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 چكيده

نوع  برحسب حاضر پژوهشآفرین برای سازمان های دولتی ایران است. ارزش  اصلی پژوهش حاضر، تبیین و شناسایی مولفه های سرمایه انسانیهدف 

ی که یا تحصیلات دانشگاهی رشته مدیریت خبرگاننفر از  46انجام شد. جامعه آماری بخش کیفی  یشیمایپ -یفیصها توروش گردآوری دادهبا  آمیخته و

ستفاده از روش گوله برفی انجام شد، تحلیل داده ها نیز با روش تحلیل تم اجرا و یا سابقه مدیریتی در سازمان های دولتی ایران داشتند و با ا داشته

مدیر سازمان های دولتی ایران که با روش تصادفی ساده انتخاب شدند، انجام  411در بین  Smart PLS 3 نرم افزاراستفاده از  اگردید. بخش کمّی نیز ب

مولفه استخراج شد.  46کد اولیه گردید که در نهایت  55 شناسایی به منجردر مجموع تحلیل تم  با استفاده از روش تحقیق در بخش کیفی گرفت. نتایج

آموزش و نتایج بخش کمّی نیز حاکی از تایید تاثیر معنادار دانش، مهارت، توانایی و تخصص، تجربه، استعداد، خلاقیت، خودانگیزشی، نوآوری، هوش، 

 نیدهد که ا یارائه م یمطالعه شواهد قو نیاسعه فردی کارکنان بر سرمایه انسانی ارزش آفرین می باشد. تحصیلات، تعهد، سازگاری با سازمان و تو

ی دولتی ایران هستند و می تواند بینش جدیدی را به سازمان های در سازمان ها "آفرین ارزش " یانسان هیسرما معرف ویژگی های یعناصر به طور جمع

 .انسانی ارزش آفرین خود ارائه دهد دولتی در زمینه شناسایی سرمایه
 

 .سرمایه انسانی، سرمایه انسانی ارزش آفرین، سازمان های دولتی ایران: های اصلیواژه 

 مقدمه -1

 توصیف سازمان فکری سرمایه از جزئی عنوان به اغلب 4انسانی سرمایه

 دانش این. کشد می تصویر به را سازمان به متعلق دانش که گردد می

 شخصی دانش و شبکه ای روابط توسط که شودرا شامل می نیضم دانش

 سازمانی بافت در دانش دیدگاه، این براساس. است گردیده ایجاد کارکنان

 اولین. افراد و هاشبکه سازمان،: بگیرد قرار کلیدی حوزه سه در تواندمی

 و ها رویه روال ها، که شود می نامگذاری سازمانی سرمایه عنوان به مورد

 به که گرددرا شامل می دانش انواع سایر همراه به سازمان های مشی خط

 نام اجتماعی سرمایه دومی. سازمان قرار دارد خود اختیار در پرسنل جای

 و ایجاد که گیرد می بر در را مختلف ذینفعان با روابط و ها شبکه که دارد

 که دارد نام انسانی سرمایه مورد سومین. کند می تسهیل را دانش انتقال

 و تخصص دانش، مهارت، ازجمله سازمان، پرسنل شایستگی های بر

زمینه پژوهش در ایران و در بخش در این [.64است ] استوار ها قابلیت

[ که الگوی 7کوثر و همکاران ]اند مانند های دولتی انجام گرفتهسازمان

 مدیریت سرمایه انسانی جامعه محور در بخش دولتی انجام دادند و یا

                                                           
* atai@iau.ac.ir 
1 Human Capital 

که مدلی جهت توسعه سرمایه انسانی در وزارت  [3]حاجیلو و همکاران 

هایی که توسط محققین . اما، بر طبق بررسینفت ایران انجام دادند

گردید جزییات پژوهش حاضر در ادبیات موضوع به عمل آمد، مشخص

های مرتبط با سرمایه انسانی ارزش آفرین مشخص نشدهبسیاری از مولفه

توانند دارد که تحقیقات آتی میبیان می [46] 6ی که که النوربه طوراند، 

انسانی و متغیرهای میانجی این حوزه شناسایی دیگر ابعاد سرمایهبه

که تاکنون تحقیقات انجام شده در این حوزه به ضمن این دربپردازد. 

اند، بدین سبب پژوهش حاضر درصدد آن ای و پراکنده بودهصورت جزیره

هایی ها و نیز افزودن مولفهکردن این مولفهوه بر یکپارههاست که علا

اسلامی حاکم بر کشورمان به انسجام مطالعات -فرهنگ ایرانیبامتناسب

بین دو البته نکته مهم قابل ذکر در اینجا این است که،  .قبلی بپردازد. 

تفاوت بنیادینی  "آفرینسرمایه انسانی ارزش"و  "سرمایه انسانی"مفهوم 

آفرین است و این موضوع خود ارزشخودیانسانی بهجود ندارد، سرمایهو

 است. بدینشدهآفرین بودن و اهمیت آن، بیانمنظور تاکید بر ارزشبه

های ترتیب، پژوهش حاضر بر آن است تا به شناسایی و تبیین مولفه

 .ایران بپردازددولتیهایبرای سازمان آفرینارزش انسانیسرمایه

                                                           
2 Alnoor 
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 و پیشینه  پژوهش بانی نظریم -2

 مروری بر ادبیات 2-1
هایی که بر بخش دولتی و خصوصی متمرکز بوده اند ها، پژوهشبرای دهه

ترین دارایی این گونه استدلال کردند که اگر نگوییم سرمایه انسانی حیاتی
های تواند به روشترین دارایی آن است که مییک سازمان است، مهم

های رقابتی عملکرد سازمان و دستیابی به مزیت مختلفی جهت بهبود
[ و این سرمایه به عنوان عامل اصلی تمایز رشد در 13]مدیریت گردد 

علیرغم [. 44ها و حتی ملت ها شناسایی شده است ]بین افراد، سازمان
یک جریان تحقیقاتی بسیار قوی که به سرمایه انسانی در سطوح فردی، 

بود که  4114یافته بود، تازه از اواخر دهه سازمانی و اجتماعی اختصاص 
گذاران و متخصصان برجسته شروع به تمرکز بر اهمیت سرمایه مشیخط

انسانی در بخش دولتی کردند اما تحقیقات در زمینه سرمایه انسانی در 
ریزی استراتژیک نیروی کار برای های برنامهبخش دولتی، عمدتاً بر تلاش

می  ترقیطور دقبه [.34] یدار متمرکز شده اند حفظ یک پایگاه اشتغال پا
است که توسط  یگذارهیسرماسرمایه انسانی سازمان،  ،توان گفت که

 شودیانجام می و ارزشمند زیمتما یهایفناور ،در استعدادها سازمان ها
[ البته 17] حفظ شودسازمان توسط  دیو با نموده جادیا یرقابت تیکه مز

-گرفت. بهسطح خرد و کلان را نمی توان نادیده نقش سرمایه انسانی در

عنوان مثال، در سطح خرد، نقش نیروی کاری ماهر، افزایش بهره وری 
سازمان است. با این حال، در سطح کلان، سنجش سهم سرمایه انسانی در 

. باید به این نکته [66] توسعه اقتصادی و مالی کاری هالش برانگیز است 
گردد. سانی به همه نیروهای کاری اطلاق نمیتوجه کرد که سرمایه ان

سرمایه انسانی به بخشی از منابع انسانی که قادر به ایجاد ارزش افزوده 
شود که به درستی برای انجام کار بالا برای سازمان هستند، مربوط می

های تخصصی مناسب برای انجام شغل خود را انتخاب شده باشند؛ آموزش
ای فردی، شخصیتی، رقابتی منطبق با شغل و هدیده باشند؛ از ویژگی

کنند و برای سازمان برخوردار باشند؛ تغییرات محیط را به خوبی درک
رقبای داخلی و جهانی بکوشند. به بیان دیگر، سرمایه بهسرآمدی نسبت

های ملموس )ابزار و تجهیزات( را افزایش انسانی فعالیت عملیات دارایی
صاحبنظران اذعان  [.2]کندموس را فعال میهای ناملدهد و داراییمی
عنوان یک های دولتی بهکنند که اتلاف سرمایه انسانی در سازمانمی

تهدید مطرح است و بزرگترین موارد اتلاف در شیوه به کارگیری کارکنان 
ها در اختیار سازمان یابد. یعنی با اینکه کارکنان این سازمانتجلی می

گردد، اما فعالیت آنها میگیریها به دقت اندازههستند و ورود و خروج آن
باید در نظر داشت که،  [.3] در توسعه و پیشرفت سازمان تاثیری ندارد 

