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 ارزش آفرین در سازمان های دولتی ایرانسرمایه انسانی ایجاد  موثر بر گروهیعوامل ن و تبییواکاوی 

 3، محمود درودیان2، محمد عطایی1مهناز قویدل

 چکیده

سرمایه در ایجاد  عوامل گروهی تبیینواکاوی و تحقیقی آمیخته به منظور اجرای هدف اصلی پژوهش حاضر،  زمینه و هدف:

 است. انسانی ارزش آفرین در سازمان های دولتی ایران 

آماری بخش نمونه انجام شد.  یشیمایپ -یفیصها توروش گردآوری دادهبا  نوع آمیخته و برحسب حاضر پژوهش روش:

و یا سابقه مدیریتی در سازمان های دولتی ایران  ی که یا تحصیلات دانشگاهی رشته مدیریت داشتهخبرگاننفر از  12کیفی 

 اشد، تحلیل داده ها نیز با روش تحلیل تم اجرا گردید. بخش کمیّ نیز ب انجام گوله برفیداشتند و با استفاده از روش 

 149در بین  3Smart PLSو نرم افزار  با رویکرد حداقل مربعات جزئی ساختاریمدلسازی معادلات روش استفاده از 

 مدیر سازمان های دولتی ایران که با روش تصادفی ساده انتخاب شدند، انجام گرفت.

گردید  مضمون اولیه 35 شناسایی به منجردر مجموع با استفاده از روش تحلیل تم  تحقیق در بخش کیفی نتایجیافته ها: 

شامل همکاری تیمی،  عوامل گروهیرابطه معنادار  ثیرتا ازنتایج بخش کمیّ نیز حاکی مولفه استخراج شد.  7که در نهایت 

ایجاد سرمایه انسانی  ربتعارض سازنده، تسهیم دانش و اعتماد تیمی  رهبری گروهی،ارتباطات موثر، هم افزایی گروهی، 

 .  بودارزش آفرین 

 .ایران، سازمان های دولتی عوامل گروهی ارزش آفرین، ، سرمایه انسانیسرمایه انسانی: واژگان کلیدی

 

  مقدمه

کارکنان  ییو توانا تیخلاق ،یستگیتخصص، شا ،ییمتعارف و اشتغال، توانا لاتیسازمان به تحص ایهر کسب و کار  تیموفق

حل مسئله کارکنان، هم در داخل )درون  ییتوانا ، دربرگیرندهسازمان کیدر سلسله مراتب  یانسان هیدارد. سرما یآن بستگ

)یونیتا و  مشکلات است یبند تیآنها در اولو ییتوانا نیهمچنو  و فروشندگان( انی)با مشتر آناز ( و هم در خارج سازمان

است و به  مهارتی که نیروی کار از آن برخوردار"یسی آکسفورد به عنوان گلسرمایه انسانی در واژه نامه ان .(2024، 4همکاران

سرمایه گذاری در افراد انجام می شود )به  بر این تاکید دارد کهاین مفهوم . "عنوان یک منبع یا دارایی در نظر گرفته می شود

نظریه (. 2016 ،5ها بهره وری فرد را افزایش می دهد )گلدین سرمایه گذاری عنوان مثال، آموزش، یادگیری، بهداشت و این
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 نیروی های توانایی و ها مهارت دانش، ارزش رسید که شهرت به 1شولتز کار طریق از بیستم قرن اواسط سرمایه انسانی، در

 اصلی محرک عنوان به( آلات ماشین و ها کارخانه مانند) فیزیکی سرمایه مدتی برای. ارج نهاد اقتصادی شکوفایی برای را کار

عوض به  در بردند، سوال زیر را موضوع این تاثیرگذار مقالات از تعدادی حال، این با. می شدند گرفته نظر در اقتصادی رشد

موضوع  این مهمتری است. محرک آموزش، این کارگیری به در آنها توانایی و کار نیروی آموزش که کردند اشاره موضوعاین 

، 2دارد )وونگ و همکاران آشکاری افراد پیامدهای آموزش و مدیریت ها، مهارت درک به توجه با ویژه به ها، سازمان برای

2019).   

دولتی و خصوصی متمرکز بوده اند این گونه استدلال کردند که اگر نگوییم  سرمایه هایی که بر بخش ها، پژوهشبرای دهه

های مختلفی سبب بهبود عملکرد تواند به روشترین دارایی یک سازمان است، مهم ترین دارایی آن است که میانسانی حیاتی

سرمایه به عنوان عامل اصلی تمایز رشد در بین ، این (2021، 3وسمنهای رقابتی مدیریت گردد )سازمان و دستیابی به مزیت

 (. 2022، 4ها و حتی ملت ها شناخته می شود )آدوماکو و همکارانافراد، سازمان

شناخته  یسازمان هر شرفتیرشد و پ یمنبع برا نیو ارزشمندتر با اهمیت ترینبه عنوان  یانسان هیدر عصر حاضر، سرما

 نیو به هم کندیم داینمود پ زین یو اقتصاد یاجتماع یهانهیدر زمبلکه  ،یادار یهاطینه تنها در مح هیسرما نی. اشودیم

. بر طبق گفته ویسه و همکاران گذاردیم ی بر جایدولت یهاسازمان ژهیو بهها، سازمان یبر رو یقیعم راتیتأث است که لیدل

مهارت های حرفه ای کارکنان و افراد یک سازمان سرمایه انسانی را می توان دانش، خلاقیت و نوآوری، تجارب و ( 1400)

تعریف کرد که شامل ارزش افزوده ای است که توسط افراد، در فرآیند به کارگیری دانش و تجارب در تولید کالا و خدمات، 

 نیآفرارزش ،یانسان هیسرما یایمزا نیتریاز اصل یکیپس  (.1400برای سازمان درآمد ایجاد می کند )ویسه و همکاران، 

ها و دانش که کارکنان با مهارت یاست. زمان یوربهره شیافزا، و یکی از مزایای ارزش آفرینی بودن آنها برای سازمان است

امر به  نیخود را انجام دهند و به بهبود عملکرد سازمان کمک کنند. ا فیوظا یبه طور مؤثرتر توانندیشوند، م زیمناسب تجه

 نیآفرارزش یانسان هیسرما .داردزیادی  تیروبرو هستند، اهم یمتعدد یهاکه با چالشی ایران دولت یهادر سازمان ژهیو

 نیا ن،یرا کاهش دهند. همچن هانهیو هز نموده جادیا داریپا یرقابت تیمزبرای خود تا  نمایدها کمک به سازمان تواندیم

درآمدها و خلق  شیافزامحصولات و خدمات،  تیفیک یارتقا ،و ذی نفعان انیمشتر تیبه بهبود رضا تواندیم هیسرما

