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 مقدمه  

  هیدارد. سرما یکارکنان آن بستگ ییو توانا ت ی خلاق ،یستگیتخصص، شا ،ییتوانا لاتیسازمان به تحص ا یهر کسب و کار  ت یموفق

از آن ( و هم در خارج  سازمانحل مسئله کارکنان، هم در داخل )درون    ییتوانا   ، دربرگیرندهسازمان  کیدر سلسله مراتب    یانسان

مشتر و    انی )با  فروشندگان(  اولو   ییتوانا  نیهمچنو  در  دق  یبند  ت یآنها  طور  به  است.  سازمان،    تر،قی مشکلات  انسانی  سرمایه 

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

مهارتی که  "یسی آکسفورد به عنوان  گلسرمایه انسانی در واژه نامه ان  .(2024،  1)یونیتا و همکاران   حفظ شودسازمان  توسط    دیو با
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  سطح همان آن  اصلی  سطح اما  شود،می دیده دیگر سطوح در سپس  و گیردمی  شکل فرد درون  ابتدا انسانی  سرمایههدف: و  زمینه  

هدف از پژوهش حاضر،    .رود  کار  به  سازمان  اهداف  به دستیابی  برای  که  شودمی  محسوب منبع  زمانی  فقط سرمایه  این.  است  فردی

عوامل فردی کلیدی در ایجاد سرمایه انسانی ارزش آفرین در سازمان های دولتی    تحقیقی آمیخته به منظور تحلیل و تببیناجرای  

 ایران است. 

ی  خبرگان نفر از    12بخش کیفی پژوهش حاضر با استفاده از روش تحلیل تم و روش نمونه گیری گلوله برفی در بین    روش شناسی:

 ا و یا سابقه مدیریتی در سازمان های دولتی داشتند اجرا شد. تحلیل بخش کمّی ب   که یا تحصیلات دانشگاهی رشته مدیریت داشته

مدیر سازمان   149انجام گردید که داده های آن با استفاده از پرسشنامه محقق ساخته در بین   Smart PLS 3 نرم افزاراستفاده از  

 . های دولتی ایران که با روش تصادفی ساده انتخاب شدند، جمع آوری گردید

 مولفه کلیدی فردی استخراج شد.  5مضمون سازنده سطح یک منجر گردید که از آنها    21  شناسایی  بهنتایج بخش کیفی  یافته ها:  

نتایج بخش کمّی نیز حاکی از تایید تاثیر معنادار این عوامل فردی شامل شخصیت، یادگیری، ادراک، توانمندسازی روانشناختی و  

 .   بود ایجاد سرمایه انسانی ارزش آفریننیز هدفگذاری و برنامه ریزی فردی در 

  مؤثری  انسانی   سرمایه   بتوانند تا  آورد می فراهم  ایران  دولتی  هایسازمان  برای   ارزشمندی   دیدگاه  پژوهش حاضر،  : نتایجنتیجه گیری

 . کنند ایجاد را

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

 

 سرمایه انسانی ارزش آفرین، عوامل فردی، سازمان های دولتی ایران.    : کلیدی کلمات  
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  سرمایه   مدرن  ادبیات  (.2016  ،1)گلدین  "است و به عنوان یک منبع یا دارایی در نظر گرفته می شود   نیروی کار از آن برخوردار

  انسان  حرکت  با   تواند  می  عمومی،  ای  حرفه  تجربه  مانند  عام،  انسانی  سرمایه.  کند  می  بندی  دسته  خاص   و  عام  دسته  دو  به   را  انسانی

 اعتبار دارد  نظر مورد سازمان  برای فقط ای، حرفه تجربه مانند خاص،  انسانی سرمایه اما،. انتقال یابد ها سازمان بین کار بازار در ها

 (.2022، 2نیست )ماگنومارچی یری و همکاران انتقال  قابل  راحتی به و

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

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

ها  (، این سرمایه به عنوان عامل اصلی تمایز رشد در بین افراد، سازمان2021،  3های رقابتی مدیریت گردد )وسمن دستیابی به مزیت 

(. اما در اینجا باید به این نکته توجه کرد که سرمایه انسانی به همه  2022،  4و حتی ملت ها شناخته می شود )آدوماکو و همکاران 

نیروهای کاری اطلاق نمی گردد. سرمایه انسانی به بخشی از منابع انسانی که قادر به ایجاد ارزش افزوده بالا برای سازمان هستند، 

های تخصصی مناسب برای انجام شغل خود را دیده  مربوط می شود که به درستی برای انجام کار انتخاب شده باشند؛ آموزش  

باشند؛ از ویژگی های فردی، شخصیتی، رقابتی منطبق با شغل و سازمان برخوردار باشند؛ تغییرات محیط را به خوبی درک کنند و  

ی ملموس )ابزار و برای سرآمدی نسبت به رقبای داخلی و جهانی بکوشند. به بیان دیگر، سرمایه انسانی فعالیت عملیات دارایی ها

(. با بررسی در ادبیات موضوع  1398تجهیزات( را افزایش می دهد و دارایی های ناملموس را فعال می کند )عارف نژاد و همکاران،  

در می یابیم که، پژوهش های انجام شده در این بخش به ابعاد و مولفه های متفاوتی در حوزه عوامل فردی ایجاد کننده سرمایه  