 تیفعال یو رقابت دهیچیپ یهاطیها در محکه سازمان یکنون طیدر شرا
آنها  یراهبرد تیمنبع و مز نیترمهم نیآفرارزش یانسان هیسرما کنند،یم

 دار،یپا یهاخلق ارزش ییبا توانا یانسان هینوع سرما نی. ادیآیشمار مبه
 یارتقا ملهگذارد؛ از ج یها بر جابر سازمان یاآثار گسترده تواندیم

 نفعان،یذ تیرضا شیخدمات و محصولات، افزا تیفیبهبود ک ،یوربهره
سازمان  گاهیجا یو ارتقا ،ینوآور ندیدر فرآ عیتسر ها،نهیکاهش هز
دوهندان  رانیا یدولت یهاسازمان یموضوع برا نیا تیاهم .یدرسطح مل

سهم قابل  ،یو خدمات یتیریها علاوه بر نقش مدسازمان نیاست، هرا که ا
، شدگونه که ذکر همان  دارند. داریو توسعه پا یدر رشد اقتصاد مل یتوجه

انسانی تعاریف گردید که از سرمایهبابررسی در ادبیات موضوع مشخص
-مختلفی درارتباطهایشده که با مولفهاست و بیانارائه گردیده مختلفی

 عبارتند از: 4شمارهاست که برخی از آنها در جدول

 (پژوهش نیمحقق) نیآفر ارزش یانسان هیسرما از مختلف فیتعار(: 1)دول ج
 نویسنده مولفه

 [12] النور ؛[81] 2سالیوان ؛ [11] 1کاف های شخصیتیویژگی
 [11] 4الکساندرو و ماریا ؛[44] 8و همکاران وو ارزش ها
 .[46] 1یو و همکاران ؛[22] 3کیانتو و همکاران ؛[18] 6؛ اسلام ممون[83] 5سابرامنیام و یادت مهارت
 [46]یو و همکاران [؛ 42] 2ویدوتو و همکاران؛[83] سابرامنیام و یادت ؛[81] سالیوان دانش
 [؛46]یو و همکاران ؛[81] 11لیورنز [؛26] 10ابراهیم ؛[81] سالیوان توانایی
 [22[؛ کیانتو وهمکاران ]25] 12[ ؛ هوانگ و همکاران18[ ؛ اسلام ممون ]83[؛ سابرامنیام و یادت ]28هایتون و همکاران ] تجربه

 [24] 15[؛ حسین و روی88] 14[؛ منظری حصار16] 18چن و همکاران نگرش کارکنان
 [15] 13[، بتو و همکاران12ور][ ؛ الن82] 16تاوارس و همکاران آموزش

 تحصیلات
[ ؛ کاتو و 84] 20[؛ رابسون و همکاران25[؛ هوانگ و همکاران،]20] 12[؛ دی واین و سلس18[ ؛ اسلام ممون]85] 11[؛ اسمیت و همکاران28هایتون و همکاران ]

 [21] 21همکاران
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 مروری بر پیشینه  پژوهش 2-2

محمدی و همکاران  انسانیدر بین پژوهش های داخلی در حوزه سرمایه 
[ پژوهشی تحت عنوان طراحی الگوی مدیریت سرمایه انسانی 1]

 یالگو یپژوهش با هدف طراحبیمارستان های دولتی اجرا نمودند. این 
بر و  انجام شد هیشهر اروم یدولت یهامارستانیب یانسان هیسرما تیریمد

ود و در آن از ب یفیها، کداده یو از منظر گردآور یااساس هدف توسعه
پزشکان،  هیپژوهش را کل دانیمحتوا استفاده شد. م لیروش تحل

 مارستان،یمختلف ب یهابخش رانیو مد مندانکار مارستان،یب یهامترون
 لی( تشکتیدوجنس مختلف )در هر یهاسرپرستاران و پرستاران در بخش
ش هدفمند، به عنوان نمونه پژوه یریگدادند که با کاربرد روش نمونه

ساختارمند بود که با  مهیها مصاحبه نداده یانتخاب شدند. ابزار گردآور
 هیسرما تیریپژوهش نشان داد که مد جینتا نفر مصاحبه انجام شد. 43

 تیریشامل مد پنج مقوله یها دارادر قسمت مولفه مارستانیب یانسان
ص و تخص ،یانسان هیسرما یابینظارت و ارز ،ینوآورانه، حفظ منابع انسان

بود. در قسمت  یو اجتماع یفکر هیو سرما یانسان هیسرما یاخلاق مدار
شامل مشکلات منابع و  ههار مقوله یدارا یانسان هیسرما تیریموانع مد

مشکلات پرسنل و مشکلات  ،یو سازمان یتیریمشکلات مد زات،یتجه
 تیریرفع موانع مد یبود. در قسمت راهکارها یانسان هیسرما یبهساز
 تیتثب ،یشامل توسعه منابع انسان شش مقوله یدارا یانسان هیسرما

 تیو حاکم یتعال تیریمد ،یستمیتفکر س ،یعدالت سازمان ،یانسان یروین
 هیسرما تیریمد یساز ادهیپ یامدهایدر قسمت پ قانون و اخلاق بود. 

 یتوانمند ساز ،یشامل توسعه و ارتقاء سازمانشامل ههار مقوله  یانسان
 سلامت بود. یمراجعان و بهساز تیو رضا هیبهبود روحکارکنان، 

[ در پژوهشی به تبیین مدل تعالی سرمایه انسانی 5شهریاری و همکاران ]
و  ،یپژوهش از نوع کاربرد نیادر آموزش و پرورش ایران پرداختند. 

ه رندیپژوهش دربرگ یبود. جامعه آمار یهمبستگ -یفیروش، توص ثیازح
نفر بود که  644زمان آموزش و پرورش، به تعداد سا یکارکنان ستاد هیکل
براساس جدول مورگان  ینفر به عنوان نمونة آمار 436تعداد  نیا از

 قیساده انتخاب شدند. داده ها از طر یبرآورد و به صورت تصادف
 یتعال یها هیها و گوشدند. شاخص یپرسشنامه محقق ساخته جمع آور

 جیآزمون شدند. نتا یت ساختارلاعادبا استفاده از مدل م یانسان هیسرما
در آموزش و پرورش  یانسان هیسرما یتعال یهاشاخص tنشان داد مقدار 

قرار دارد و لذا  (12/4صدم ) 5آن در سطح  یاز مقدار بحران شتریب رانیا
قرار گرفت.  دییمورد تأ یانسان هیسرما یتعال یهاهیها و گواعتبار شاخص

 یتعال اسیخرده مق ریتاث نیشتریاز نظر بنشان داد که  جینتا نیهمچن
 ییمولفه محتوا یدر آموزش و پرورش متعلق به مولفه ها یسانان هیسرما
در  یانسان هیسرما ی( بر تعالی)روانشناخت ی( و فردیشناخت-ی)دانش

در  یانسان هیسرما یتعال میاثر مستق نیباشد و کمتریآموزش و پرورش م
. کوثر و همکاران باشد یم یفراشناخت آموزش و پرورش مربوط به مولفه

[ پژوهشی را تحت عنوان الگوی مدیریت سرمایه انسانی جامعه محور 7]
 داد نشان پژوهش هاییافته تحلیل و در بخش دولتی اجرا نمودند. تفسیر

 مشترک باورهای و اساسی استراتژیک گیری جهت یک وجود عدم

 راهکار مهمترین و است یمحور جامعه مهم موانع از افراد بین غیرصحیح
 و شناسایی" و "سازمان مدیران پشتیبانی و حمایت" موانع، این حذف
 منافع و ارزشها بازتعریف همچنین. است "مشترک صحیح باورهای تقویت

 افزایش جهت در بیشتر هه هر مشارکت و گفتمان طریق از مشترک
 و وفاق" و "جامعه در شهروندان و سازمان در افراد پذیری مسئولیت
 خواهد محوری جامعه کننده تسهیل "دولتی سازمانهای بین هماهنگی

[ در پژوهشی به تبیین الگوی سرمایه انسانی 6توکلی و مومنی  ] .بود
کمال یافته از منظر قرآن کریم پرداختند که از نظر هدف کاربردی و از 
لحاظ ماهیت کیفی از نوع تحلیل محتوا بوده است. ابتدا با مطالعه 

کتشافی، ابعاد سرمایه انسانی کمال یافته از منظر قرآن شناسایی و مقوله ا
های هر بعد مشخص شد. سپس با مراجعه به متن آِیات مرتبط با هریک 
از ابعاد و مقوله ها شناسایی و مورد تحلیل قرار گرفت و همچنین فراوانی 