ی کارکنان و بهبود عملکرد سازمان ییبر کارا یانسان هیسرما ی کهمثبت راتیتأثبا  ت،ید. در نهاگردمنجر  دیجد یهاینوآور

، همچون مختلفعوامل و شناسایی بررسی با توجه به این موارد،  .نمایدکشورها کمک  یبه رشد و توسعه اقتصاد تواندیم ،دارد

با بررسی  .تلقی می گردد بااهمیت اریبسای دولتی ایران هدر سازمان نیآفرارزش یانسان هیسرمابه منظور ایجاد  یگروه عوامل
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، تسهیم وکسب (2019،  1کراکن و همکاران )مک ریرهبتاثیر برخی عوامل همچون که  گردیدمشخص موضوع در ادبیات 

 شناسایی شده اند. در سرمایه انسانی  ( 3،2011آکین بوبولا) و نیز تعارض(؛ 2019، 2)النجداوی و همکاراندانش 

مؤثر در  یها و ابعاد گروهمولفه نییو تب یو جامع، به بررس کپارچهیمدل  کیپژوهش حاضر در نظر دارد با ارائه  ب،یترت نیبد

و  ییموضوع در آن است که با شناسا نیا تیبپردازد. اهم رانیا یدولت یهادر سازمان نیآفرارزش یانسان هیسرما جادیا

 ،یکنون طیشرا دربه ویژه که  ها کمک کرد.سازمان نیا ییبه بهبود عملکرد و کارا توانیم ،یمشخص کردن عوامل گروه

حاکم  یو فرهنگ یاقتصاد ،یاجتماع عیسر راتییاز تغ یمواجه هستند که ناش یمتعدد یهابا چالش رانیا یدولت یهاسازمان

دانش و ارتباطات  میتسه م،یت یاعضا انیاعتماد م ،یمیت یمانند همکار یراستا، توجه به عوامل گروه نیاست. در ا بر آن

بلکه  پردازد،یعوامل م نیا یینه تنها به شناسا حاضر منجر شود. پژوهش ایسالم و پو یرکا طیمح کی جادیبه ا تواندیمؤثر م

 هیسرما تیاست که بتواند به تقو ییبه دنبال ارائه راهکارها ران،یا یدولت یهاخاص سازمان طیبا در نظر گرفتن فرهنگ و شرا

به عنوان  تواندیمدل م نیا ت،یرجوع کمک کند. در نهاارباب تیو رضا یبهبود خدمات عموم جهیو در نتارزش آفرین  یانسان

عوامل، به  نیاز ا یریگعمل کند تا با بهرهایران  یدولت یهادر سازمان رندگانیگمیو تصم رانیمد یبرا یعمل یراهنما کی

  .ابندیدست  داریو پا نیآفرارزش یانسان هیسرما کی جادیا

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش 

و آن  (.1402که کارکنان دارند )زهدی و همکاران،  گرددبه دانش، مهارت و تجربه ای اطلاق می  ،سرمایه انسانیدر تعریف 

 جادیا یرقابت تیکه مز شودیانجام می و ارزشمند زیمتما یهایفناور ،در استعدادها سازمان هااست که توسط  یگذارهیسرما

این سرمایه به عنوان عامل اصلی تمایز رشد در بین افراد،  .(2024)یونیتا و همکاران،  حفظ شودسازمان توسط  دیو با نموده

 قرار ذات افراد در انسانی سرمایه که آنجایی از  (.2022ها و حتی ملت ها شناسایی شده است )آدوماکو و همکاران، سازمان

 سرمایه حرکت. است سازمان خارج و داخل در انسانی سرمایه حرکت دهنده نشان سازمان از آنها بیرونی و درونی حرکت دارد،

 دسترسی طریق از توانند می ها سازمان بنابراین. است انسانی سرمایه به ها سازمان دسترسی دهنده نشان داخل به انسانی

 دارای افراد استخدام طریق از یا هاسازمان  حال، این با. باشند داشته مورد نظر خود دسترسی انسانی سرمایه به افراد، به

کنند. می پیدا دسترسی خودشان نیاز مورد انسانی سرمایه به موجود کارکنان توسعه و آموزش طریق از یا انسانی سرمایه

 که زمانی مانند دهند،می دست از را خود افراد هاسازمان  که افتدمی اتفاق سازمان، زمانی بیرون به انسانی سرمایه جابجایی

 شرح فرآیندهای از یک هر در را افراد به دسترسی هاسازمان  که زمانی یا کنندمی ترک خود با سازمان را کاری روابط افراد
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 که شکلی همان به رود،می دست از بیرونی هایحرکت در که انسانی سرمایه حال، این با. دهندمی دست از بالا در شده داده

 استفاده هاسازمان  در وظایف انجام در که زمانی انسانی سرمایه که است دلیل بدین این. رودنمی بین از است، شده وارد

 (.2020، 1یابد )اشو و ورهائوفمی ارتقا شود،می

مختلفی اشاره نموده اند. یکی از یان به عواملی پژوهش های پیشین در خصوص مباحث گروهی همان گونه که ذکر گردید 

آنها بیان می دارند اشاره نموده اند، در پژوهش خود به آن ( 2019) کراکن و همکاران مک است که رهبری عوامل موضوع

. گردند معرفی باید نیز این حوزه فرآیندهای سایر بلکهیابد،  نمی توسعه انسانی منابع مدیریت طریق از سرمایه انسانی تنها که

 رهبری سبک زیرا شود، می ظاهر ایجاد سرمایه انسانی چگونگی توضیح برای مفید چارچوبی عنوان به رهبری زمینه این در

 به را رهبری 2همکاران و النکوف. کند می فراهم آنها رفتاری الگوهای و روابط کارکنان، انگیزه توسعه برای را هایی پایه

 در شدن درگیر و پیروان برانگیختن و تحریک زیردستان، با ارتباط برقراری آینده، برای اندازیچشم دهیشکل فرایند» عنوان

بیشتری در  که تمایل تعاملی آن دسته از رهبران. کندمی تعریف «زیردستان و همکاران با استراتژی کنندهحمایت مبادلات

 (.2019، 3دهند )پاسمار و همکاران می پرورش را تخصصی سرمایه انسانی زیاد احتمال به دارند، کارایی به دستیابی جهت

 ایجاد سرمایه سازمان، در برای رهبری کلیدی نقشی که امروزه کنند می استدلال این گونه همچنین کراکن و همکاران مک

 های توانایی با آفرین تحول رهبری آفرین را تسهیل می نماید، تحول و نوآورانه جو زیرا رهبر شود می گرفته نظر در انسانی

 را پیروان و ایجاد نموده تغییر که شود می گرفته نظر در سبکی از رهبری عنوان به و در ارتباط است نوآورانه های مهارتی

