ارتقای نظام اداری در دانشگاه
عنوان بهگر )مل زمینه ای و عوامل مداخلهایی عوامل علی، عواپژوهش نیز به صورت شناس

ان پدیده محوری( تأثیرگذار عنوپیشایندها( که بر مدیریت سرمایۀ انسانی جهت ارتقای نظام اداری )به
باشد و در ادامه به شناسایی راهبردها و همچنین شناسایی پیامدهای این مهم پرداخته شده می هستند

کمی( -از نوع تحقیقات کاربردی است که از روش آمیخته از نوع اکتشافی )کیفی است. این پژوهش
بنیاد برای عنوان روش پژوهش استفاده کرده است؛ به این صورت که در بخش کیفی، از روش دادهبه

سازی معادلات ساختاری برای ایجاد مدل نظری تحقیق استفاده شد و در بخش کمی، از روش مدل
شایندهای شناسایی شده و مدیریت سرمایۀ انسانی در ارتقای نظام اداری استفاده شد. تبیین رابطه پی

های استان جامعه آماری پژوهش، مدیران، معاونان، کارکنان و استادان رشته های مرتبط در دانشگاه
گیری هدفمند و براساس قاعدۀ اشباع نظری سیستان و بلوچستان بود که با استفاده از روش نمونه

نفر برای انجام مصاحبه انتخاب شدند؛ معیار انتخاب این افراد، داشتن تخصص و مطالعه در  14داد تع
ارتباط با مدیریت سرمایۀ انسانی و نظام اداری بود. در بخش کمی نیز با توجه به نامعین بودن تعداد 
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گیری از روش نهکنندگان تحقیق انتخاب شدند که برای نموعنوان مشارکتنفر به 384جامعه، تعداد 
آوری داده در بخش کیفی شامل مصاحبۀ نیمه گیری دردسترس استفاده شد. ابزار جمعنمونه

 5ساختاریافته و در بخش کمی پرسشنامه پژوهش حاصل از بخش کیفی بود. در بخش کیفی از 
یامدهای پرسش در ارتباط با پیشایندهای مؤثر بر مدیریت سرمایۀ انسانی در ارتقای نظام اداری و پ

های مصاحبه نیز فراهم گردید. تر از پرسشهای فراآن برای مصاحبه استفاده شد و امکان پاسخ
باشد که دارای ابعاد اصلی شرایط علیّ پرسش می 81همچنین، در بخش کمی، ابزار پژوهش شامل 

نسانی در سؤال(، مدیریت سرمایۀ ا 17ای )سؤال(، شرایط زمینه 13گر )سؤال(، شرایط مداخله 11)
 سؤال( است. 12سؤال( و پیامدها ) 8سؤال(، راهبردها ) 20ارتقای نظام اداری )

د. در تفاده شیی اسبه تناسب نیاز تحقیق، در مراحل مختلف از ابزارهای مختلف روایی و پایا
ه ا مشاهدبد تا شسازی استفاده شد؛ به طوری که از خبرگان خواسته سویهبخش کیفی از روایی سه

یافت در س از درنها پندها و نتایج )کدگذاری( پژوهش، نظرات خود را ارائه نمایند و نظرات آفرای
مصاحبه  تایج بهنرحله فرایند تحلیل و نتیجه گیری اعمال شد. همچنین در فرایند کدگذاری در چند م

صاحبه و مایایی پررسی شوندگان به منظور بازبینی بازگردانده شد و تأیید لازم دریافت شد. برای ب
أیید ت، برای ن روشکیفیت فرایند کدگذاری از روش توافق بین دو کدگذار استفاده شد؛ براساس ای

(؛ 2022ران، همکا اعتبار کدگذاری از مقایسۀ نظر پژوهشگر با یک خبره استفاده شد )کاظمیان و
مستقل  ورتصرا به  9و  6، 2های شماره برای این منظور همگام با محقق، یک خبره مصاحبه

دگذاری کافق بر دهنده توکدگذاری کرد و نتایج آن با کدگذاری محقق مقایسه گردید که نتایج، نشان
. (2جدول ر است )درصد بود که حاکی از آن است که بخش کیفی از پایایی مناسبی برخوردا 83تا 

توایی حیی مهای آن از روایی محتوا، شامل شاخص نسبت رواهمچنین برای تأیید مدل و گویه
(CVRاستفاده شد که در بخش یافته )لفای ی از آش کمها ارائه شده است. برای بررسی پایایی بخ

 ا )شاخصهمگر کرونباخ و پایایی ترکیبی و برای روایی بخش کمی از روایی سازه شامل روایی
ز در ت که آن نی( استفاده شده اسHTMTهای استخراجی( و روایی واگرا )آزمون میانگین واریانس

 ها ارائه شده است.بخش یافته
 : پایایی بین دو کدگذار2جدول 

Table 1: Inter-coder reliability 

 شماره مصاحبه
Interview number 

 مجموع کدها
Total 

codes 

 تعداد توافقات
Number of 

agreements 

 تعداد تفاوتها
number of 

differences 

 پایایی
Reliability 

2-6-9 86 36 14 83% 
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رحله مدر سه  بنیاد وها در بخش کیفی با استفاده از روش دادهدر نهایت تجزیه و تحلیل داده
می ر بخش کفت. دکدگذاری، شامل کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی انجام پذیر

 وایی ورسی رروش حداقل مربعات جزئی برای آزمون مدل، برسازی معادلات ساختاری بهاز مدل
تفاده شد. داری اسظام اانسانی در ن مدیریت سرمایۀتأثیر پیشایندهای شناسایی شده برپایایی و بررسی 

 بود. SmartPLS-4و  SPSS-26ها شامل افزار مورد استفاده در بخش کمی برای تحلیل دادهنرم
 

 هایافته
ت طلاعااشود؛ در بخش اول ابتدا های پژوهش در دو بخش کیفی و کمی ارائه مییافته

ان صاحبه بیمهای حاصل از شود و سپس نتایج تحلیل کیفی دادهتوصیفی مصاحبه شوندگان ارائه می
 شود.های کمی بیان میگردد. در بخش دوم نیز نتایج توصیفی و استنباطی دادهمی

 های بخش کیفیالف( یافته
باشد؛ یم( 3) کنندگان در بخش کیفی به صورت جدولاطلاعات توصیفی مربوط به مشارکت

ت تحصیلا ز نظرادهد که مشارکت کنندگان در بخش مصاحبه از نظر جنسیت مردان، نتایج نشان می
یشترین درصد بسال و از نظر رشته تحصیلی، رشته مدیریت،  40-50دکتری و از نظر سن افراد 

 فراوانی را دارا هستند.
 