سانی آیات مربوط به هر شاخص گزارش شد. یافته ها نشان داد سرمایه ان
 32مقوله و  41از منظر قرآن کریم دارای دو بعد فردی و سازمانی، 

آیات قرآن و استخراج  شاخص می باشد؛ این نتایج حاصل بررسی کلیه
های خارجی نیز لی و در پژوهش سوره بود. 11آیه مرتبط از  211

 سرمایه ارتقاء و هوشمند [ پژوهشی را با عنوان تولید34] 4همکاران
 هرایی و مقاله به بررسی هین انجام دادند. این در کشور ت هاشرک انسانی

 شرکتی انسانی سرمایه ارتقای بر هوشمند تولید هگونگی تاثیرگذاری
 آزمایش یک عنوان به هین هوشمند تولید نمایشی پروژه از پرداخت. آنها

 با مثبتی ارتباط هوشمند تولید که نموده و دریافتند استفاده طبیعی شبه
 اثر که شد داده نشان این، بر علاوه. دارد شرکتی انسانی سرمایه ارتقاء
 موجودی جزو در مدیریت کارایی افزایش و فناوری-سرمایه مکمل

 سرمایه آن ها می تواند طریق از هوشمند تولید که هستند هاییمکانیسم
هایی شرکت میان در آنها هاییافته نهایت، در. دهد ارتقا را شرکت انسانی
 مرحله در که هاییشرکت حضور دارند و پیشرفته ر صنایع فناوریکه د
 6شود. یونیتا و همکارانتری مشاهده میبه صورت واضح هستند، رشد

 هیادراک سرمادر رابطه با  ییاقتضا دگاهید[ پژوهشی را با عنوان 12]
ی اجرا نمودند. طیمح ییایدر پوتوانی به دوسو یابیدست ی به منظورانسان

ها هگونه بانک کهموضوع  نیا از درک بهتر این پژوهش به منظور آنها در
 جادیرا ا یهارهوب ابند،یدست  یدوسوتوانی سازمان نیبه هن توانندیم

و  یطیمح ییایپو ،یسازمان یانسان هیسرما یبیکه اثرات ترکنمودند
 ی. شالوده نظرکندیم یبررس یرا بر دوسوتوانی سازمان یآورفن تیظرف

از حجم نمونه شصت  یکمّ لیتحل نیاست. ایی اقتضا هینظر، این پژوهش
استفاده کرد و با استفاده از  یاندونز یصنعت بانکدار رانیاز مد هو سه نفر

PLS-SEM  وSPSS مورد  یو ساختار یریگاندازه یهامدل نییتع یبرا
 هیفناورانه و سرما تیکه ظرف دادنشان  جیقرار گرفت. نتا لیو تحل هیتجز
گذاشته است، اما  ریتأث یبر دوسوتوانی سازمان ماًیتقمس یسازمان یانسان

 ییهاکه شرکت ندافتیدر نیهمچن آنها ندارد.بر آن  یریتأث یطیمحییایپو
بالا  یکیتکنولوژ یهاتیاز ظرف شتری، بدارند یسازمان یانسان هیکه سرما

                                                           
1 Li  
2 Yunita  
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وهشی [ پژ32] 4سانگ. کنندیاستفاده م یدوسوتوانی سازمان یارتقا یبرا
 ییشرکت و کارا یتیو حاکم یاجتماع ،یطیمحستیعملکرد زرا با عنوان 

 قیاز طر ی آن انجام دادند. این پژوهشانسان هیسرما یگذارهیسرما
: هرهه عملکرد کرددایکننده پقانع یهمبستگ کی ،یمدل تجرب قاتیتحق

 ییباشد، کارا شتریب ی شرکتیتیو حاکم یاجتماع ،یطیمحستیز
 ن،یشرکت بالاتر خواهد بود. علاوه بر اآن  یانسان هیسرما یرگذاهیسرما

 یتیو حاکم یاجتماع ،یطیمحستیکه عملکرد ز دادمطالعه نشان  نیا
دهد،  یم شیرا افزا یانسان هیسرما یگذار هیسرما ییشرکت نه تنها کارا

 ن،ی. علاوه بر اگردد یم تیتقو زیمحصولات شرکت ن یرقابت تیبلکه مز
و  یاجتماع ،یطیمحستیز که عملکرد نمود دیتاک پژوهش حاضر

شهرت شرکت عمل  شیافزا یبرا زوریکاتال کیشرکت به عنوان  یتیحاکم
 یانسان هیسرما یگذارهیدر سرما ییکند، که به نوبه خود به بهبود کارایم

 لیتحل[ پژوهشی را با عنوان 64] 6گادزالی و همکاران شود. یمنجر م
 پژوهش نیهدف ای انجام دادند. انسان هیعه سرماتوس ی مربوط بهجنبه ها

و ارائه راه  هادر شرکت  یانسان هیتوسعه سرما ی مختلفجنبه ها یبررس
 مورد استفاده یو داده ها بوده یکتابخانه ا یقاتیپروژه تحق بود کهحل 

به  یداده ها یابیارز بود. به منظورمتون مختلف  هیثانو یداده ها در آن،
 نیا یهاافتهیشد. بر اساس  ادهاستف یفیک یفیش توصدست آمده از رو

از  دیبا ،محور معاصر رییو تغ یاطلاعات یایوکارها در دن، کسبپژوهش
و  یو عملکرد، آموزش و عملکرد شرکت، تجربه کار تحصیلات قیطر

ه ب ،یابیو بازار ینیکارآفر ،یها و عملکرد تجارمهارت ،یعملکرد تجار

 .ددهن ادامهد خو یانسان هیسرما تیتقو

 روش پژوهش -3

در پژوهش حاضر به منظور گردآوری داده ها، از رویکرد ترکیبی استفاده   
 یانسان هیپژوهش ارائه مدل سرما نیهدف از ا نکهیبا توجه به اشده است. 

روش پژوهش  نیاست؛ بنابرا رانیا یدولت یسازمان ها یبرا نیارزش آفر
(؛ یکم-یفی)ک ختهیده، آمبرحسب نوع دا ؛یبرحسب هدف، کاربرد

ها و و برحسب روش گردآوری داده یبرحسب زمان گردآوری داده، مقطع
بخش بدین ترتیب، در  بود. یشیمایپ -یفیصو روش پژوهش، تو تیماه ای

خبرگان و  دگاهیبر د یمبتن میو استخراج مفاه یبندطبقه بهاول 
اجرا شد. تم  لتحلی روش پرداخته شد و با استفاده از ربطیکارشناسان ذ
با استفاده از روش گوله برفی انتخاب  نفر از خبرگان 46بدین ترتیب 

نفر از این افراد تحصیلات دانشگاهی در رشته مدیریت  2شدند، که 
های نفر دیگر از خبرگانی بودند که سابقه مدیریتی در سازمان 2داشتند و 

ظری ادامه پیدا دولتی داشتند و فرآیند مصاحبه ها تا رسیدن به اشباع ن
 تم را برای تحلیل گانهشش مراحل[ 47]( 6442) 3براون و کلارک کرد.

در این  گیرد؛ها صورت میداده با آشنایی اول اند. در مرحلهارائه نموده
 کدهای ایجاد دوم به شویم. مرحلهآشنا می هاداده محتوایی عمق مرحله با

 نظر به که نمایندمی معرفی را هاییداده ویژگی کدها پردازد؛اولیه می

                                                           
1 Song 
2 Gadzali  
3 Clarke & Braun 

گزینشی نام  کدهای باشد. در مرحله سوم که جستجویمی جالب محقق
-مرتب و گزینشی کدهای در قالب مختلف کدهای بندیدارد؛ هدف دسته

 هایباشد. در مرحله ههارم تممی کدگذاری هایداده خلاصه همه کردن

 و تصفیه و نیبازبی مرحله شامل دو مرحله این گیرد؛می فرعی شکل

 سطح بازبینی در شامل اول مرحله است. فرعی هایتم به دهیشکل

 در فرعی هایتم اعتبار دوم مرحله در است. شده کدگذاری هایخلاصه

 و تعریف مرحله پنجم به.شود می گرفته نظر در هاداده مجموعه رابطه با
 که برای لیاص هایتم مرحله، این پردازد؛ دراصلی می هایتم گذارینام

داده  سپس گیرد،می قرار مجدد بازبینی مورد و تعریف شده،ارائه تحلیل
 ماهیت کردن،بازبینی و تعریف وسیلهبه شود.می تحلیل هاآن های داخل

 تعیین و شدهمشخص کندمی بحث آن مورد در یک تم که هیزی آن
 این در .دارد خود در را هاداده جنبه از کدام اصلی تم هر که گرددمی