 انگیزه ایجاد در یک رهبر توانایی عنوان این امر به متعاقباً،. نماید می متقاعد عقایدشان توجیه و شخصی منفعت افزایش برای

 تا شود می گرفته نظر در اند، کرده ریزی برنامه استراتژیک ریزی برنامه در مدیران که آنچه انجام به منظور کارکنان در

 یابد )مک کاهش شود، انجام رود می انتظار و کرده ریزی برنامه سازمان آنچه و اند داده انجام پیروان آنچه بین شکافی که

عواملی  از دو هر اشاره شده که نیز دانش کسب و تسهیمبه  ،از سویی دیگر در ادبیات پیشین. (2017 کراکن و همکاران،

 سطوح در دانش کسب گذارد، می تأثیر فردی سطح در دانش که تسهیم حالی در. موثرند انسانی سرمایه توسعه بر هستند که

روزافزون قطع ارتباطات کارکنان  شیافزاکه، گفته می شود  همزمان. (2019کند )النجداوی و همکاران،  می عمل سازمانی

تعارض  را به وجود آورد. یمشکلات تواندیم ،یانسان هیدر روابط سرما طور خاص ، بهو وجود تعارض در آنان کار طیدر مح

 خصومت یکدیگر به نسبت اساسی منافع و ها ارزش اهداف، در تفاوت سر بر ،رابطه یک طرفین آن در که دارد وجود یزمان

به همراه  زیادی سود منصفانه، حل که کنند درک باید طرف دو هر آمیز تعارض، موفقیت اثربخش و حل برای بنابراین. دارند

 هاارزش نیازها،در  که شود،می کشیده چالش بهبه این دلیل  انسانی سرمایه رابطهدر این حالت می باشد.  آنها نفع به داشته و

 (.2011)آکین بوبولا،  گردیده است آشکار تعارض ،رابطه طرف دو هر ادراک و

                                                           
1 Esho & Verhoef 
2 Elenkov & et., al. 

3 Pasamar & et., al. 



5 
 

( اشاره نمود که 2025) 1لاندونو و همکاران -اوسریو در بین تحقیقات خارجی انجام گرفته در این حوزه می توان به پژوهش

میانجی  نقش مورد در هایی فرضیه. ی انجام دادندانسان هیسرما میانجی گری: نقش یرقابت یآموزش با استراتژ وندیپبا عنوان 

 بزرگ صنعتی شرکت 245 در مدافع، و کاوشگر های استراتژی و آموزش بین روابط در ترتیب، به انسانی سرمایه گری

 سرمایه که داد نشان نتایج این پژوهش. کردند آزمایش و پیشنهاد ساختاری معادلات سازی استفاده از مدل با کلمبیایی و

 طریق از را رقابتی استراتژی اجرای آموزش عملی، نظر از می باشد. رقابتی های استراتژی و آموزش بین رابطه انسانی میانجی

 و رقابتی مزیت انسانی، ( پژوهشی را با عنوان سرمایه2025) 2نماید. وینوتوتی و همکاران می تسهیل انسانی سرمایه بهبود

 مدیران عنوان به پزشک 250 پژوهش از این اندونزی انجام دادند. هایبیمارستان روی بر ایمطالعه: کار و کسب عملکرد

 آزمون بر مبتنی کمی رویکردی با اندونزی در مکان چندین در وله برفیلگ گیرینمونه تکنیک ها با استفاده ازبیمارستان

 شده تدوین هایفرضیه اثبات برای کوواریانس بر مبتنی ساختاری معادلات مدل از بدین ترتیب، نمود. استفاده آماری فرضیه

 همچنین،. گذارندمی تأثیر تجاری عملکرد بر مثبت طور به رقابتی مزیت و انسانی سرمایه که داد نشان نتایج و شد استفاده

 رقابتی مزیت گردید که ثابت ،Sobel آزمون نتیجه اساس بر. گذاردمی تأثیر رقابتی مزیت بر مثبت طور به انسانی سرمایه

 یهادر عرضه رعاملیمد یانسان هیسرما یدهگنالیس( نیز پژوهشی را با عنوان 2025) 3است. توپر و مهتا میانجی متغیر یک

کشور مختلف فهرست شده در ده  43از  یخارج یعموم هیعرضه اولدارای شرکت  318 انجام دادند. آنهای سهام خارج هیاول

ی این پژوهش نشان داد هاافتهی نمودند. لیو تحل هیتجز OLS یسلسله مراتب ونیبورس اوراق بهادار را با استفاده از رگرس

با عملکرد  یبه طور منف زبانیعامل در کشور م ریمد یالمللنیو تجربه ب ،یخارج لاتیتحص ،یالمللنیب یکه تجربه عموم

با  یبه طور منف یالمللنیب ینسبت به تجربه عموم زبانیتجربه خاص کشور م ن،یمرتبط است. همچن یعموم هیعرضه اول

 ریمد یالملل نیتجربه ب نیرابطه ب گر لیعامل، تعد ریمد یعملکرد نهیشی. پی در ارتباط استعموم هیاول یعملکرد عرضه ها

  .می باشد یعموم هیعامل و عملکرد عرضه اول

( پژوهشی را با عنوان الزامات حکمرانی سرمایه انسانی مبتنی 1404در بین پژوهش های داخلی نیز صبوری پور و همکاران )

ازمان های دولتی بر مدیریت کارآمد سازمانی: رویکرد تحلیل مضمون انجام دادند. حوزه این پژوهش، مدیران و کارکنان س

نفر از مدیران  23بودند. داده ها با استفاده از مصاحبه های فردی نیمه ساختار یافته جمع آوری گردید، نمونه آماری شامل 

وزارت صمت بودند که به شیوه نمونه گیری هدفمند، از نوع ملاک محور انتخاب شدند. داده ها با استفاده از روش تحلیل 

ریزی منابع انسانی، توسعه و  پنج بُعد الزامات مدیریتی )مشتمل بر برنامهد. یافته های پژوهش بیانگر مضامین تحلیل شده ان

آموزش سرمایه انسانی، مدیریت و ارزیابی عملکرد کارکنان و مدیریت مشارکتی(، الزامات ساختاری )مشتمل بر پویایی ساختار 

باطات(، الزامات راهبردی )مشتمل بر توجه به فرهنگ یادگیری سازی سازمانی، سرمایه اجتماعی و ارت سازمانی، ظرفیت

                                                           
1 Osorio-Londoño & et., al. 
2 Winoto Tj & et., al. 
3 Tupper & Mehta 
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های  ای )مشتمل بر زمینه سازی عملکرد راهبردی سازمان، نگهداشت نیروی انسانی کارآمد(، الزامات زمینه سازمانی، بهینه

ان )مدیریت ها )مشتمل بر ضعف در رهبری سازم ای( و چالش حرفه -های تخصصی های سازمانی، زمینه فرهنگی، زمینه

رنجبر فلاح  به جای رهبری(، ضعف ساختاری سازمان، ضعف در ساخت زنجیره تامین استعداد( مورد سازماندهی قرار گرفت.