 : اطلاعات توصیفی مصاحبه شوندگان تحقیق3جدول 

Table 3: Descriptive information of research interviewees 
 ویژگی

Feature 
 سطوح

Levels 
 فراوانی

Frequency 
 درصد فراوانی

Percentage frequency 
 جنسیت

Gender 

 9 64.2 (Man) مرد
 5 35.8 (Female)زن

 تحصیلات

Education 

 2 14.3 (Bachelors)کارشناسی
 4 28.6 (Masters) کارشناسی ارشد

 8 57.1 (P.H.D)دکتری

 سن

Age 

 14.3 2 سال 20-30
 28.6 4 سال 30-40
 35.8 5 سال40-50

 21.4 3 سال 50بالای 

 رشته تحصیلی

Field of Study 

 10 71.4 (Management)مدیریت

 1 7.15 (Psychology)روانشناسی

 مدیریت آموزشی
 (Education Management) 

2 14.3 

 تعلوم ارتباطا
 (Communication Sciences) 

1 7.15 

 



 ت دهمرده و همکارانمحبوبه راح                                                         ...طراحی مدل پیشایندهای مؤثر بر مدیریت 

 

(177) 

 

 هانتایج تحلیل کیفی داده
ست؛ اده شده بنیاد استفاهای قبلی اشاره شد، در این تحقیق از روش دادههمانطور که در بخش

ی کدگذار وحوری ها در سه مرحله کدگذاری باز، کدگذاری مبرای این منظور فرایند تحلیل داده
ها یل مصاحبهحبه از خبرگان در بخش کیفی انجام گرفت و با تحلمصا 14انتخابی انجام شد. 
بردها و ی و راهادار بنیاد، پیشایندهای مؤثر بر مدیریت سرمایۀ انسانی در نظامبراساس روش داده

دهد که ا نشان میرای از فرایند کدگذاری از مصاحبه ( نمونه3پیامدهای آن مشخص گردید. جدول )
 ست. شده در مصاحبه خبرگان، کدهای باز شناسایی شده ابیاندر آن از نکات کلیدی 

 
 ای مضامین پایه: نمونه4جدول 

Table 4: Example of Basic themes 
 بخشی از نکات کلیدی مصاحبه سوم

Part of the key points of the third interview 

 کدهای باز

Open codes 
حداقل  به یزماناف سابا اهد یانسان یرویاهداف ن انیول شکاف ما لۀاست که در وه ینظام کارآمد ینظام ادار

 اهداف یوبه س در جهت تحقق اهداف خود شها با تلاای که افراد در سازمانباشد. به گونه دهیممکن رس
  حرکت کنند زین یسازمان

 اهداف  ییهمسو

ی بکنند. حتی د را عملهای خوانند ایدهدر نظام اداری فضا را به سمت خلاقیت و نوآوری هدایت کنیم تا افراد بتو
ی را شکل و نوآور لاقیتختوان از این هم بیشتر پیش رفت؛ یعنی کارکنانی را تربیت کرد که توانمند شوند و می

 بدهند.

 خلاقیت و نوآوری
 مندکارکنان توان

ه بولت است ازه ددان یو بزرگ شدن ب یوسعت و گستردگ ،ینظام اداره طیمشکلات امروزه ح نیاز مهمتر یکی
ها ت سازماندرس یدر بر دارد. کوچک ساز یادیز نهیای داشته باشد هزهدیاز آنکه سود و فا شیکه ب طوری

 کمک کند. یبهره ور شیدر جهت افزا ندرست منابع سازما صیتواند به تخصمی

بزرگ بودن ساختار  
 دولت

 هاسازی سازمانکوچک

 چندبعد نگری ک بعدی باشند. باید همه جوانب را در نظر بگیرند.های امروزی نباید تمدیران سازمان

م بین کارکنان هرکنان و ین کامدیران و کارکنان باید باهم در ارتباط باشند و اعتمادی بین آنان شکل بگیرد. هم ب
 و مدیران.

ارتباط مؤثر بین مدیران 
 و کارکنان

یاد بگیرند.  ور مستمرط، به کنان، دانش خود را بهبود ببخشندما در سازمان باید شرایطی به وجود بیاوریم که کار
 تواند خیلی مهم باشه.بنابراین مدیریت دانش مدیر می

 یادگیری سازمانی
 مدیریت دانش

 نیروی کاری متنوعی باید وجود داشته باشد. 
 در سازمان باید امنیت شغلی را برای کارکنان و مدیران فراهم کنیم. 

 ترکیب نیروی کار
 امنیت شغلی

 

ها انجام گرفت و کدهای باز شناسایی شدند. ( کدگذاری برای مجموع مصاحبه3همانند جدول )
سپس دسته بندی کدها در قالب کدهای محوری و کدهای انتخابی انجام شد. نتایج بخش کیفی 

قالب کد انتخابی احصا شدند و در  6کد محوری و  17کد باز،  81نشان داد که در مجموع تعداد 
پیشایندهای مدیریت سرمایۀ انسانی در ارتقای نظام اداری و راهبردها و پیامدهای آن ارائه شد 

( مورد CVRهای حاصل از طریق شاخص نسبت روایی محتوا )(. سپس روایی مدل و داده4)جدول 
بررسی قرار گرفت. شاخص نسبت روایی محتوا، یک روش برای سنجش روایی تحقیق است که 
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شود تا هر یک از شود و از آنها خواسته میسبه آن از نظرات کارشناسان استفاده میجهت محا
های تحقیق را براساس طیف سه بخشی لیکرت )ضروری است، مفید است ولی ضروری نیست، گویه

 گیرد:مورد محاسبه قرار می CVR(، 1ضرورتی ندارد( طبقه بندی کنند و پس از آن براساس رابطه )

                                                                                                                                 

(1)  
 