در مرحله آخر  دست آمد. به اصلی تم یک فرعی هایتم از میان مرحله
 محقق که شودمی شروع زمانی ششم مرحله شود؛گزارش تهیه می

 ساختارهای با منطبق و انتزاعی کاملاً اصلی هایاز تم ایمجموعه
 و پایانی تحلیل شامل مرحله این داشته باشد. اختیار در تحقیق ایزمینه

مضمون  46کد اولیه و  24است. در نهایت از مصاحبه ها  گزارش ارشنگ
سازنده به دست آمد. بخش کمّی نیز با استفاده از روش معادلات 
ساختاری اجرا شد که مراحل طراحی پرسشنامه براساس مدل تحلیلی 
ارائه شده از نتایج بخش کیفی، تعیین جامعه و نمونه آماری، توزیع و 

 Smartه و تحلیل داده ها با استفاده از نرم افزار جمع آوری پرسشنام

PLS3 .و ارائه مدل نهایی را شامل می شود 

 یافته های پژوهش-4

شده با خبرگان مورد انجام یهامتون مصاحبه یبا بررس اولیه:کدگذاری
 یهاشوندگان به عوامل و شاخصاز مصاحبه کینظر، مشخص شد که هر 

 یهامولفه ییو شناسا نییبه تب توانندیاند که ماشاره کرده یمتنوع
کمک کنند. به  رانیا یدولت یهاسازمان یبرا نیآفرارزش یانسان هیسرما

 هیاولخلاصه ای از  6در جدول عوامل مؤثر،  نیا یبندمنظور جمع
 است. دهیارائه گرد شدهییشناسا



 14-55 (4141) 26مجله مدیریت توسعه و تحول

15 

 پرسش مورد خبرگان با شده انجام یهامصاحبه از شده استخراج هیاول یکدها (:2)جدول 

 کدهای استخراجی متن مصاحبه شماره مصاحبه

 4مصاحبه
حل مسئله،  ییتوانا ت،یهمچون خلاق ییهایژگیو یدارا یسازمان دولت کیدر  نیآفرارزش یانسان هیسرما

خود را انجام  فیتنها وظاافراد نه نیبهبود مستمر است. ا یبرا یدرون زهیو انگ روزبه یدانش تخصص

 هستند. یتحول در نظام ادار جادیو ا ندهایفرآ قاءبلکه به دنبال ارت د،دهنیم

حل مسئله، دانش  ییتوانا ت،یخلاق

 یدرون زهیروز و انگبه یتخصص

 2مصاحبه
به تعهد  توانیم نیآفرارزش یانسان هیسرما کیبه  شدنلیتبد یلازم برا یفرد یهایژگیو نیتراز مهم

 نیو همچن ،یارتباط یهامهارت ل،یمهارت حل مسئله، قدرت تحل ،ینوآور هیروح ،یریادگیعلاقه به  ،یکار

 اشاره کرد. رییداشتن نگرش مثبت نسبت به تغ

 هیروح ،یریادگیعلاقه به  ،یتعهد کار
مهارت حل مسئله، قدرت  ،ینوآور

 یارتباط یهامهارت ل،یتحل

 01مصاحبه
تداوم  یبرا امزهیانگ شود،یحاصل م یملموس جیانقش دارم و نت یچالش سازمان کیدر حل  یتوق ،یاز طرف

 .شودیچند برابر م ریمس نیا

 افزایش انگیزه

 3مصاحبه
 یبرا یمناسب یفضا تواندیمستمر باشد، م یریادگیمشارکت، احترام متقابل و  ت،یبر شفاف یکه مبتن یفرهنگ

 .فراهم کند یانسان هیسرما ییشکوفا

 مشارکت، احترام متقابل و ت،یشفاف

 مستمر یریادگی

 8مصاحبه

مشارکت در تحول  زانیدر نوع نگاه به کار، م نیآفرارزش یانسان هیتفاوت منابع انسانی موجود با سرما

 یو عمل به آن است. منابع انسانی موجود ممکن است صرفاً مجر دهیا دیدر تول ییو توانا یسازمان
در خلق ارزش و  یفعال قشمحور، نمسئله کردیا روب نیآفرارزش یانسان هیها باشد، اما سرمادستورالعمل

 .کندیم فایا یوربهره یارتقا

مشارکت در  زانینوع نگاه به کار، م

 دهیا دیدر تول ییو توانا یتحول سازمان
 و عمل به آن

 یوربهره یخلق ارزش و ارتقا

 9مصاحبه 

ارباب رجوع،  تیارتقاء رضا خدمات، کاهش اتلاف منابع، تیفیک شیبا افزا تواندیم یانسان هیسرما

 نیشود. ا یسازمان دولت یافزوده براقابل اجرا، منجر به خلق ارزش یهاینوآور دیو تول ندهایفرآ یسازنهیبه

به بهبود عملکرد سازمان  مؤثر یو ارائه بازخوردها یسازمیمشارکت در تصم قیاز طر یانسان هینوع سرما
 .کندیکمک م

ش اتلاف خدمات، کاه تیفیک شیافزا

ارباب رجوع،  تیمنابع، ارتقاء رضا

 دیو تول ندهایفرآ یسازنهیبه
 قابل اجرا یهاینوآور

 یریپذتیو مسئول تیخلاق کند. تیحما یریپذتیو مسئول تیباشد که از خلاق یابه گونه دیبا یفرهنگ سازمان 00مصاحبه

 02مصاحبه

 ،یزشیضعف نظام انگ ت،یریدر مد یثباتیب ،یرسالاستهیبه نبود نظام شا توانیعمده م یهااز چالش
 یانسان یروین لیپتانس شودیکارانه اشاره کرد که باعث ممحافظه یو فرهنگ یدر منابع آموزش تیمحدود

 طور کامل بالفعل نشود.به

در  یثباتیب ،یسالارستهینبود نظام شا
 ،یزشیضعف نظام انگ ت،یریمد

 یو فرهنگ یدر منابع آموزش تیمحدود

 کارانهمحافظه

 6مصاحبه
تعهد به اهداف  ،یدرون زهیشامل انگ نیآفرارزش یانسان هیبه سرما شدنلیمؤثر در تبد یفرد یهایژگیو

 ییتوانا ن،ینوآورانه است. همچن هیمستمر، و روح یریادگی ،یریپذانعطاف ،یتخصص یهامهارت ،یسازمان
 دارد. یدینقش کل گرانیبا د یارتباط مؤثر و همکار یبرقرار

 ،یتعهد به اهداف سازمان ،یدرون زهیانگ

 ،یریپذانعطاف ،یتخصص یهامهارت
 نوآورانه هیمستمر، و روح یریادگی

 3مصاحبه
 یاو تخصص حرفه یارتباط یهامهارت ،یکار گروه ییبهبود مستمر، توانا یبرا یدرون زهیانگ ت،یخلاق

 برجسته آنان است. یهاروز از جمله شاخصهبه
بهبود  یبرا یدرون زهیانگ ت،یخلاق

 یهامهارت ،یکار گروه ییمستمر، توانا

 روزبه یاو تخصص حرفه یارتباط

 01مصاحبه
دارد و به  دهیچیپ طیدر مواجهه با شرا ییبالا یریپذدر کنار تعهد و تخصص، انعطاف یانسان هینوع سرما نیا

 پاسخگو و مؤثر عمل کند. ر،یمتغ طیتواند در شرایم یراحت

 ییبالا یریپذتعهد و تخصص، انعطاف

 5مصاحبه
ابهام و  طیحل مسئله در شرا ییو توانا ،یبه رشد فرد لیتما ،یریپذیریادگی زانیدر م گری. تفاوت د

 دیشد تیهدا ازمندین راتییتطابق با تغ یمنابع انسانی موجود ممکن است برا کهیاست. درحال یدگیچیپ
 است. رییخود آغازگر تغ نیآفرارزش یانسان هیباشد، سرما

به رشد  لیتما ،یریپذیریادگی زانیم

 طیحل مسئله در شرا ییو توانا ،یفرد
 یدگیچیابهام و پ

 0مصاحبه
 شودیها، باعث مکارآمد برنامه یخلاقانه و اجرا یهاحلمسائل، ارائه راه قیدق لیبا تحل یانسان یروین نیچن

 استفاده کند. نهیبه یود به شکلخ یو زمان یانسان ،یسازمان از منابع مال

 یهاحلمسائل، ارائه راه قیدق لیتحل

 کارآمد یخلاقانه و اجرا

 7مصاحبه

 یمواجه است، افراد یقانون یهاتیو محدود کیبوروکرات یهایدگیچیکه با پ یسازمان دولت کی. در 