تاثیر سرمایه انسانی و متنوع سازی درآمد بر عملکرد بانک های پذیرفته شده در ( در پژوهشی به بررسی 1404و همکاران )

ی متنوع سازی درآمد بر رابطه بین سرمایه انسانی و عملکرد بانک جهمچنین نقش میانبورس اوراق بهادار تهران پرداختند. 

استفاده از  با 1390-1399طی دوره زمانی  بانک 18 های  با استفاده از داده در این پژوهش گرفت.ها نیز مورد بررسی قرار 

. نتایج حاکی از آن است که سرمایه شدوضوع فوق بررسی م Eviews  12روش رگرسیون چندگانه و به کمک نرم افزار

همچنین، متنوع سازی درآمد بر عملکرد بانک ها تأثیر مثبت و  داشت.انسانی بر عملکرد بانک ها تأثیر مثبت و معنی داری 

در نهایت، متنوع سازی درآمد بر رابطه بین سرمایه انسانی و عملکرد بانک ها تأثیر منفی و معنی داری  شت.ری دامعنی دا

از  یآموزش و رشد اقتصاد تیفیبهبود ک نی: ارتباط بیانسان هیآموزش و سرما( پژوهشی را با عنوان 1403ذاکری )شت. دا

 یاقتصاد یازهایآموزش با ن ییموثر و هم راستا یآموزش یها یگذار استیسدر این پژوهش، . اجرا نمودند منظر اقتصاد کلان

 جادیبالا و ا تیفیدر آموزش با ک یگذار هیکه سرما این پژوهش نتیجه گرفتقرار گرفته است.  یجامعه مورد بررس یو اجتماع

 یکمک کند. برا یزندگ سطح یو ارتقا داریپا یاقتصاد رشدتواند به  یمختلف جامعه م یبخش ها انیم ییهم افزا کی

 یها یگذار استیس قیاست و تنها از طر یضرور یو فرهنگ یاجتماع ،یهدف، توجه به مشکلات اقتصاد نیبه ا یابیدست

 .دیرس یتوسعه اقتصاد یموثر از آموزش در راستا یتوان به بهره بردار یجامع و منسجم م

 

 روش اجرای تحقیق

پژوهش  نیهدف از ا نکهیبا توجه به ادر پژوهش حاضر به منظور گردآوری داده ها، از رویکرد ترکیبی استفاده شده است.  

روش  نیاست؛ بنابرا رانیا یدولت یسازمان ها یبرا در ایجاد سرمایه انسانی ارزش آفرین عوامل گروهی تبیینواکاوی و 

و برحسب  ی(؛ برحسب زمان گردآوری داده، مقطعیکم-یفی)ک ختهیبرحسب نوع داده، آم ؛یپژوهش برحسب هدف، کاربرد

و  یبندطبقه بهبخش اول بدین ترتیب، در  بود. یشیمایپ -یفیصو روش پژوهش، تو تیماه ایها و روش گردآوری داده

اجرا شد. بدین تم  تحلیل روش استفاده ازپرداخته شد و با  ربطیخبرگان و کارشناسان ذ دگاهیبر د یمبتن میاستخراج مفاه

تحصیلات دانشگاهی در نفر از این افراد  6انتخاب شدند،  گوله برفیکه با استفاده از روش  ینفر از خبرگان 21با ترتیب که 

ه اند که بودسابقه مدیریتی سال  13حدود نفر دیگر از خبرگانی با   6سال سابقه کاری بودند و نیز  15رشته مدیریت با حدود 

 به منظور. در بخش دوم و پیدا کرد بیان می گردد؛ ادامه و طبق مراحلی که در مصاحبه ها تا رسیدن به اشباع نظری

طراحی پرسشنامه براساس استفاده شد که مراحل آن شامل موارد زیر می باشد: از روش معادلات ساختاری ، اعتبارسنجی مدل

کیفی، تعیین جامعه و نمونه آماری، توزیع و جمع آوری پرسشنامه و تحلیل داده ها با مدل تحلیلی ارائه شده از نتایج بخش 

 و ارائه مدل نهایی. Smart PLS3نرم افزار روش  استفاده از
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 یافته ها

شوندگان از مصاحبه کیشده با خبرگان مورد نظر، مشخص شد که هر انجام یهامتون مصاحبه یبا بررس اولیه:کدگذاری

 یبرا نیآفرارزش یانسان هیسرما یهامولفه ییو شناسا نییبه تب توانندیاند که ماشاره کرده یمتنوع یهابه عوامل و شاخص

از نظر شما، سرمایه انسانی -برخی از سوالات مصاحبه در این مرحله عبارتند از: الف کمک کنند. رانیا یدولت یهاسازمان

 عوامل گروهی ایجاد کننده سرمایه انسانی ارزش آفرین کدامند؟ -بهایی دارد؟یک سازمان دولتی چه ویژگی آفرین درارزش

نقش  شود؟آفرینی توسط نیروی انسانی میچه نوع تعاملات یا فرهنگ گروهی در سازمان باعث تقویت یا تضعیف ارزش

متن یکی از عوامل مؤثر،  نیا یبندبه منظور جمع است؟آفرین چگونه سرمایه انسانی ارزش ایجادرهبری تیم یا گروه در 

 است. دهیارائه گرد 2 در جدول شدهییشناسا هیاول یکدهاو  1مصاحبه ها در جدول 

 بخشی از متون یکی از مصاحبه شوندگان -1جدول

  ها مصاحبهیکی از  متن

 کنندهقیجو، تشوبخش، مشارکتکه الهام یدارد. رهبران یانسان هیسرما یسازدر فعال یاثربخش نقش محور یرهبر

را  نیآفرارزش یانسان هیظهور سرما نهیزم توانندیتوانمند در حل تعارضات و متعهد به رشد کارکنان هستند، م ،ینوآور

  .ندیانم جادیرا در سازمان ا ییایپو یفراهم کنند و فضا

 

 پرسش انجام شده با خبرگان مورد یهااستخراج شده از مصاحبه هیاول یکدها -2جدول

 مصاحبه مرتبط مضمون اولیه ردیف

 نیشیپ یهاتجربه قیاز طر یشغل یهاها و بحراندر مواجهه با چالش ییتوانا هاها و بحرانبا چالش ییآشنا 1

 یاحرفه اتیبا استفاده از تجرب دهیچیو حل مسائل پ ییدر شناسا ییتوانا دهیچیحل مسائل پ 2

 یقبل اتیتجرب قیاز طر یسازمان یهاو بحران یکار یفشارها تیریمهارت در مد یبحران و فشار کار تیریمد 3