رابر باین تحقیق  کننده در روایی محتواست که درتعداد کل خبرگان مشارکت Nدر این رابطه، 
ی عیارهااساس مروری را انتخاب کرده اند. همچنین برتعداد خبرگانی است که گزینه ض 2Nو  14

باشد. می 49/0 برابر با نفر 14شناخته شده، حداقل مقدار مورد پذیرش نسبت روایی محتوا برای تعداد 
 ( نتایج نسبت روایی محتوا قابل مشاهده است.5در جدول )

 
 (CVI: نتایج کدگذاری بخش کیفی و شاخص نسبت روایی محتوا )5جدول 

Table 5: Coding results of the qualitative section and content validity ratio index (CVI) 
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 بزرگ بودن ساختار دولت

(largeness of the Government Structure) 
12 2 71.4 

 غیرمردمی بودن ساختار دولت

(Unpopularity of the Government 

Structure) 
13 1 85.7 

 سوء مدیریت

(Mismanagement) 
11 3 57.1 

 دیوان سالاری ناکارآمد

(Inefficient Bureaucracy) 
14 0 100 

 انقلاب فناوری اطلاعات و ارتباطات

(Revolution of Information and 

Communication Technology) 
13 1 85.7 

 جهانی شدن

(Globalization) 
12 2 71.4 

 س
مل

عوا
ا

مان
ز

ی
 (O

rg
an

iz
at

i

o
n

al
 

F
ac

to
rs

)
 

 ای به آموزشنگاه هزینه

(Cost Perspective on Education) 
11 3 57.1 

 تغییرات مکرر مدیریتی و سازمانی

(Frequent Managerial and 

Organizational Changes) 
12 2 71.4 
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 های بیرونی درفراینداداریدخالت

(External Interventions in the Process) 
13 1 85.7 

 مقاومت در برابر تغییر

(Resistance to Change) 
12 2 71.4 
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 13 1 85.7 (Financial Resources)منابع مالی
 12 2 71.4 (Human Resources)منابع انسانی

 منابع فیزیکی

(Physical Resources) 
14 0 100 

 منابع اطلاعاتی

(Information Resources) 
13 1 85.7 
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 سطح اعتماد
(Level of Trust) 

13 1 85.7 

 سطح تعهد

(Level of Commitment) 
13 1 85.7 

 سطح انگیزه

(level of Motivation) 
13 1 85.7 

 دیدگاه مثبت به سازمان

(Positive Attitude Towards the 

Organization) 
13 1 85.7 
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 ساختار سازمانی

(Organizational Structure) 
12 2 71.4 

 سیستم اطلاعات منابع انسانی

(Human Resources Information System) 
12 2 71.4 

 استانداردهای عملیاتی

(Operational Standards) 
12 2 71.4 

 12 2 71.4 (Structural Integrity)یکپارچگی ساختاری
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 ارتباط بین فردی در سازمان

(Interpersonal Communication in 

Organization) 
13 1 85.7 

 جو و فرهنگ سازمانی 

(Atmosphere and Organizational Culture) 
14 0 100 

 مدیریت مشارکتی و تمرکززدایی

(Collaborative Management and 

Decentralization) 
14 0 100 

 14 0 100 (Job Security)امنیت شغلی
 انعطاف پذیری و سازگاری

(Flexibility and Adaptability) 
14 0 100 
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 عوامل کلان اقتصادی

(Macroeconomic Factors) 
14 0 100 

 فرهنگی-اجتماعیعوامل کلان 

(Socio-Cultural Macro Factors) 
14 0 100 

 های کلان کشورسیاست

(Country's Macro Policies) 
14 0 100 

 های ذینفعسازمان

(Beneficiary Organizations) 
14 0 100 
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 هاپایبندی به ارزش

(Sticking to Values) 
14 0 100 

 دیدگاه حمایتی

(Supportive Viewpoint) 
12 2 71.4 

 اعتماد بین فردی

(Interpersonal Trust) 
12 2 71.4 

 بین مدیران و کارکنانمؤثر ارتباط 

(Effective Communication Between 

Managers and Staff) 
12 2 71.4 
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 اندازه سازمان

(Organization Size) 
12 2 71.4 

 ترکیب نیروی کار

(Workforce Composition) 
11 3 57.1 

 راهبرد کسب و کار

(Business Strategy) 
11 3 57.1 

 های مدیریتارزش

(Values of Management) 
11 3 57.1 

 های غیررسمیها و گروهاقلیت

(Minorities and Informal Groups) 
11 3 57.1 
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 برنامه ریزی نیروی انسانی

(HRP) 
12 2 71.4 

 کارگیریجذب و به

(Recruitment and Application) 
12 2 71.4 

 ارتقای شغلی

(Job Promotion) 
12 2 71.4 

 نظام جبران خدمات

(Service Compensation System) 
12 2 71.4 

 آموزش، توسعۀ و بهسازی

(Education, Development and 

Improvement) 
13 1 85.7 

 ارزیابی عملکرد

(Performance Evaluation) 
13 1 85.7 
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 تخصص گرایی

(Specialization) 
13 1 85.7 

 مدیریت دانش

(knowledge Management) 
12 2 71.4 

 چندبعد نگری

(Multidimensionality) 
12 2 71.4 

 قدرت تصمیم گیری مدیر

(Decision Making Power of the 

Manager) 
12 2 71.4 

 مدیریت بحران

(Crisis Management) 
13 1 85.7 

 مدیریت تعارض

(Conflict Management) 
13 1 85.7 
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 کارکنان توانمند

(Competent Employees) 
13 1 85.7 

 یادگیری سازمانی

(Organizational Learning) 
12 1 71.4 

 لاقیت و نوآوریخ

(Creativity and Innovation) 
13 1 85.7 

 تحقیق و توسعۀ

(Research and Development) 
12 2 71.4 

 تفکر سیستمی

(Systematic Thinking) 
12 2 71.4 

 همسوسازی اهداف

(Alignment of Goals) 
14 0 100 

 بکارگیری فناوری اطلاعات و ارتباطات

(Application of Information and 

Communication Technology) 
12 2 71.4 

 برقراری پیوندهای خارجی

(Establishing External Links) 
11 3 57.1 
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 چابک سازی سازمان