 ندها،یبهبود فرآ یبرا یاهخلاقان یراهکارها ن،یکه بتوانند در چارچوب قوان شوندیمحسوب م نیآفرارزش

 ارائه دهند یو ارتقاء سطح خدمات عموم یوربهره شیافزا

 خلاقیت

 نوآوری

 رفع محدودیت
 ساختار سازمانی

 به بررسی این کدهای اولیه پرداخته شده است: 3شد که در جدول  احصاء مصاحبه ها از اولیه کد 11 مرحله این در
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 رانیا یدولت یهاسازمان یبرا نیآفرارزش یانسان هیسرما مدل یطراح یهامولفه نییتب و یطراح شده ییشناسا هیاول یکدها(: 3)جدول 
 

 مصاحبه مرتبط مضمون اولیه ردیف
 فرد در سازمان یمرتبط با حوزه شغل یو فن یتسلط بر مباحث علم مرتبط با شغل یدانش تخصص 0
 .یو شغل یطیمح راتییهمگام بودن با تغ یبرا یرندگیادگی هیداشتن روح یدانش فرد یروزرسانبه 2
 مهارت های جدیدتسلط بر  مهارت های روز 3
 داشتن دانش و مدارک زبان های خارجی مطرح تسلط به زبان های مطرح 4
 ها و منابع موجودو نظارت بر پروژه یسازمانده ،یزیردر برنامه ییتوانا پروژه و منابع تیریمد 5
 ها.آن تیو رعا یو مقررات مرتبط با حوزه کار نیتسلط بر قوان قرراتو م نیبا قوان ییآشنا 6
 گذشته خود کسب کرده است اتیکه فرد از تجرب یتخصص یهاسطح دانش و مهارت یتخصص یهادانش و مهارت 7
 یمختلف شغل یهانهیدر زم یکار یهاتجربه یتنوع و گستردگ یشغل اتیتنوع تجرب 8
 نیشیپ یهاتجربه قیاز طر یشغل یهاها و بحراندر مواجهه با چالش ییتوانا هابحرانها و با چالش ییآشنا 9

 یاحرفه اتیبا استفاده از تجرب دهیچیو حل مسائل پ ییدر شناسا ییتوانا دهیچیحل مسائل پ 01
 یقبل اتیتجرب قیاز طر یسازمان یهاو بحران یکار یفشارها تیریمهارت در مد یبحران و فشار کار تیریمد 00
 یشغل یهاسازمان بر اساس تجربه یهااستیساختارها و س ندها،یاز فرآ قیدرک عم یسازمان یندهایبا فرآ ییآشنا 02
 سازمان. ای میارتقاء ت یبرا گرانیخود به د یهاو مهارت اتیفرد در آموزش و انتقال تجرب ییتوانا در آموزش و انتقال دانش ییتوانا 03
 .دیجد یهاتیموقع عیو توان درک سر یذهن یریپذانعطاف یریادگیدر  بالا ییتوانا 04
 .یبالاتر و توسعه فرد یهاتیمسئول رشیپذ یبرا لیداشتن پتانس رشد تیقابل 05
 .یکار طیدر مح گرانیتعامل مؤثر با د ییتوانا یقو یفردنیب یهایستگیشا 06
 متفاوت نسبت به مسائل یهادگاهیو د رمعمولیغ یهاحلارائه راه ییتوانا تفکر واگرا 07
 خدمات. تیفیو ک یوربهره شیافزا ینو برا یهاروش یریکارگبه ندهایدر فرا ینوآور 08
 سازمان. یبا ارزش افزوده برا ییهاپروژه شبردیو پ فیابتکار در تعر یطراح ییتوانا 09
 .امدهایپ یابیزه با ارزتا یهادهیتجربه ا یبرا یآمادگ دیجد یهاجرات آزمودن روش 21
 عملکرد. یسازنهیبه یبرا تالیجید یخلاقانه از ابزارها یریگبهره خلاقیت در ابزار 20
 یشغل یهاتیو مسئول فیدر انجام وظا یو خوشحال تیاحساس رضا از کار تیاحساس رضا 22
 در شغل دیجد یهاو دانش هاها و توسعه مهارتبه مواجهه با چالش لیتما یو رشد فرد یشغل یهاچالش 23
 و هماهنگ شدن با اهداف سازمان یبه اهداف شخص یابیدست یبرا زشیانگ یو سازمان یتحقق اهداف شخص 24
 بالاتر یهاگاهیبه جا یابیو دست یشغل ریدر مس شرفتیبه رشد و پ لیتما پیشرفت شغلی 25
 یها و اعتقادات شخصبا ارزش یشغل فیوظا ییراستااز هم یناش زشیانگ یفرد یهااز ارزش تیحما 26
 ها.و رفع گلوگاه یوربهره شیافزا ینو برا یهاارائه روش دیجد یخلق راهکارها ییتوانا 27
 .ندهایمشارکت فعال در توسعه خدمات، ساختارها و فرآ بهبوددهنده یهادهیاپیشنهاد  28
 روابط مؤثر. جادیا یبرا گرانیاحساسات خود و د تیریمد بالا یجانیهوش ه 29
 .یو تخصص یشغل یهانهیدر زم یاز دانش رسم یبرخوردار مرتبط یدانشگاه لاتیتحص 31
 روز. یشغل یازهایمتناسب با ن هایارتقاء مستمر توانمند ضمن خدمت یآموزش یهاشرکت در دوره 30
 د سازمانبهبود عملکر ینو و خلاقانه برا یهادهیاز ا تیفرهنگ حما حمایت از خلاقیت 32
 اطلاعات مهم و ارزشمند. یمنابع دانش در سازمان و گردآور ییشناسا دانش یو گردآور ییشناسا 33
 .یدانش در بهبود عملکرد سازمان یرگذاریو تأث تیفیمداوم ک یابیارز دانش یریگو اندازه یابیارز 34
 از تداخل و ابهام در عملکرد. یریجلوگ منظوربه هاتیو مسئول فیواضح وظا میتقس فیشفاف وظا یبندمیتقس 35
 کارکنان برگزار کنند یمنظم برا یاو توسعه حرفه یآموزش یهادوره دیها باسازمان مستمر یآموزش یهادوره یبرگزار 36
 .کندیعملکرد کارکنان کمک میکه به ارتقا یو تخصص یشغلخاص یهاتمرکز برآموزش مهارت یو تخصص یمهارت یهاآموزش 37
 کارکنان یبرا نیآنلا یهاو پلتفرم یآسان به منابع آموزش یکردن دسترسفراهم یبه منابع آموزش یدر دسترس لیتسه 38
 اند.شرکت کرده هایفناور ریسا ایداده، ، کلانAI یآموزش یهاکه در دوره یدرصد کارکنان نینو یفناور یآموزشیهانرخ مشارکت کارمندان در دوره 39
 افراد با اهداف کلان سازمان هماهنگ است. یکه اهداف شغل یادرجه یبااهداف سازمان یفرداهداف ییراستاهم انزیم 41
 اند.داشته یدسترس یشغل یهاتوسعه مهارت یهاکه به دوره یدرصد کارکنان یتوانمندساز یهاکارکنان به برنامه یدسترس زانیم 40

 یفرد یاهداف شغل نینرخ تدو 42
 نیو بلندمدت خود را تدو مدتانیمدت، مکوتاه یاهداف شغل یطور رسمکه به یکارکناندرصد 

 آن ثبت شده است. یپرونده توسعه فرد ای یاند و در سامانه منابع انسانکرده

 یتحقق اهداف فرد زانیم 43
اند، بر ه)مثلاً سالانه( محقق شد یابیدوره ارز انیتوسط کارکنان که در پا شدهنییدرصد اهداف تع

 .یابیارز یهاو گزارش یعملکرد فرد یهااساس شاخص

 یبا اهداف سازمان یشاخص تطابق اهداف فرد 44
سازمان، بر  کیانداز و برنامه استراتژچشم ها،تیکارکنان با مأمور یانطباق اهداف فرد زانیم

 .یتوسعه منابع انسان میت ای رانیمد یابیاساس ارز
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ای که از تحلیل مضمون مصاحبه ها، طراحی اولیه در جداول فوق، مفاهیم
و تبیین  مولفه های سرمایه انسانی ارزش آفرین برای سازمان های دولتی 

های کلامی های شناسایی شده همان گزارهایران  ارائه شده است. شاخص
هستند که از پاسخ به سوالات به دست آمده و بعد از استخراج کلیهه ایهن   