 یشغل یهاسازمان بر اساس تجربه یهااستیساختارها و س ندها،یاز فرآ قیدرک عم یسازمان یندهایبا فرآ ییآشنا 4

 میارتقاء ت یبرا گرانیخود به د یهاو مهارت اتیفرد در آموزش و انتقال تجرب ییتوانا در آموزش و انتقال دانش ییتوانا 5
 سازمان. ای

 حاکم بر سازمان یها، باورها و رفتارهابا ارزش یفرد در هماهنگ ییتوانا یبا فرهنگ سازمان قیتطب 6

 در سازمان یو فرهنگ یساختار راتییتغ رشیپذ یفرد برا یآمادگ یسازمان راتییتغ رشیپذ 7

 مختلف یهاو گروه هامیمؤثر با ت یفرد در تعامل و همکار ییتوانا یو همکار یکار گروه 8

 بلندمدت سازمان یهااستیو س هایبا استراتژ قیفرد در درک و تطب ییتوانا یسازمان یهااستیانطباق با س 9

 هاتحقق آن یو اهداف کلان سازمان و تلاش برا هاتیبه مامور یوفادار یاهداف سازمان برای تلاش 10

 سازمان. رانیمد یباور به صداقت، عدالت و کارآمد تیریاعتماد به مد 11
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 میت یاعضا انیطور شفاف و عادلانه مبه فیو وظا هاتیمسئول میو تقس نییتع مشخص فیوظا میتقس 12

تا به اهداف مشترک  کنندیکمک م گریکدیکرده و به  تیحما گریکدیاز  میت یاعضا اعضا نیمتقابل ب تیحما 13
 برسند.

و تبادل  یتفکر گروه قیها از طرحل مشکلات و چالش یبرا یدر همکار میت ییتوانا یطور گروهحل مسائل به 14
 نظر

 نیتا ا کنندیتوافق دارند و تلاش م کپارچهیاهداف مشترک و  یبر رو میت یاعضا میبا اهداف ت ییراستاهم 15
 اهداف محقق شود.

از  یریمنظور جلوگبه میت یاعضا انیها مو تلاش هاتیفعال یپوشانو هم یهماهنگ در انجام کارها یهماهنگ 16
 تداخل و ابهام.

 هاتیو انجام مسئول یمیت یدر روند همکار دیجد طیو شرا راتییدر انطباق با تغ ییتوانا یدر کار گروه یریپذانعطاف 17

ها و از سوء تفاهم یریجلوگ یصورت واضح و شفاف براانتقال اطلاعات به ییتوانا در انتقال اطلاعات تیشفاف 18
 اختلالات.

 ارتباط مؤثر جادیا یمطالب برا قیو درک دق گرانیتوجه به سخنان و نظرات د ییتوانا گوش دادن فعال 19

شده توسط مشکلات مطرح ایو مؤثر به سؤالات  عیسر یهادر ارائه پاسخ ییتوانا موقعو به عیسر ییپاسخگو 20
 .گرانید

طور ( بههارسانامیپ ن،یجلسات آنلا ل،یمیمختلف )مانند ا یاستفاده از ابزارها ییتوانا مناسب یارتباط یاستفاده از ابزارها 21
 یسازمانارتباطات درون یمؤثر برا

 یو فرد یبهبود عملکرد گروه یبرا میت یسازنده به اعضا یارائه بازخوردها ییتوانا انتقال بازخورد سازنده 22

منظور در داخل گروه به یفرد یهاانتظارات و دغدغه ازها،یواضح ن انیب ییتوانا و انتظارات ازهایدر ابراز ن تیشفاف 23
 از تضادها. یریجلوگ

داشته  یشتریب یوربتوانند بهره ییافزاو هم یبا همکار میت یکه اعضا یطیشرا جادیا یهمکار قیاز طر یوربهره شیافزا 24
 باشند.

به اهداف  یابیدست یبرا میت یاعضا نیمشترک در ب یهازهیکه انگ یطیمح جادیا یجمع یهازهیانگ جادیا 25
 .ابدی شیمشترک افزا

و  یحل مشکلات گروه یاطلاعات برا یگذارو اشتراک یفرهنگ همکار جیترو ییافزافرهنگ هم تیتقو 26
 .یجمع یهایتوسعه نوآور

عملکرد  یارتقا یبرا اتیمنابع، اطلاعات و تجرب یگذاردر اشتراک میت یاعضا ییتوانا منابع و دانش یگذاراشتراک 27
 گروه.

 و مشاوره. و با استفاده از تفاهم یطور جمعگروه در حل تعارضات و مسائل به ییتوانا یصورت گروهحل تعارضات به 28

را  میت یکند و اعضا میسازمان ترس ندهیآ یبرا یانداز روشنکه قادر باشد چشم یرهبر انداز مشترکچشم جادیا 29
 کند. تیبه سمت آن هدا
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سازمان  یکرده و اعضا یبانیپشت راتییو تغ یطور فعال از نوآوربه نیآفررهبران تحول یو نوآور رییتغ رشیپذ 30
 کنندیم قیآن تشو رشیرا به پذ

 شود تیتقو میت یاعضا انیم یکه در آن اعتماد، احترام و همکار یطیمح جادیا تعاملات مثبت یبرا یطیمح جادیا 31

تا به  کنندیم جادیا گرانیو الهام را در د زهیهستند که انگ یافراد نیآفررهبران تحول یبخشالهام 32
 .ابندیاهداف سازمان دست 

 کنند انیبدون ترس از سرزنش، نظرات مخالف خود را ب توانندیم میت یاعضا متفاوت یهادگاهیبحث آزاد درباره د 33

 .یاحساس ای یشخص یهایریدرگ یجاحل مسئله به یتمرکز رو لیمنطق و دل هیحل مسائل بر پا 34

 .دینه تهد دانند،یرشد م یبرا یرا فرصت یو علم یفن یاعضا انتقادها سازنده یانتقادها رشیپذ 35

 .میت یبه روابط انسان بیتمرکز بر موضوع اختلاف بدون آس مسئله از فرد کیتفک ییتوانا 36

 نو و بهبود عملکرد یهادهیا دیتول یبرا هادگاهیاز تفاوت د یریگبهره از اختلاف نظرها یریادگی یفضا جادیا 37

 .دهندیقرار م گرانید اریخود را در اخت یهااعضا داوطلبانه دانسته یکار یهاتجربه یگذاربه اشتراک لیتما 38

آزاد به منابع و اطلاعات  یدسترس 39
 یسازمان

 کند. لیآزاد اطلاعات را تسه انیکه جر ییهارساختیز جادیا

 .یمیت طیو آموزش متقابل در مح یریادگیاعضا به  بیترغ میدر ت یجمع یریادگیفرهنگ  40

 .گذارندیم گرانید اریکه دانش خود را در اخت یسازمان از کسان تیحما یدانش یبه رفتارها یدهپاداش 41