(Organization Agility) 
14 0 100 

 تخصیص صحیح منابع

(Correct Allocation of Resources) 
14 0 100 

 شفاف سازی امور در سازمان

(Clarification of Affairs in the 

Organization) 
14 0 100 

 

 
 جایگاه ویژۀ مدیریت منابع انسانی در چارت سازمان

(Special Position of HRM in the 

Organization Chart) 
12 2 71.4 
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 مدیریت هوشمندانه و استراتژیک

(Intelligent and Strategic Management) 
12 2 71.4 

 ارتقای مهارت های انسانی و ارتباطی

(Improving Human and Communication 

Skills) 
12 2 71.4 

 توسعۀ دولت الکترونیک

(Electronic Government Development) 
12 2 71.4 

 مان یادگیرندهایجاد ساز

(Creating a Learning Organization) 
13 1 85.7 
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 رضایت شغلی و ایجاد انگیزه

(Job Satisfaction and Motivation) 
12 2 71.4 

 رشد و توسعۀ فردی

(Personal Growth and Development) 
11 3 57.1 

 مشارکت کارکنان

(Employee Participation) 
12 2 71.4 

 مسئولیت پذیری

(Being Responsible) 
13 1 85.7 
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 بهره وری و رشد سازمان

(Productivity and Growth of the 

Organization) 
12 2 71.4 

 کسب مزیت رقابتی

(Gain Competitive Advantage) 
13 1 85.7 

 بهبود ساختار سازمانی

(Improving the Organizational 

Structure) 
12 2 71.4 

 عدالت سازمانی

(Organizational Justice) 
12 2 71.4 

 شایسته سالاری

(Meritocracy) 
13 1 85.7 

 ایجاد سازمان خلاق و پویا

(Creation of Creative and Dynamic 

Organization) 
13 1 85.7 
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 بهبود کیفیت زندگی

(Improving the Quality of life) 
13 1 85.7 

 مطابقت با قوانین بالادستی

(Compliance with Upstream 

Regulations) 
12 1 71.4 

 حاکمیت و شفافیت قانون

(Governance and Transparency of the 

law) 
13 1 85.7 

 رشد و توسعۀ جامعه

(Growth and Development of Society) 
13 1 85.7 

 
توان ادعا کرد ی( به طور کلی مCVIبا توجه به نتایج حاصل شده برای شاخص روایی محتوا )

 افی برخوردارتبار کعها از اها و ابعاد استخراج شده از مصاحبهها، مقولهکه بنا به نظر خبرگان، گویه
 است.

 

 مدل نهایی
های مربوط به روایی سه پس از تحلیل مصاحبه و انجام فرایندهای کدگذاری و بررسی

( ترسیم 1سوسازی، پایایی بین دو کدگذار و روایی محتوا، مدل نهایی بخش کیفی به صورت شکل )
های رتقای نظام اداری در دانشگاهگردد که به عنوان الگوی پارادایمی مدیریت سرمایۀ انسانی در امی

گردد، پیشایندهای مدیریت گردد. همانطور که مشاهده میاستان سیستان و بلوچستان معرفی می
سرمایۀ انسانی در نظام اداری شامل شرایط علیّ )با ابعاد عوامل کلان و عوامل سازمانی(، شرایط 

ای )با ابعاد توان داخلی، یتی( شرایط زمینهگر )با ابعاد محیط داخلی، محیط خارجی و جو حمامداخله
باشد که بر مدیریت سرمایۀ انسانی در نظام منابع سازمانی، رفتار کارکنان و عوامل ساختاری( می
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گذارند های مدیران و نظام اداری مطلوب( تأثیر میاداری )با ابعاد فرایند مدیریت منابع انسانی، مهارت
راهبردهای خرد و کلان و پیامدهای حاصل از مدیریت سرمایۀ  و راهبردهای شناسایی شده شامل

 باشد.انسانی در نظام اداری به صورت پیامدهای فردی، سازمانی و اجتماعی می
 

 
 : الگوی پارادایمی مدیریت سرمایۀ انسانی در ارتقای نظام اداری1شکل 

Figure 1: Paradigmatic model of human capital management in the improvement 

of administrative system 
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 های بخش کمیب( یافته
ل ها تبدیؤلفههای تحقیق، هر یک از مپس از اتمام بخش کیفی و مشخص شدن ابعاد و مؤلفه

ای گزینه 5پرسش براساس طیف  81نامه تحقیق با تعداد ترتیب پرسشبه یک سؤال شد و بدین
های صبا شاخ تحقیق مخالفم( طراحی شد و به منظور بررسی مدللیکرت )از کاملا موافقم تا کاملا 

های حاصل به منظور ( توزیع گردید و داده384ای بزرگتر )پذیری آن در نمونهکمی و نیز تعمیم
شد. اطلاعات  SmartPLS-4و  SPSS-24تجزیه و تحلیل آن وارد نرم افزارهای 

باشد. همانطور که ( می6به صورت جدول )کنندگان در بخش کمی پژوهش شناختی مشارکتجمعیت
رشد و ارشناسی رک کاگردد، در این بخش در نمونۀ مورد مطالعه، مردان، افراد دارای مدمشاهده می

 سال، بالاترین درصد را به خود اختصاص دادند. 30-40افراد دارای سن 
 

 : اطلاعات جمعیت شناختی بخش کمی تحقیق6جدول 
Table 6: Demographic information of the quantitative part of the research 

 

 

 

 

 

 

 

 متغیر
Variable 

 سطوح
Levels 

 فراوانی
Frequency 

 درصد فراوانی
Percentage frequency 

 جنسیت
Gender 

 258 67.2 (Man)مرد
 126 32.8 (Female)زن

 تحصیلات
Education 

 133 34.6 (Bachelors)کارشناسی
 کارشناسی ارشد
(Masters) 

155 40.4 

 96 25 (P.H.D)دکتری

 سن
Age 

 28.4 109 سال 20-30
 31 119 سال 30-40
 26.5 102 سال40-50

 14.1 54 سال 50بالای 
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 گیری تحقیقمدل اندازه
م برای دهد؛ شرط لازگیری تحقیق را در حالت تخمین ضرایب نشان می( مدل اندازه2شکل )