برخی دارای اشتراک بودند که براساس ادبیات و مبهانی   های کلامی،گزاره
بندی شدند و براساس آن مفاهیم ثانویه شکل گرفتند. نظری موجود دسته

 گزینشی )مضهامین پایهه( نهام دارد و ایهن     کدهای جستجوی مرحله سوم

 و گزینشهی  کهدهای  در قالهب  مختلهف  کهدهای  بندیدسته شامل مرحله
 هههارم مرحلهه   اسهت و  شده کدگذاری یهاداده خلاصه همه کردن مرتب
زمانی شروع می شود کهه   مضامین سازنده را شامل می شود وگیری شکل

 قهرار  بهازبینی  مهورد  را هها ها را ایجهاد کهرده و آن  ای از تممحقق مجموعه
 بهه  دههی شهکل  و تصهفیه  و بهازبینی  مرحله دو شامل مرحله این. دهدمی
 ههای خلاصهه  سهطح  در بهازبینی  شهامل  اول مرحلهه . اسهت  فرعی هایتم

ههای فرعهی در رابطهه بها     شده است. در مرحله دوم اعتبهار تهم   کدگذاری
شهود. در ایهن مرحلهه محققهان بهه       هها در نظهر گرفتهه مهی    مجموعه داده

 هایتم نامگذاری و تعریف پنجم مرحله دست پیدا کردند. مضامین سازنده

 بخشرضایت ک تصویری که شودمی شروع زمانی اصلی را دربر می گیرد و

 و رفهت  از پهس  نهایت در محقق مرحله این در باشد. داشته وجود هاتم از
 زمینهه  در کهه  یافهت،  دست اصلی تم 4 به فرعی هایتم در میان برگشت

 زمهانی  گهزارش  تهیه ششم باشد. مرحلهمی قابل تبیین تحقیق نظر مورد

 و انتزاعهی  کهاملاً  اصهلی  ههای از تهم  ایمجموعه محقق که شودمی شروع
 مرحلهه  این داشته باشد. اختیار در تحقیق ایزمینه ساختارهای با منطبق

 .خواههد شهد   ارائه پایان در که است. گزارش نگارش و پایانی تحلیل شامل
پس از بررسی و تحلیل متون با استفاده از روش تحلیل تم و طی نمهودن  

 آمده است. تدسهای فرعی و اصلی مطابق جدول بهگانه، تممراحل شش

 
 
 

 
 
 

 
 قیتحق یالگو :(0)شکل  

 24 انیکه از م دهدینشان م یعامل لیحاصل از تحل جینتادر نهایت، 

بر اساس که  است ییقابل شناسا مضمون پایه 46( موجود، هیشاخص )گو

 گذارینام (1) جدول در هامولفه نیموجود ا هایهیو نظر نهیشیپ ات،یادب

  .شد
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 رانیا یدولت یها سازمان یبرا نیآفر ارزش یانسان هیسرما مدل یطراح یها مولفه  نییتب و یطراح یبندمقوله و میتقس: (4)ل جدو

 مضمون اولیه مضمون سازنده سطح یک مضمون سازنده سطح دو

 

 آفرینمولفه های سرمایه انسانی ارزش

 دانشی

 دانش تخصصی مرتبط با شغل

 یی با ساختارهای دولتیدانش سازمانی و آشنا

 ها و اطلاعاتمهارت در تحلیل و تفسیر داده

 های مرتبطنامهتسلط بر آیین

 روزرسانی دانش فردیبه

 توانا، متخصص و ماهر

 تسلط به مهارت های روز

 تسلط به زبان های مطرح

 ها و اطلاعاتتحلیل داده

 مدیریت پروژه و منابع

 رتباطی تخصصیهای امهارت

 آشنایی با قوانین و مقررات

 با تجربه

 های تخصصیدانش و مهارت

 تنوع تجربیات شغلی

 هاها و بحرانآشنایی با چالش

 حل مسائل پیچیده

 مدیریت بحران و فشار کاری

 آشنایی با فرآیندهای سازمانی

 توانایی در آموزش و انتقال دانش

 مستعد

 بالا در یادگیری توانایی

 گیری مؤثرتصمیم

 قابلیت رشد

 فردی قویهای بینشایستگی

 خلاق

 تفکر واگرا

 نوآوری در فرایندها

 توانایی طراحی

 های جدیدجرات آزمودن روش

 خلاقیت در ابزار

 خودانگیزش

 احساس رضایت از کار

 های شغلی و رشد فردیچالش

 خصی و سازمانیتحقق اهداف ش

 پاداش و تقدیر

 پیشرفت شغلی

 های فردیحمایت از ارزش

 ایده پردازی

 نوآور

 توانایی خلق راهکارهای جدید

 های بهبوددهندهپیشنهاد ایده

 سازمانیروحیه کارآفرینی درون

 های پیچیدهتوان تحلیل موقعیت

 هوشمند

 نگرنگاه آینده

 ه از منابعاستفاده بهین

 چابکی ذهنی

 هوش هیجانی بالا
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 آموزش دیده و تحصیل کرده

 تحصیلات دانشگاهی مرتبط

 آشنایی با رویکردهای نوین مدیریتی و اجرایی

 های آموزشی ضمن خدمتشرکت در دوره

 متعهد

 وفاداری به سازمان

 گیریمشارکت در تصمیم

 عملکرد با کیفیت بالا

 دی به اصول اخلاقی سازمانپایبن

 های سازمانیپذیرش مسئولیت

 حمایت از فرآیندهای سازمانی

 ایجاد رابطه مستمر با همکاران

 توسعه دهنده فردی

 خودآگاهی و رشد شخصی

 گیریحل مسئله و تصمیم

 پذیری در برابر تغییراتانعطاف

 مدیریت زمان 

 سازگاری با سازمان

 ا فرهنگ سازمانیتطبیق ب

 پذیرش تغییرات سازمانی

 کار گروهی و همکاری

 های سازمانیانطباق با سیاست

 تلاش برای اهداف سازمانی

ای با هدف تایید اعتبار مدل پژوهش برمبنای خروجی پرسشنامه در ادامه؛
روش تحلیل تم طراحی گردید که در آن برای همه متغیرهای مکنونی که 

دل تحقیق وجود داشتند، سهوالاتی طراحهی گردیهد و بها اسهتفاده از      در م
پرداختهه شهد. در   روش مدلسازی معهادلات سهاختاری بهه تحلیهل آنهها       

پژوهش حاضر، به منظهور تعیهین حجهم نمونهه آمهاری کهه جامعهه آن را        
مدیران سطوح بالای سازمان های دولتی ایران تشکیل می دادند از قاعهده  

تهرین آن توسهط   شهده شهد کهه شهناخته   ری استفادهروش معادلات ساختا
در این قاعده حداقل حجم تعداد نمونهه  ارائه گردید،  4بارکلای و همکاران

، برابر است با بزرگترین مقهدار حاصهل از   PLSلازم برای استفاده از روش 
گیهری ای کهه   ههای مهدل انهدازه   این دو قاعده: ده ضرب در تعداد شاخص

ضرب  های اصلی پژوهش است یا دهمیان مدل دارای بیشترین شاخص در
در بیشترین روابط موجود در بخش ساختاری مدل اصلی پژوهش کهه بهه   

[. از آنجهایی کهه بیشهترین تعهداد سهوالات      1]شهود یک متغیر مربوط می
مربوط به شاخص های توانایی، مهارت و تخصص و نیهز خودانگیزشهی بها    

باشهد، لهذا تعهداد    رابطه مهی  46شش سوال بوده و بیشترین تعداد روابط 
پرسشهنامه   411عدد می باشد که در نهایت از  464حداقل نمونه برابر با 

ای که نمونه آن از طریق روش نمونه گیری تصادفی سهاده انتخهاب شهده    
بودند و به طور کامل و مناسب پر شده بود بهرای تحلیهل نههایی اسهتفاده     

نفر دارای مهدرک   53ن بودند، نفر ز 53نفر مرد و  12گردید. از این افراد 
نفر دکتری بودند.  در ادامه  16نفر فوق لیسانس و  51تحصیلی لیسانس، 

روایهی   -الف :گرددروایی، پایایی و آزمون مدل ساختاری پژوهش ارائه می
، روایهی همگهرای پرسشهنامه تاییهد     5(: با توجه به جهدول  AVEهمگرا )

                                                           
1 Barclay  

باشد، که بر طبق گفته مگنر می 1/4گردید که مقادیر تمام متغیرها بالای 
 .[1کافی است ] AVEبه بالا برای  1/4و همکاران مقدار 