 دانش. تیریمد یافزارهاها و نرماز پلتفرم یریگبهره اشتراک دانش یفناورانه برا یابزارها 42

 هستند. قیو دق ریپذتیاعضا مسئول گرید کهنیاعتماد به ا میت یاتکا بودن اعضاقابل 43

 اعضا. انیارتباط صادقانه م یو برقرار یکارنبود پنهان در تعاملات تیشفاف 44

 .کنندیم یبانیپشت گریکدیاز  میت یها، اعضادر چالش نکهیبه ا نانیاطم یمیت تیحما 45

 .نهندیارج م گریکدیاعضا به تخصص و نظرات  احترام متقابل 46

 .یمیو ت یاز خطاها و ارتقاء فرد یریادگی یامن برا یطیمحوجود  اشتباهات رشیپذ 47

و  یسازمان که باعث هماهنگ یاعضا انیمشترک م یها و باورهاوجود ارزش مشترک یها و باورهاارزش 48
 .شودیم ییافزاهم

 اعضا انیو صداقت در روابط م هایریگمیدر تصم تیبر شفاف یمبتن یفرهنگ سازمان و صداقت تیشفاف 49

 یمنافع عموم تیبر اهم دیکارکنان و تأک انیدر م یاجتماع یریپذتیمسئول جیترو یاجتماع تیتوجه به مسئول 50

 بهبود عملکرد سازمان ینو و خلاقانه برا یهادهیاز ا تیفرهنگ حما حمایت از خلاقیت 51

 وگوگفت یفضا جادیمختلف اعضا و ا یهادگاهیاحترام به نظرات و د احترام متقابل 52

 اطلاعات مهم و ارزشمند. یمنابع دانش در سازمان و گردآور ییشناسا دانش یو گردآور ییشناسا 53

 مختلف. یهاو بخش هامیدر داخل ت ژهیوسازمان به یاعضا نیانتقال دانش ب ندیفرآ انتقال دانش 54

به دانش  یو دسترس رهیذخ یداده برا یهاگاهیو پا یاطلاعات یهاستمیاستفاده از س دانش یهاگاهیپا جادیا 55
 .یسازمان

 یمؤثر دانش سازمان تیریمد یبرا نینو یهایابزارها و فناور یریکارگبه دانش تیریمد یبرا یاستفاده از تکنولوژ 56
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 .یدانش در بهبود عملکرد سازمان یرگذاریو تأث تیفیمداوم ک یابیارز دانش یریگو اندازه یابیارز 57

 از تداخل و ابهام در عملکرد. یریمنظور جلوگبه هاتیو مسئول فیواضح وظا میتقس فیشفاف وظا یبندمیتقس 58

 عملکرد خود باشد. یطور شفاف پاسخگوکه در آن هر فرد به یساختار جادیا نظارت موثر 59

سرمایه  گروهی ایجاد کنندهای که از تحلیل مضمون مصاحبه ها، طراحی و تبیین  مولفه های در جداول فوق، مفاهیم اولیه

های کلامی هستند های شناسایی شده همان گزارهانسانی ارزش آفرین برای سازمان های دولتی ایران  ارائه شده است. شاخص

های کلامی، برخی دارای اشتراک بودند که براساس که از پاسخ به سوالات به دست آمده و بعد از استخراج کلیه این گزاره

گزینشی  کدهای جستجوی مرحله سومبندی شدند و براساس آن مفاهیم ثانویه شکل گرفتند. ادبیات و مبانی نظری موجود دسته

 خلاصه همه کردن مرتب و گزینشی کدهای در قالب مختلف کدهای بندیدسته شامل مرحله این)مضامین پایه( نام دارد و 

زمانی شروع می شود که محقق  مضامین سازنده را شامل می شود وگیری شکل چهارممرحله  است و شده کدگذاری هایداده

 دهیشکل و تصفیه و بازبینی مرحله دو شامل مرحله این. دهدمی قرار بازبینی مورد را هاها را ایجاد کرده و آنای از تممجموعه

های فرعی شده است. در مرحله دوم اعتبار تم کدگذاری هایخلاصه سطح در بازبینی شامل اول مرحله. است فرعی هایتم به

 پنجم مرحله دست پیدا کردند. مضامین سازندهشود. در این مرحله محققان به  ها در نظر گرفته میدر رابطه با مجموعه داده

 داشته وجود هاتم از بخشرضایت یک تصویر که شودمی شروع زمانی اصلی را دربر می گیرد و هایتم نامگذاری و تعریف

 زمینه در که یافت، دست اصلی تم 1 به فرعی هایتم در میان برگشت و رفت از پس نهایت در محقق مرحله این در باشد.

 اصلی هایاز تم ایمجموعه محقق که شودمی شروع زمانی گزارش تهیه ششم باشد. مرحلهمی قابل تبیین تحقیق نظر مورد

 گزارش نگارش و پایانی تحلیل شامل مرحله این داشته باشد. اختیار در تحقیق ایزمینه ساختارهای با منطبق و انتزاعی کاملاً

مضمون سازنده سطح  7( موجود، هیشاخص )گو 36 انیکه از م دهدینشان م یعامل لیحاصل از تحل جینتادر نهایت،  .است

 .شد گذارینام جدول شماره سه در هامولفه نیامصاحبه های انجام شده  بر اساسکه  است ییقابل شناسا یک )مولفه( 

برای سازمان های دولتی عوامل گروهی در ایجاد سرمایه انسانی ارزش آفرین  تبیینواکاوی و  بندیمقولهتقسیم و  -3جدول

 ایران

 مضمون اولیه مضمون سازنده سطح یک مضمون سازنده سطح دو

 یعوامل گروه

یمیت یهمکار مشخص فیوظا میتقس   

اعضا نیمتقابل ب تیحما  

یطور گروهحل مسائل به  

میبا اهداف ت ییراستاهم  

در انجام کارها یهماهنگ  

یدر کار گروه یریپذانعطاف  

در انتقال اطلاعات تیشفاف ارتباطات مؤثر  
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 گوش دادن فعال