به  ی مربوطعامل قیق در حالت تخمین ضرایب این است که کلیه بارهایگیری تحتأیید مدل اندازه
ل تحقیق باشد. بنابراین مدیباشد که نتایج تأیید کننده این امر م 5/0متغیرهای آشکار باید بزرگتر از 

 باشد.از نظر بارهای عاملی مورد تأیید می
 

 
 : مدل تحقیق در حالت تخمین ضرایب2شکل 

Figure 2: Research model in coefficient estimation mode 
 

دهد. می گیری تحقیق را در حالت معناداری ضرایب نشان( مدل اندازه3همچنین شکل )
شکار یرهای آز متغاارزیابی مدل در این حالت براساس اعداد معناداری است که باید برای هر یک 

باشد، می 96/1بزرگتر از  ه اعداد معناداریدهنده آن است که کلیباشد که نتایج، نشان 96/1بزرگتر از 
 باشد.بنابراین مدل تحقیق از نظر اعداد معناداری نیز مورد تأیید می
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 : مدل تحقیق در حالت معناداری ضرایب3شکل 

Figure 3: Research model in the significance mode of coefficients 
 

 روایی و پایایی تحقیق
برای تأیید  ده شد.استفا حقیق، از دو آزمون آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبیپایایی ت بررسیبرای 

باشد.  7/0ز زرگتر ایبی بپایایی لازم است که مقادیر به دست آمده برای آلفای کرونباخ و پایایی ترک
برای  باشد. همچنیندهد که پایایی تحقیق در بخش کمی مورد تأیید می( نشان می7نتایج جدول )

تفاده شده ( اسAVEهای استخراجی )روایی همگرای تحقیق از آزمون میانگین واریانسبررسی 
دهنده ( نشان7ایج جدول )باشد که نت 5/0است که برای تأیید آن لازم است کلیه مقادیر آن بزرگتر از 

 تأیید روایی همگرای پرسشنامه تحقیق است.
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 : پایایی و روایی همگرا7جدول 
Table 7: Reliability and convergent validity 

 روایی

AVE 
 پایایی ترکیبی

CR 
 آلفای کرونباخ

CA 

 متغیر
Variable 

0.506 0.724 0.754 
 یتوان داخل

(internall Power) 

0.862 0.947 0.912 
 کارکنان رفتار

(Employee Behavior) 

0.536 0.757 0.819 
 یساختار عوامل

(Structural Factors) 

0.625 0.780 0.812 
 یسازمان عوامل

(Organizational Factors) 

0.515 0.841 0.880 
 کلان عوامل

(Macro Factors) 

0.666 0.898 0.923 
 یمنابع انسانفرایند مدیریت 

(Human Recourse Management Process) 

0.676 0.841 0.893 
 یتیحما جو

(Supportive Atmosphere) 

0.635 0.809 0.875 
 یخارج طیمح

(External Environment) 

0.569 0.807 0.867 
 یداخل طیمح

(internall Power) 

0.646 0.814 0.878 
 یسازمان منابع

(Organizational Resources) 

0.690 0.909 0.930 
 رانیمد یهامهارت

(Managerial Skills) 

0.659 0.926 0.939 
 مطلوب ی کارآمدوادار نظام

(Desired (Good) Administrative System) 

0.555 0.727 0.831 
 خرد یراهبردها

(Micro Strategies) 

0.500 0.751 0.790 
 کلان یراهبردها

(Macro Strategies) 

0.803 0.918 0.942 
 یاجتماع یامدهایپ

(Social Consequences) 

0.720 0.922 0.939 
 یسازمان یامدهایپ

(Organizational Consequences) 

0.570 0.753 0.793 
 یفرد یامدهایپ

(Individual Consequences) 
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زم برای استفاده شده است. شرط لا HTMTواگرا از آزمون  رواییهمچنین برای بررسی 
شد که نتایج جدول با 9/0کوچکتر از  HTMTتأیید روایی واگرا این است که کلیه مقادیر ماتریس 

 است. د تأییدبرای بخش کمی نیز مورکند. بنابراین روایی واگرا ( این شرط را تأیید می9)
 

 (HTMT: روایی واگرا )آزمون 9جدول 
Table 9: Discriminant validity (HTMT test) 
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 مدل ساختاری تحقیق
ی مدل ه بررسبمه دااپس از بررسی مدل اندازه گیری تحقیق، روایی و پایایی و برازش مدل، در 

د نون مورای مکشود. در مدل ساختاری در واقع ارتباط بین متغیرهساختاری تحقیق پرداخته می
رد حقیق موترهای گیرد. در مدل ساختاری، دو شاخص برای بررسی ارتباط بین متغیبررسی قرار می
غیرهای تحقیق است که به بررسی معناداری بین مت t-valueگیرد. شاخص اول استفاده قرار می

 96/1آنها بزرگتر از  بین t-valueپردازد. در صورتی دو متغیر ارتباط معناداری دارند که مقدار می
ت و جهت ارتباط متغیر است و شد -1تا  1( است که در بازه Betaباشد. شاخص دوم ضریب مسیر )

تر نزدیک -1 و 1ه دهنده جهت رابطه و هر چه بدهد. علامت مثبت و منفی آن نشانرا نشان می
رایط شا شامل ایندهست. براساس این دو معیار، به بررسی تأثیر پیشدهنده شدت رابطه اباشد نشان

و راهبردها  م اداریی نظاگر بر مدیریت سرمایۀ انسانی در ارتقاای و شرایط مداخلهعلیّ، شرایط زمینه
ها، شرایط راساس یافتهداده شده است. ب( نشان 10شود که نتایج آن در جدول )و پیامدها پرداخته می
تقای یۀ انسانی در ارتأثیر مثبت و معناداری بر مدیریت سرما 732/25و  426/0علیّ با ضریب مسیر 

یب ای با ضرمینههای استان سیستان و بلوچستان دارد. همچنین شرایط زنظام اداری در دانشگاه
ی نظام نسانی در ارتقااعناداری با مدیریت سرمایۀ ارتباط مؤثر و م 874/21و معناداری  308/0مسیر 

ردید که مشخص گ نسانیاگر بر مدیریت سرمایۀ اداری دارد. در ادامه، با بررسی تأثیر شرایط مداخله
ر مدیریت سرمایۀ بتأثیر مثبت و معناداری  807/19و معناداری  343/0این متغیر با ضریب مسیر 