 همگرا ییروا ریمقاد: (5)جدول 

متوسط واریانس استخراج شده  تغییرم

(AVE) 

 332/0 آموزش دیده و تحصلکرده

 415/0 با تجربه

 501/0 متخصص و ماهرتوانا، 

 165/0 توسعه دهنده فردی

 681/0 خلاق

 613/0 خودانگیزش

 621/0 دانشی

 122/0 سازگار با سازمان

 401/0 متعهد

 556/0 مستعد

 688/0 نوآور

 621/0 هوشمند
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 لارکر تایید شد. -، مقادیر روایی با روش فورنل2روایی واگرا: با توجه به جدول  -ب

 لارکر و فورنل روش یواگرا ییروا ریمقاد:(6)جدول  
 

 متغییر
ش دیده آموز

 و تحصیلکرده

با 

 تجربه

توانا، 

متخصص 

 و ماهر

توسعه 

دهنده 

 فردی

 دانشی خودانگیزش خلاق
سازگار با 

 سازمان
 هوشمند نوآور مستعد متعهد

آموزش دیده و 

 تحصیلکرده
132/0            

           626/0 511/0 با تجربه

متخصص توانا، 

 و ماهر
503/0 668/0 301/0          

ه دهنده توسع

 فردی
154/0 022/0 160/0 280/0         

        322/0 124/0 510/0 421/0 481/0 خلاق

       316/0 622/0 150/0 681/0 523/0 628/0 خودانگیزش

      311/0 561/0 512/0 011/0 303/0 620/0 504/0 دانشی

     210/0 081/0 132/0 138/0 152/0 120/0 044/0 153/0 سازمانسازگار با

    613/0 181/0 523/0 640/0 421/0 154/0 422/0 566/0 340/0 متعهد

   346/0 512/0 013/0 528/0 526/0 601/0 126/0 516/0 542/0 455/0 مستعد

  325/0 512/0 581/0 160/0 412/0 36/0 526/0 165/0 426/0 522/0 622/0 نوآور

 311/0 381/0 581/0 528/0 112/0 654/0 320/0 561/0 111/0 626/0 632/0 331/0 هوشمند

 

به منظور بررسی پایایی از بارهای عاملی، ضریب آلفای کرونباخ و پایایی 
گردید. در این پژوهش از استفاده 7و جدول 4ترکیبی مطابق شکل 

( در مورد متغیرهای با تعداد 4111) 4گفته موس و همکارانآنجایی که  به
به عنوان سرحد ضریب آلفای کرونباخ معرفی  2/4سوالات اندک، مقدار 

در نظر گرفته شده است. برای پایایی ترکیب  2/4[ ضریب 1کرده اند ]
 7/4برای سازه بالای  CR( در صورتی که مقدار CRاشتراکی )مقادیر 

 گیری دارد و های اندازهشود، نشان از پایداری درونی مناسب برای مدل

 

دهد. ذکر این نکته پایایی را نشان می عدم وجود 2/4مقدار کمتر از 
سازی معادلات ساختاری معیار بهتری از در مدل CRضروری است که 
به آورده شده است. 7[ که در جدول 1رود ]شمار میآلفای کرونباخ به

منظور آزمون مدل پژوهش حاضر از روش حداقل مربعات جزئی استفاده 
پژوهش  ابطه بین متغیرهایمدل آزمون شده ر 3و  6شد. در شکل های 

 در دو حالت ضریب مسیر و معناداری نشان داده شده است.
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 ریمس بیضر حالت در شده آزمون مدل: (2)شکل  

 

 (CRریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیب )( : ض7جدول )

 متغیر
ضریب آلفای 

 کرونباخ

پایایی ترکیبی مقادیر 

 (CRاشتراکی )

 210/0 154/0 آموزش دیده و تحصیلکرده

 141/0 314/0 با تجربه

 154/0 325/0 متخصص و ماهرتوانا، 

 262/0 241/0 توسعه دهنده فردی

 136/0 110/0 خلاق

 212/0 126/0 خودانگیزش

 120/0 145/0 دانشی

 251/0 281/0 سازگار با سازمان

 336/0 102/0 متعهد

 316/0 601/0 مستعد

 138/0 106/0 نوآور

 163/0 322/0 هوشمند

 

 

 1 Moss &  
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 5معنادار حالت در شده آزمون مدل:  (3)شکل  

 

 پژوهش جینتا: (8)جدول  

 ضیهتایید یا رد فر ضریب معناداری ضریب مسیر فرضیه 

 تایید 331/10 186/0 سرمایه انسانی ارزش آفرین دانشی

 تایید 128/11 185/0 سرمایه انسانی ارزش آفرین توانا

 تایید 225/2 181/0 سرمایه انسانی ارزش آفرین با تجربه

 تایید 123/1 064/0 سرمایه انسانی ارزش آفرین مستعد

 تایید 121/11 103/0 سرمایه انسانی ارزش آفرین خلاق

 تایید 150/18 211/0 سرمایه انسانی ارزش آفرین خودانگیزش

 تایید 118/12 113/0 سرمایه انسانی ارزش آفرین نوآور

 تایید 454/14 112/0 سرمایه انسانی ارزش آفرین هوشمند

 تایید 813/12 101/0 سرمایه انسانی ارزش آفرین آموزش دیده و تحصیلکرده

 تایید 115/3 015/0 انی ارزش آفرینسرمایه انس متعهد

 تایید 230/1 043/0 سرمایه انسانی ارزش آفرین توسعه دهنده فردی

 تایید 223/1 046/0 سرمایه انسانی ارزش آفرین سازگار با سازمان
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کد ثانویه دست  44نتایج تجزیه و تحلیل های آماری در بخش کیفی به 

نها در جامعه آماری نتایج زیر پیدا کرد که در بخش کمّی با بررسی آ

 حاصل گردید: 1مطابق جدول 
کد پایین  5کد شناسایی شده در مرحله اول، بارعاملی  24نکته اینکه از 

کد نهایی استخراج  55بوده و در نتیجه از مدل حذف گردیده و  1/4تر از 

 ارائه می گردد: 1بدین ترتیب مدل نهایی پژوهش مطابق با شکل  گردید.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 
 

 

 پژوهش یینها مدل : (4)شکل 

 

 نتیجه گیری-5

های سرمایه شناسایی و تبیین مولفههدف از اجرای پژوهش حاضر، 

 پژوهش نیاانسانی  ارزش آفرین برای سازمان های دولتی ایران است. 

 یدولت یهارا در سازمان آفرین ارزش یانسان هیسرما یدیکل مولفه 46

و تخصص، تجربه،  یی: دانش، مهارت، تواناکه شامل کرد ییشناسا رانیا

 لات،یهوش، آموزش و تحص ،ینوآور ،یزشیخودانگ ت،یاستعداد، خلاق

 قیاز طر می باشد که کارکنان یو توسعه فرد ، سازگاری با سازمانتعهد

مصاحبه با از  تحلیل تمدر ابتدا با استفاده از  ،یبیترک کردیرو کی

 یسازبا استفاده از مدل یو سپس اعتبار کم خبرگان به دست آمد

استخراج شدند.  رانیاز مد یترنمونه بزرگ یبر رو یمعادلات ساختار

 کندیرا برجسته مارزش آفرین  یانسان هیاز سرما یجامع دگاهید هاافتهی

بلکه  رد،یگیها را در بر مو مهارت شمانند دان یکه نه تنها عناصر سنت

و  ی، سازگاری با سازمانختگیخودانگ ت،ید خلاقمانن یعوامل تیبر اهم

 هیکند که سرما یم دییتا این پژوهش .کندیم دیتأک زین یتوسعه شخص

هند موضوعی  رانیا یدولت یدر هارهوب سازمان هاآفرین  ارزش یانسان

 ،کسب شده یفن یبه دانش و مهارت ها یتنها متک که نه است یوجه

 ت،یمانند استعداد، خلاق یذات یهایژگیبه و یطور قابل توجهبلکه به

، سازگاری با تعهد ،یختگیانگخود قیو فعال بودن کارمند از طر ینوآور

 یارائه م یمطالعه شواهد قو نی. ای استبستگ یو توسعه شخص سازمان

در  "آفرین ارزش " یانسان هیبه سرما یعناصر به طور جمع نیدهد که ا

مولفه به هم  دوازده، هر در خاتمه کنند. یسازمان ها کمک م نیا

در  آفرین ارزش یانسان هیجامع از سرما یدگاهیهستند و به د وستهیپ

 نی. تمرکز بر توسعه همه اکنندیکمک م رانیا یدولت یهاسازمان

و کار توانمندتر، سازگارتر  یرویهند مورد، منجر به ن یها، به جاجنبه

 مجهزتر باشد. یعموم عخدمت به مناف یکه برا ی گرددم اثربخش تر

همچنین نتایج این پژوهش نشان داد که تاثیر دانش کارکنان بر سرمایه 
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 4انسانی ارزش آفرین همسو با نتیجه پژوهش مجد صادق و همکاران