موقعو به عیسر ییپاسخگو  

مناسب یارتباط یاستفاده از ابزارها  

 انتقال بازخورد سازنده

و انتظارات ازهایدر ابراز ن تیشفاف  

یگروه ییافزاهم یهمکار قیاز طر یوربهره شیافزا   

یجمع یهازهیانگ جادیا  

ییافزافرهنگ هم تیتقو  

منابع و دانش یگذاراشتراک  

یصورت گروهحل تعارضات به  

انداز مشترکچشم جادیا رهبری  

یو نوآور رییتغ رشیپذ  

تعاملات مثبت یبرا یطیمح جادیا  

  یبخشالهام

متفاوت یهادگاهیبحث آزاد درباره د تعارض سازنده  

لیمنطق و دل هیحل مسائل بر پا  

سازنده یانتقادها رشیپذ  

مسئله از فرد کیتفک ییتوانا  

از اختلاف نظرها یریادگی یفضا جادیا  

یکار یهاتجربه یگذاربه اشتراک لیتما تسهیم دانش  

یآزاد به منابع و اطلاعات سازمان یدسترس  

میدر ت یجمع یریادگیفرهنگ   

یدانش یبه رفتارها یدهپاداش  

اشتراک دانش یفناورانه برا یابزارها  

میت یاتکا بودن اعضاقابل اعتماد تیمی  

در تعاملات تیشفاف  

یمیت تیحما  

 احترام متقابل



12 
 

اشتباهات رشیپذ  

 

طراحی گردید که در آن برای همه  سنجش قدرت تعمیم پذیری یافته ها در بخش کیفیپرسشنامه ای با هدف  در ادامه؛

 مدلسازی معادلات ساختاریروش استفاده از متغیرهای مکنونی که در مدل تحقیق وجود داشتند، سوالاتی طراحی گردید و با 

پرداخته شد. در پژوهش حاضر، به  آنها  لیبه تحل 3Smart PLSبا رویکرد حداقل مربعات جزئی با استفاده از نرم افزار 

ایران تشکیل می دادند از قاعده سازمان های دولتی سطوح بالای مدیران منظور تعیین حجم نمونه آماری که جامعه آن را 

در این قاعده ( ارائه گردید، 1995) 1اری استفاده شد که شناخته شده ترین آن توسط بارکلای و همکارانروش معادلات ساخت

ضرب  ده ، برابر است با بزرگترین مقدار حاصل از این دو قاعده:PLSحداقل حجم تعداد نمونه لازم برای استفاده از روش 

ضرب  ده یا در تعداد شاخص های مدل اندازه گیری ای که دارای بیشترین شاخص در میان مدل های اصلی پژوهش است

(. 1393در بیشترین روابط موجود در بخش ساختاری مدل اصلی پژوهش که به یک متغیر مربوط می شود )داوری و رضا زاده، 

و تعداد شاخص  اخص های همکاری تیمی و ارتباطات موثر با شش سوالسوالات مربوط به شکه بیشترین تعداد  از آنجایی

تحلیل  ه منظور اجرایبکه در نهایت  بوده استعدد  70نمونه برابر با تعداد لذا حداقل   شاخص می باشد؛ 7های این پژوهش 

سازمان های سطوح بالای مدیران در بین  آن از طریق روش تصادفی سادهگیری پرسشنامه ای که نمونه  149 تعداد ازنهایی 

نفر  54نفر دارای مدرک تحصیلی لیسانس،  53نفر زن بودند،  53نفر مرد و  96استفاده گردید. از این افراد جام شد، ان دولتی

به ترتیب مقادیر متوسط واریانس استخراج شده، ضریب  5و  4جداول در  و در ادامهنفر دکتری بودند.  42سانس و فوق لی

  و جدول فورنل و لارکر ارائه می گردد. یکرونباخ و پایایی ترکیبآلفای 

 مقادیر روایی همگرا-4جدول 

پایایی ترکیبی مقادیر اشتراکی  ضریب آلفای کرونباخ متغییر
(CR) 

متوسط واریانس استخراج شده 

(AVE) 

 561/0 884/0 842/0 ارتباطات موثر

 598/0 881/0 831/0 اعتماد تیمی

 698/0 920/0 892/0 تسهیم دانش

 430/0 782/0 668/0 تعارض سازنده 

 562/0 835/0 740/0 رهبری 

 466/0 771/0 610/0 هم افزایی گروهی

 589/0 896/0 860/0 همکاری تیمی

                                                           
1 Barclay & et., al. 
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 . 

 مقادیر روایی واگرای روش فورنل و لارکر-5جدول 

 ارتباطات  متغییر

 موثر

 اعتماد

 تیمی 

 تسهیم

 دانش 

 تعارض 

 سازنده

 هم افزایی رهبری

 گروهی 

 همکاری

 تیمی 

       749/0 ارتباطات موثر

      773/0 699/0 اعتماد تیمی

     835/0 737/0 664/0 تسهیم دانش

    656/0 696/0 663/0 728/0 تعارض سازنده 

   749/0 633/0 656/0 695/0 740/0 رهبری 

  682/0 679/0 644/0 640/0 615/0 727/0 هم افزایی گروهی

 767/0 621/0 634/0 627/0 591/0 638/0 710/0 همکاری تیمی

 

 آزمون مدل ساختاری

 تاثیربه منظور آزمون مدل پژوهش حاضر از روش حداقل مربعات جزئی استفاده شد. در شکل های یک و دو مدل آزمون شده 

 است:مسیر و معناداری نشان داده شده  متغیرهای پژوهش در دو حالت ضریب بین
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 مدل آزمون شده در حالت ضریب مسیر -1شکل 

 

 مدل آزمون شده در حالت معناداری -2شکل 

 بحث و بررسی

کد ثانویه دست پیدا کرد که در بخش کمّی با بررسی آنها در جامعه  5نتایج تجزیه و تحلیل های آماری در بخش کیفی به 

 آماری نتایج زیر مطابق جدول شش حاصل گردید:

 نتایج پژوهش-6جدول 

 تایید یا رد فرضیه ضریب معناداری ضریب مسیر فرضیه

 تایید 523/14 209/0 همکاری تیمی                ایجاد سرمایه انسانی ارزش آفرین

 تایید 465/18 217/0 ارتباطات موثر             ایجاد سرمایه انسانی ارزش آفرین

 تایید 315/12 105/0 سرمایه انسانی ارزش آفرین هم افزایی گروهی               ایجاد

 تایید 940/15 128/0 رهبری               ایجاد سرمایه انسانی ارزش آفرین

 تایید 687/12 129/0 تعارض سازنده                     ایجاد سرمایه انسانی ارزش آفرین

 تایید 795/15 202/0 ارزش آفرینتسهیم دانش                     ایجاد سرمایه انسانی 

 تایید 150/13 178/0 اعتماد تیمی                      ایجاد سرمایه انسانی ارزش آفرین

بود، در نتیجه از مدل حذف گردید، مدل  4/0کد پایین تر از  1کد شناسایی شده در مرحله اول، بارعاملی  36نکته اینکه از 

 بدین ترتیب مدل نهایی پژوهش مطابق با شکل سه ارائه می گردد: استخراج گردید.کد نهایی  35مجددا اجرا شد و 
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 مدل مفهومی پژوهش-3شکل 