ثیر چنین تأد. همهای استان سیستان و بلوچستان دارانشگاهانسانی در ارتقای نظام اداری در د
 367/4و معناداری  310/0مدیریت سرمایۀ انسانی در ارتقای نظام اداری بر راهبردها با ضریب مسیر 
و  612/0ر ریب مسیضی با و تأثیر راهبردها بر پیامدهای مدیریت سرمایۀ انسانی در ارتقای نظام ادار

 تأیید قرار گرفت.مورد  363/9معناداری 
 

 : ارتباط بین متغیرهای تحقیق10جدول 

Table 10: Relationship between research variables 
 نوع ارتباط

Type of communication 
 ضریب مسیر

 Path coefficient 
 معناداری 

meaningful 
 وضعیت

Condition 
 اریمدیریت سرمایۀ انسانی در ارتقای نظام اد شرایط علّی 

Causal Conditions        Human capital 

management  
 in improving the administrative system 

0.361 6.474 
 تأیید

(Confirmation) 

 اداری مدیریت سرمایۀ انسانی در ارتقای نظام ای شرایط زمینه

 Background Conditions        Human capital 

management  
in improving the administrative system 

0.358 7.291 
 تأیید

(Confirmation) 
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 اداری انسانی در ارتقای نظاممدیریت سرمایۀ گر شرایط مداخله

Interfering Conditions        Human capital 

management  
in improving the administrative system 

0.547 9.618 
 تأیید

(Confirmation) 

ی راهبردها   انسانی در ارتقای نظام اداریسرمایۀ مدیریت
 انسانی در ارتقای نظام اداریمدیریت سرمایۀ

Human capital management in improving the 

administrative 

Human capital management strategies in 

improving the administrative system 

0.310 4.367 
 تأیید

(Confirmation) 

  انسانی درارتقای نظام اداریراهبردهای مدیریت سرمایۀ
 انسانی درارتقای نظام اداریپیامدهای مدیریت سرمایۀ

Human capital management strategies in 

improving the administrative system            

Consequences of human capital management 

in improving the administrative system 

0.612 9.363 
 تأیید

(Confirmation) 

 

 برازش مدل کلی تحقیق
گردد که ی( استفاده مGOFبرای بررسی برازش مدل کلی تحقیق از شاخص نیکویی برازش )

گردد. همانطور ی( استفاده م2R( و ضرایب تعیین )AVEهای استخراجی )در آن از میانگین واریانس
باشد که یم 736/0دست آمده برای شاخص برازش شود مقدار بهه می( مشاهد2که در رابطه )

 دهنده برازش قوی مدل تحقیق و قابلیت تعمیم پذیری آن است.نشان
 

 
 

 

 بحث و نتیجه گیری
 سازمان در حیاتی و مهم دارایی یک عنوانبه باید کارکنان که اندشده متوجهها سازمان امروزه

 توسعۀ برای هاسازمان به تواندمی کارکنان هایتوانایی و هامهارت ها،نگرش. گیرند قرار توجه مورد
 سرمایۀ مدیریت دیگر، سوی از(. 1،2007بوژبورا و همکاران) کند کمک خود شرایط بهبود و بهتر

 آن کارکنان و سازمان بین رابطه ماهیت بر که است یهایفعالیت و مدیریتیهای تصمیم همه انسانی
 روش یک عنوان به تواندمی انسانی سرمایۀ مدیریت. (2017)لیپر و همکاران ،  دگذارمی تأثیر

                                                           
1.Bozbura et al 
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 ترینکلیدی عنوان به انسانی، نیروی تعهد حصول و برانگیختن اداره، دستیابی، منظور به استراتژیک
 قادر را کارکنان انسانی سرمایۀ مدیریت. (1،2015د. )بوکسال و پورسلشو تعریف سازمان سرمایۀ

 جدیدهای فرصت کشف و خلاقانههای ایده ایجاد برای راها سازمان در تجربه و دانش د کهسازمی
 (.2016، 2پراجوگو و اک) گیرند کار به ترقی و رشد برای

م اداری ای نظاارتق این مطالعه به طراحی مدل پیشایندهای مؤثر بر مدیریت سرمایۀ انسانی در
حبه با ریق مصاط، از ن پرداخت؛ برای دستیابی به این هدفهای استان سیستان و بلوچستادر دانشگاه

 ایندها،، پیشسازی معادلات ساختاریبنیاد و پس از آن از طریق روش مدلخبرگان و روش داده
آنها  زان اثرو می راهبردها و پیامدهای مدیریت سرمایۀ انسانی در ارتقای نظام اداری شناسایی

 مشخص گردید.
ناخته شیندها پیشا توانند به عنوانه به طور کلی سه دسته از عوامل میها نشان داد کیافته 
های ع علتر واقدو  یعوامل، مسائل و مشکلات نظام ادار نیا عامل اول شرایط علیّ است؛ شوند:
. اشدبست میا یجهت اصلاح نظام ادار یسرمایۀ انسان تیریکه همان مد یمحور دهیپد یریگشکل

 یانمل سازمعوا وعوامل کلان  یعلیّ موجود شامل دو عامل اصل طیکه شرا نشان داد قیتحق جینتا
کلات و ها منجر به مشصورت کلان در سازماندارد که به یعوامل کلان اشاره به عوامل؛ است
ثل م یلوامعتوان به کند که میمی جادیها اهایرا در همه سازمان یگردد که ناکارآمدمی یمسائل

دن و ش ینجها ت،یریسوء مد ،یبودن ساختار دولت، مشکلات اقتصاد یدممرریبزرگ بودن و غ
ص به ه اختصاکارد دوجود  یعوامل، عوامل سازمان نیناکارآمد اشاره کرد. در کنار ا یسالاروانید

کرر م راتییتغ موزش،ای به آنهیمثل نگاه هز یتوان به عواملدرون هر سازمان دارد و می طیشرا
اقع و عوامل در نیا کرد. اشاره یادار ندیدر فرا یرونیهای بو دخالت رییبرابر تغمقاومت در  ،یتیریمد
ها زمانر ساد یدر جهت ارتقای نظام ادار یسرمایۀ انسان تیریمد یریهای شکل گو علت ییچرا