یوسف بروجردی و ، توانایی و تخصص همسو با نتایجه [؛ مهارت36]

 استعداد کارکنان؛ [46[؛ تجربه همسو با پژوهش النور ]15] 6همکاران

 خلاقیت همسو با نتایج[؛ 67] 3همسو با نتایج پژوهش ایسکاندرویچ

پژوهش عثمان و  ؛ خودانگیزشی همسو با [1]ویسه و همکاران پژوهش 

نتایج حاصل از پژوهش دانگواه و نوآوری همسو با [؛ 14] 1همکاران

-همسو با نتایج حاصل از پژوهشهوش کارکنان [؛ 41] 5آموه-آمانکواه

همسو با نتایج حاصل آموزش و تحصیلات [؛ 14] 2رانهای تنگ و همکا

همسو تعهد کارکنان [؛ 41] 7[و بگدادلی همکاران46از پژوهش  النور ]

[ می باشد.  بنابر یافته 4اکبری و همکاران ] با نتایج حاصل از پژوهش

 گرددیم شنهادیپ رانیا یدولت یهاسازمان رانیمد بههای این پژوهش، 

کارکنان به ثبت و  قیو تشو 1یدانش سازمان تیریسامانه مد جادیبا ا

 یدانش فرد ت،یموفق یها، مستندات و راهکارهاتجربه یگذاراشتراکبه

 یبا طراح گرددیم شنهادیپ. همچنین کنند لیتبد یرا به دانش جمع

کارکنان را  ،یو عمل یتخصصیآموزش یهاروشن و ارائه دوره یشغل ریمس

در طور مستمر ارتقا دهند. خود را به یاحرفه یهاکنند تا مهارتقیتشو

و  یبا طراح گرددیم شنهادیپ رانیا یدولت یهاسازمان رانیبه مدادامه 

کارکنان  یهااز تجربه ،یپرورنیو جانش 1نگیمنتور یهابرنامه یاجرا

تر جوان یروهایانتقال دانش به ن یارزشمند برا یعنوان منبعباسابقه به

 گرددیم شنهادیپ رانیا یدولت یهاسازمان رانیبه مد. ندیاستفاده نما

 یداخل یو غربالگر ییشناسا یهابرنامه قیکارکنان مستعد را از طر

 یهاو فرصت یشغل ریکرده و سپس با استفاده از نقشه مس ییشناسا

 یمتناسب قرار دهند تا استعدادها یهاگاهیآنان را در جا ،یارشد حرفه

. عملکرد سازمان کمک شود یزمان به ارتقاد و همبالفعل گرد شانبالقوه

باز  یفضا جادیبا ا گرددیم شنهادیپ رانیا یدولت یهاسازمان رانیبه مد

و  «یپردازدهیا یهاکارگاه»مانند  ییبسترها یو طراح هادهیا انیب یبرا

کارکنان را فراهم آورند تا  تیبروز خلاق نهیزم ،«یسازمان دهیبانک ا»

ابراز  خود را یهاتیشکست، خلاق ایند بدون ترس از نقد افراد بتوان

مدیران سازمان های دولتی برنامه  گرددیم شنهادیپ در ادامه نمایند.

هایی طراحی کنند که کارکنان بتوانند اهداف شغلی و شخصی خود را 

مکتوب نموده و به صورت دوره ای پیشرفت خود را بسنجند، این کار 

حس پیشرفت، کنترل و انگیزه درونی بیشتری باعث می شود خود فرد 

 گرددیم شنهادیپ رانیا یدولت یهاسازمان رانیبه مد داشته باشد.

از هفته را به  یفراهم آورند تا کارکنان بتوانند زمان مشخص یطیشرا

 شانیهادهیخود اختصاص دهند و ا یو مطالعه در حوزه کار یپردازدهیا

                                                           
1 Majed Sadq  
2 Yosof Boroujerdi  
3 Iscandarov 
4 Usman  
5 Danquah & Amankwah-Amoah 
6 Teng  
7 Bagdadli  
8 Knowledge Management System 
9 Mentoring 

ثبت و به واحد مربوطه ارائه کنند.  «یفرد یدفترهه نوآور»را در قالب 

 گرددیم شنهادیپ رانیا یدولت یهاسازمان رانیبه مدهمچنین 

 یریادگی ریکنند تا کارکنان باهوش بتوانند مس جادیا ییهافرصت

کنند؛ مثلاً شرکت در  یخود طراح یبرا یذهن یهاو هالش یشخص

 یهادر پروژه تیفعال ای یشغل دهیچیداده، حل مسائل پ لیتحل یهادوره

 گرددیم شنهادیپ رانیا یدولت یهاسازمان رانیمد بهو توسعه.  قیتحق

و  یمعتبر حضور ی و تحصیلیآموزش یهاکارکنان به دوره یدسترس

 شنهادیپ رانیا یدولت یهاسازمان رانیبه مد .ندینما لیرا تسه نیآنلا

بر  یش مبتنعملکرد و پادا یابیشفاف ارز یهابا استقرار نظام گرددیم

فراهم کنند تا کارکنان احساس کنند  یانهیزم ،یو تعهد سازمان یوفادار

ارتباطات  تیتقو نی. همچنشودیم دهیبه سازمان د شانیبندیتلاش و پا

و توجه به  یرشد شغل یهافرصت جادیا رکنان،و کا رانیمد نیشفاف ب

طور را به است که سطح تعهد کارکنان یاز جمله اقدامات یعدالت سازمان

و  یبا طراح گرددیم شنهادیپ رانیمداین به  .دهدیم شیافزا یریهشمگ

فراهم  یانهیکارکنان، زم یبرا 44یتوسعه فرد یهابرنامه یسازادهیپ

 تیخود را با حما یو شغل یرشد شخص ریکنند تا هر فرد بتواند مس

 ،یتخصص یهاآموزش املش تواندیبرنامه م نیسازمان دنبال کند. ا

 نیی( و تعنگیو کوه نگی)مانند منتور یررسمیغ یریادگی یهافرصت

کارکنان نه  شودیباعث م یطرح نیهن یباشد. اجرا یفرد یاهداف شغل

 یهاخود را ارتقا دهند بلکه در توسعه مهارت یهایتنها توانمند

به و در نهایت اینکه،  شوند. نیآفرنقش زیهمکاران و انتقال دانش ن

 یهابرنامه یبا اجرا گرددیم شنهادیپ رانیا یدولت یهانسازما رانیمد

 یبرگزار نیو همچن دیکارکنان جد یبرا« یسازمان ییو آشنا هیتوج»

 یانهیو فرهنگ سازمان، زم تیها، مأمورمنظم آموزش ارزش یهادوره

شده و احساس  ناسازمان آش یهاهیکنند تا کارکنان با اهداف و روفراهم

اقدام علاوه بر کاهش مقاومت در برابر  نیشته باشند. ادا یشتریتعلق ب

 یهااستیانداز و سکارکنان با هشم ییهمسو شیموجب افزا ر،ییتغ

گردد به پژوهشگران آتی پیشنهاد می در ادامه کلان سازمان خواهد شد.

 که:

به بررسی نقش نگرش کارکنان در ایجاد سرمایه انسانی ارزش آفرین -

 بپردازند.

سی موضوع سلامت کارکنان، به نقش آن هم از نظر سلامت با برر-

فیزیکی و هم از نظر سلامت روانی در ایجاد سرمایه انسانی ارزش آفرین 

 بپردازند.

های شخصی افراد با شخصیت و ارزششود از آنجایی که گفته می-

انگیزش آنها در ارتباط است، پیشنهاد می گردد در پژوهشی به بررسی 

کارکنان در ایجاد سرمایه انسانی ارزش آفرین پرداخته  نقش ارزش های

 شود.

                                                           
11 IDP – Individual Development Plan 
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گردد باتوجه به نقش هوش در سرمایه انسانی ارزش آفرین، پیشنهاد می-

در پژوهشی به بررسی مقایسه ای نقش نوع هوش شناختی و غیر 

شناختی در ایجاد سرمایه انسانی ارزش آفرین پرداخته شده و در ادامه 

بین ابعاد این دو نوع هوش و شناسایی مهمترین  به بررسی مقایسه ای

 آنها در ایجاد سرمایه انسانی ارزش آفرین پرداخته شود.
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