 بحث و نتیجه گیری

 یهابلکه محصول کنش ،یفرد یهاتینه فقط حاصل ظرف ،یانسان هیکه سرما دهندینشان محاضر پژوهش  یهاافتهی

در قالب  یکه تعاملات گروه ابدییظهور م یزمان نیآفرارزش یانسان هیدر بستر سازمان است. سرما یمیو تعاملات ت یگروه

 میتسه یامن برا یسازنده و فضا یهاشوند. وجود تعارض تیابخش هدالهام یافزا و رهبرهم یارتباطات اثربخش، همکار

 .شودیدر سازمان م یورو بهره تیخلاق شیو افزا یمیاعتماد ت تیدانش، سبب تقو

 یهاطیکه مح رسدیم ینیآفربه سطح ارزش یزمان رانیا یدولت یهادر سازمان یانسان هیآمده، سرمادستبه جیاساس نتا بر

 یهابه عنوان مؤلفه یجمع یریادگیو فرهنگ  یرهبر یهاتیارتباطات، ظرف ییایشده و پو تیتقو یاز منظر گروه یسازمان

 ات زیر ارائه می گردد؛شنهادیپ ،با توجه به نتایج پژوهش لذا .رندیتوجه قرار گ مورد یمنابع انسان یهایگذاراستیدر س یدیکل
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از  ییهامیت لیتشکو  1یبخشنیب یهاپروژه جادیابا سازمان های دولتی پیشنهاد می گردد  همکاری تیمیبا هدف ارتقای 

ذینفعان کمک مانند بهبود خدمات به  ،یسازمان ای یمل مسائلحل  هصورت مشترک ب به ،سازمان مختلف یهاکارکنان بخش

 ییدرجه و جلسات بازگو 360بازخورد  یهاکارگاهمی توانند با برگزاری  ی؛میاعتماد تبه منظور ایجاد سازمان های دولتی کنند. 

تسهیم به جهت  کنند. دایپ یروان تیآزادانه حرف بزنند و حس امن رندیبگ ادیتا اعضا  ،یمنف یابیارز ای هیبدون تنب اتیتجرب

 کارکنان یبرا یرسم یهاو مشوق یدر پرتال سازمان 2یبانک دانش داخل یاندازراهسازمان های دولتی می توانند با  ،دانش

 ارتباطات هدف ایجاد سازمان های دولتی با .گذارندبو به اشتراک نموده  یو دانش خود را مستندساز اتیتجربباعث شوند افراد 

راجع به  قهیدر چند دقافراد می توانند همه برگزار نمایند؛ بدین ترتیب  در واحدها 3یکوتاه یجلسات هفتگ می توانند موثر

از طریق  هم افزایی گروهیایجاد  .ردیشکل گ ترو هدفمندتر  عیسر اتتا ارتباط صحبت کنند شانیهادستاوردها و چالش

و  یواقع یهمکار ی، تا براصورت گیرد مشترک یهاتیموفق ی( برایفردپاداش های )نه صرفاً  یگروه یهاپاداش فیتعر

می توانند با  یدولت رانیمدنیز  گروهی رهبریبرای مولفه  شود. جادیا زهیانگ ،ی کارکنانفراتر از توان فرد یخروج دیتول

 ،یکنترل دستور یبه جا یعناز مزایای آن بهره ببرند ی 4یمشارکت یرهبرسبک های مختلف رهبری همچون آموزش 

 یوگواستفاده از روش گفتنیز با  تعارض سازنده کنند. کیشر هایریگمید و اعضا را در تصمنبخش باشالهام ،بوده کنندهلیتسه

ها با قواعد مشخص )زمان محدود، احترام متقابل، تمرکز بر مسئله نه تعارض یعنی؛ امکانپذیر است در جلسات 5ساختارمند

  شوند. تیریفرد( مطرح و مد

در  همسو و در یک راستا می باشد.کراکن و همکاران و آکین بوبولا  مکنتایج بدست آمده با پژوهش های پیشین از جمله  

خدمات  تیفیبر بهبود ک یبخشنیب یهامیت لیاثر تشک یبررس بهدر پژوهشی پیشنهاد می گردد ی میت یهمکاردر حوزه ادامه 

کارکنان  ینوآور شیدر افزا ینقش اعتماد سازمان دیگری مطالعهی پرداخته شود. همچنین در دولت یهادر سازمان یعموم

بر  یبانک دانش داخل جادیا ریتأث لیتحلپیشنهاد می گردد در پژوهشی به  دانش میتسهبه منظور بررسی بررسی گردد.  دولت

رابطه  یبررس پیشنهاد می گردد پژوهشی با هدف مؤثر ارتباطاتپرداخته شود. در حوزه  یادار یهانهیو هز یکارکاهش دوباره

 ریسنجش تأثنیز در پژوهشی با هدف  یگروه ییافزاهمانجام شود.  کارکنان یوربهره شیجلسات کوتاه و هدفمند با افزا نیب

 یبررس با هدف یگروه یرهبرهمچنین انجام شود.  یدولت یدر نهادها یمیو عملکرد ت ییافزابر سطح هم یهگرو یهاپاداش

با پژوهشی  سازنده تعارضررسی رای بو ب یدولت یهادر سازمان نیآفرارزش یانسان هیسرما یدر ارتقا یمشارکت ینقش رهبر

  .پیشنهاد می گردد یدولت یهامیدر ت یریگمیو تصم یساختارمند بر بهبود نوآور یوگواثر گفت لیتحلتحت عنوان 

 

                                                           
1 Cross-Functional Projects 
2 Knowledge Repository 

3 Stand-up meetings 
4 Participative Leadership 

5Structured Dialogue 
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Analysis and explanation of group factors in formation of value-creating human 

capital in Iranian public organizations: A Mixed Method 

 

Abstract 

Background and Objective: The main aim of this study is to conduct a mixed 

research to analyze and explain group factors in formation of value-creating human 

capital in Iranian public organizations. 

Method: The study was conducted as a mixed type with a descriptive-survey data 

collection method. The statistical sample of the qualitative part was 12 experts who 

either had a university education in management or had management experience in 

Iranian government organizations by using of snowball method. Data analysis was 

performed using the theme analysis method. The quantitative part was conducted 

using Smart PLS 3 software among 149 managers of Iranian public organizations 

who were selected by simple sampling method.  

Findings: The results of the qualitative part led to the identification of 35 initial 

themes, which 7 components were ultimately extracted. The results of the 

quantitative part indicated the significant impact of group factors including team 

cooperation, effective communication, group synergy, leadership, constructive 

conflict, knowledge sharing, and team trust in formation of value-creating human 

capital. 

Keywords: Human capital, Value-creating human capital, Group factors, Iranian 

public organizations 