( 2018اران )( و حسینی گل افشان و همک2020این نتایج با مطالعه رضوی و همکاران ) است.
 . راستایی داردهم

 یبرا یانهیکه عوامل زم دیمصاحبه خبرگان مشخص گرد لیو تحل یفیک ۀپس از انجام مطالع
است.  یو توان داخل یرفتار کارکنان، عوامل ساختار ،یشامل منابع سازمان یسرمایۀ انسان تیریمد

لاح سازمان را به سمت اص تواندیم یمناسب و کاف یو اطلاعات یکیزیف ،یانسان ،یداشتن منابع مال
و نگاه مثبت آنها به  زهیسوق دهد. رفتار کارکنان شامل سطح اعتماد و تعهد، انگ وبیمع یساختارها

                                                           
1.Boxall & Purcell 

2.Prajogo & Oke 
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مانند ساختار  یرا تحت تأثیر قرار دهد. عوامل ساختار یسازمان رییبرنامه تغ تواندیم زیسازمان ن
از نظر  زین یاتیعمل یاستانداردها ،یساختار یکپارچگی ،یمنابع انسان یاطلاعات ستمیسازمان، س

سازمان مانند  یتوان داخل ،. در کنار آنکندیکمک م ینظام ادار ارتقای یبرا یساختار
لازمه کار است تا  زین یمشارکت تیریمد ر،ییو مشوق تغ یحام یجو و فرهنگ سازمان ،یریپذانعطاف

که از جمله  داردود وج زیاز مطالعات ن یبخش در برخ نیمربوط به ا جیگردد. نتا لیاصلاح تکم ندیفرا
افشان و ( و حسینی گل2020(، مهری و همکاران )2017استروکی )به مطالعات  توانیآنها م

 ( اشاره نمود.2018همکاران )
 یتیحما و جو یداخل طیمح ،یخارج طیگر شامل محمداخله طینشان داد که شرا جینتاهمچنین 

 ،یقتصاداعوامل  نیو همچن یگذارستایشامل عوامل کلان موجود در س یخارج طیمح؛ باشدیم
 یرارک بمشت طیکه به عنوان شرا باشدیم نفعیهای ذسازمان نیو همچن یو فرهنگ یاجتماع

 بین، ترکه سازماندازا رینظ یبا عوامل یداخل طی. در کنار آن محشوندیم ناختهها در کشور شسازمان
عامل  یتیحما وج. کنندیعمل م نهیزم نیدر ا ییبه عنوان مبنا زیها نکار، راهبردها و ارزش یروین
 دگاهید ،یردف نید بعتماا ران،یکارکنان و مد نیروابط مؤثر و متقابل ب یرنظ یاست که با عوامل گرید

تحت  را یدارظام ااصلاح و ارتقای ن یریگشکل تواندیها مبه ارزش یبندیدر سازمان و پا یتیحما
( با مطالعه حاضر 2017ی )( و استروک2021هربز و همکاران ) لیقب از یمطالعات جیتأثیر قرار دهد. نتا

 همخوانی دارد.
مطابق نتایج، پدیده محوری در این تحقیق مدیریت سرمایۀ انسانی در نظام اداری است. پدیده 

های مدیران و نظام اداری مطلوب است. محوری شامل سه بعد فرایند مدیریت منابع انسانی، مهارت
 یزیرشامل برنامه یمنابع انسان تیریمد ندیبه تمام مراحل  فرا دیبا یدر حوزه نظام اداراصلاح  یبرا

 یاژهیو ... توجه و هو توسع یجذب و استخدام کارکنان، جبران خدمت، آموزش، بهساز ،یمنابع انسان
نجام هر ا یو برا کندیم فایا یدر هر سازمان انقش ر نیمهمتر یمنابع انسان نکهیا ۀداشت. به واسط

را از بدو ورود به  یلازم است تا منابع انسان نیبه کارکنان رجوع کرد، بنابرا دیدر سازمان با یرییتغ
جذب افراد،  ندیفرا ژهیبه و شود،یانجام م ی کاررویکه در ارتباط با ن ییهااتیعمل هیسازمان و کل

 جادیا یبرا آن معطوف ساختبه  یاژهی... مورد تأکید قرار داد و نگاه وآموزش، جبران خدمت و
کار و تأکید بر  میمناسب در سازمان، تقس یفضا جادیا یبرا رانیمد یهااصلاح، مهارت

در کنار این عوامل باید  مورد توجه است. زیو ... ن یریگمیبحران، قدرت تصم تیریمد ،ییگراتخصص
ا داراست که شامل ای از شرایط و مشخصات رخاطرنشان ساخت که نظام اداری مطلوب مجموعه

کارکنان توانمند، یادگیری سازمان، خلاقیت و نوآوری، تحقیق و توسعه، تفکر سیستمی، همسویی 
باشد. مقایسۀ نتایج اهداف، به کارگیری فناوری اطلاعات و ارتباطات و برقراری پیوندهای خارجی می
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دقیق به این عوامل بپردازد  ای که به صورتدهد: اگرچه مطالعهاین بخش با ادبیات تحقیق نشان می
راستایی با مطالعاتی مانند حاجیلو و همکاران وجود ندارد، با این حال نتایج این بخش اشتراکات و هم

 ( دارد.2020( و رضوی و همکاران )2020)
ر سانی دیۀ انگیری از مدیریت سرماهای تحقیق نشان داد که به منظور بهرههمچنین یافته
رد و خبردهای ی راهام اداری، راهبردهایی شناسایی شدند که شامل دو دسته کلاصلاح و ارتقای نظ

بع، ح مناسازی سازمان، تخصیص صحیباشند. راهبردهای خرد شامل چابکراهبردهای کلان می
صورت خرد و هبباشد که سازی امور و جایگاه ویژه مدیریت منابع انسانی در چارت سازمانی میشفاف

نین رد. همچید دازمان و بر اهمیت منابع انسانی و ساختار شفاف و چابک تأکبیشتر در داخل سا
ی، ارتباط های انسانی وراهبردهای کلان شامل مدیریت هوشمندانه و استراتژیک، ارتقای مهارت

ای سترهبا گ باشد که در سطح کلان وایجاد سازمان یادگیرنده و توسعۀ دولت الکترونیک می
 یۀ انسانی دریت سرمامدیر اده است. مطابق الگوی پارادایمی داده بنیاد، پیامدهایتر قابل استفطولانی

گیری از مدیریت هباشد. بهرنظام اداری، پیامدهای فردی، پیامدهای سازمانی و پیامدهای اجتماعی می
 شود؛ ن ایجادارکناکتواند به صورت فردی برای هر یک از سرمایۀ انسانی در اصلاح نظام اداری می

ازمانی ر سطح ستواند دپذیری، رشد فردی، رضایت شغلی و ایجاد انگیزه. پیامدها میمانند مسئولیت
الت انی، عدسازم وری و رشد سازمانی، کسب مزیت رقابتی، بهبود ساختاربه وجود آید و به بهره

یت، اصلاح رنهاگردد. دیمسازمانی و ... منجر شود که به انتفاع سازمان از این تغییر و اصلاح منتج 
ت زندگی، ود کیفیتوان به بهبتواند برای جامعه نیز دستاوردهایی داشته باشد که  مینظام اداری می

ماهنگی و رد که هاره کرشد جامعه، حاکمیت قانون و مطابقت اقدامات سازمان با قوانین بالادستی اش
 های دولتی به همراه دارد. یکپارچگی اداری را برای سازمان

 :گرددارائه می ریبه شرح ز هاییشنهادیپژوهش پ جیراستا با توجه به نتا نیدر ا

 قیراز ط یرام اداارتقای نظ یمطرح شده در راستا یاز راهبردها یکی :رندهیادگیسازمان  جادیا 
 یازمانس رندهیادگیباشد. سازمان می رندهیادگیحرکت به سمت سازمان  یسرمایۀ انسان تیریمد

ای که ه گونهو متحول ساختن خود است. ب یریادگیداوم و مستمر در حال است که به صورت م
ا ر رییتغ بلکه جهت دهندیپاسخ مناسب م یطیو تحولات مح راتییها نه تنها به تغسازمان نیا

 یراستا ا درر ندهی، خلاق و مبتکر هستند که آ شرویپ یهایکنند و سازمانمی نییخودشان تع
 . سازندخود می تیموفق

 بلکه کارکنان خود به واسطه  ستیدادن قدرت به افراد ن ی،توانمندساز :کارکنان یتوانمند ساز
های صهیخص نیتراز مهم یکیباشند. که دارا هستند صاحب قدرت می یدانش، مهارت، استعداد
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توانمند  یانسان یروید است. ننتوانم وکنان کوشا راز کا یکارآمد و مطلوب برخوردار ینظام ادار
 یبه صورت مستمر مبادرت به توانمندساز دیها باراستا سازمان نیسازد در اتوانمند میرا ازمان س

 .را در بازار از آن خود کنند یرقابت تیصورت بتوانند مزنیتا بد ندیکارکنان خود نما

 یچابک ؛سازمان است یسازحوزه چابک نیراهبردها در ا نیاز مهمتر یکی :هاسازمان یسازچابک 
و کسب  یتهای رقابزارمداوم در با رییدر حال تغ یازهایاست آگاهانه و جامع به ن یپاسخ ،یزمانسا

و  راتییغت تآورد. با توجه به رشد سرعت و شدکه سازمان به دست می یهایاز فرصت تیموفق
 .باشدیم گریرای اریبس یسازمان یها چابک سازدرخور و مناسب سازمان به آن ییلزوم پاسخگو

 داشتن  ازمندیها ننازما: سیاصلاح در نظام ادار جادیا یها و اهداف بلندمدت برابرنامه نیوم تدولز
 یهابرنامه ط بهمربو یبلندمدت، بندها یهابرنامه نیبلندمدت هستند. در کنار تدو یهابرنامه

 یرسم زینو  کار ندیرافکار به نظم و انضباط در  نیاضافه گردد. ا زین ینظام ادار رییاصلاح و تغ
 .کندیکمک م یاصلاح نظام ادار ندیو کنترل فرا یابیساختن آن و امکان ارز

 قاومتم لیلاد نیاز مهمتر یکی دیآمی یسخن از اصلاح نظام ادار یوقت :منابع حیصح صیتخص 
 یبع ماله مناچمنابع  صیاگر تخص کهی باشد. در صورتمی یکمبود بودجه و مشکلات مال رانیمد

کم  حه اصطلانابع بمداده شوند با همان  صیتخص یبه درست یکیزیو ف یاطلاعات ،یانسانچه منابع 
 .قدم برداشت یو ارتقای نظام ادار یاصلاح نظام ادار یدر راستا توانیم زین

 ژهیوجه وت ،یدارانظام  لازم جهت بهبود و ارتقای یاز راهکارها یکیکارآمد:  یمنابع انسان تیریمد 
راد، خدام افاست در جذب و یسالارستهیباشد. لزوم شامی یمنابع انسان تیریدم ندیفرا هیبه کل

رست و د لکردمع یابیدر سازمان، ارز زهیانگ شیو خلاقانه جهت افزا دیهای جداستفاده از برنامه
وستانه و د یوابطر جادیاز کارمند و ا تیمنصفانه و جبران خدمت عادلانه کارکنان در سازمان ، حما

ن ر سازمادنان تک تک کارک یشرح شغل روشن و واضح برا میر اعتماد در سازمان،  تنظب یمبتن
ه ازمان بس شدرا رانیمد ژهیتوجه و ازمندیمهم در عمل ن نیباشد که امی تیحائز اهم اریبس
های سازمان بخش گریتر آن نسبت به د تیو با اهم زیمتما گاهیو جا یمنابع انسان تیریمد
 .باشدمی

 ت و اطلاعا یفناور یریکارگهاز راهبردها ب گرید یکیاطلاعات و ارتباطات:  یفناور یریکارگه ب
ها سازمان یرسانخدمت تیاست که به تقو کیتر توسعۀ دولت الکترونعیوس اسیارتباطات و در مق

 اتخدم یسازیجازو م یکیالکترون یهارساختیز تیتقو نی. بنابراکندیها کمک مدانشگاه ژهیبه و
 یندمت رساخرعت سو  یتا کارآمد سازدیامکان را فراهم م نیها اسازمان گریدانشگاه و د یاراد

 .از خدمات سازمان را به همراه داشته باشد نفعانیذ تیو رضا افتهی شیافزا
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