(، 2003، 6؛ سالیوان 1993، 5زش آفرین دست یافته اند که از جمله آنها می توان به موارد زیر اشاره نمود: شخصیت )بکرانسانی ار

)علی  فرد  ریزی شغلی  نوجده 2012،  7برنامه  زاده  و حسین  )پاسبان  روانسنجی  های  ارزیابی  فرد  2016،  8(؛  اجتماعی  روابط  (؛ 

(؛ 2019،  9همچون ساختار و کیفیت شبکه های بین فردی، جنبه های عاطفی مانند شجاعت و انعطاف پذیری )لانگوینی و همکاران 

اجتماعی( افراد )نادری،   - ارتباطی )شخصی    –( و مهارت های فراشناختی و شایستگی های عاطفی  2020،  10سلامت فرد )النور

(. همان گونه که مشاهده می گردد هیچ گونه یکپارچگی در ابعاد اشاره شده وجود نداشته و هر پژوهش از جنبه ای خاص 1390

ایجاد  به یک یا چند عامل اشاره نموده است. بدین ترتیب پژوهش حاضر بر آن است تا با یکپارچه نمودن عوامل فردی موثر در  

سرمایه انسانی ارزش آفرین به ارائه مدلی یکپارچه و یگانه در این حوزه، آن هم با توجه به شرایط و فرهنگ حاکم بر سازمان های  

 دولتی ایرانی بپردازد.

دارند. تغییرات پیوسته    ای از تأمین نیازهای بشری را متناسب با تحولات موجود بر عهده  سازمانها در عصر کنونی، بخش عمده

تناسب این تغییر، در ارکان   لذا باید به. پیرامونی و رشد فزاینده تحولات علم و فناوری بر سرعت دگرگونی نیازها نیز افزوده است 

سازمانی نیز تغییراتی ایجاد شود. یکی از ارکان عمده که ضریب تأثیر بسیار بالایی بر فعالیت و کارایی سازمانها دارد نیروی انسانی  

 شده است که رؤیایی با چالش دهه اخیر، مفهوم سرمایه انسانی، جایگزین منابع انسانی شده است و مشخص . درآن سازمان است 

انسانی، . سرمایه  پیشرفته باشد، نیازمند به دانایی و استعداد سرمایه انسانی است ها و مشکلات بیش از آنکه نیازمند به ابزارآلات  
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اختیار داشتن سرمایه  . در  مهمترین دارایی هر سازمان بوده و برای تحقق اهداف بلندمدت سازمان از اهمیتی بسیار برخوردار است 

  ها در هر سازمانی است  های مختلف برای عبور از چالش  انسانی مستعد، هوشمند، شایسته و توانمند، مهمترین مسئله در عرصه

 دانش،  ارزش   رسید که  شهرت  به  1شولتز   کار  طریق  از  بیستم  قرن  اواسط  (. نظریه سرمایه انسانی، در1404)صبوری پور و همکاران،  

چندی  اگرچه محققان     .(2019،  2ارج نهاد )وونگ و همکاران  اقتصادی   شکوفایی   برای   را   کار  نیروی  های  توانایی   و  ها   مهارت

 ن ی. اشوندیشناخته ماین حوزه    شگامانیبه عنوان پ   3و شولتز   نسریاند، اما بکر، مقرار داده  یرا مورد بررس  یانسان  هیمفهوم سرما

وجود    یانسان  هیاز سرما  یمختلف  فیکردند. تعار  دی، آموزش و تجربه تاک تحصیلات  یعنی  یانسان  هیبر سه بعد سرما  پژوهشگران

نه    یانسان  هیکه سرما شودیاستدلال م ن،یعلاوه بر ا  نیها تمرکز دارند. همچن  یی بر دانش، مهارت ها و توانا  فیتعار  شتریدارد، اما ب

، 4)بلال ظفر و جعفر  شودیشامل م  زینرا    ترعیوس  یدر مفهوم  ی ستگی ، بلکه کسب، استفاده و توسعه شایفرد  یستگی شایک  تنها  

2024).  

  نمی   نفری  دو  هیچ  معنا،  این  به.  از دانش، مهارت و توانایی هاست   پیچیده  ترکیبی  فردی  سطح  در   انسانی  سرمایه  حاضر  حال  در

  است  پیچیده  منبع   یک   فرد،  هر  و   فردی است،  سطح در  انسانی  سرمایه .  باشند  انسانی  سرمایه  از  یکسانی شکل یا سطح  دارای  توانند

 (.  2020، 5پدیده سودمند )اشو و ورهائوف یک تا

  های   مولفه  دربرگیرنده  باید  هم  انسانی  سرمایه  محتوای  که  اظهار داشته اند  در پژوهش خود  6مولیترنو   و  در همین حال، پلویهارت

  با   بیشتر  که  شناختی  غیر  های  مؤلفه  از  دسته  آن  هم  باشد و(  تجربه   و  ها  مهارت  دانش،  یعنی)  عمومی  شناختی  توانایی   شناختی

 عنوانبه    قبلاً  غیر شناختی  و  شناختی   هایمؤلفه  این  اگرچه که  حال،  این  با.  هستند را دربرگیرد  مرتبط  ها  ارزش  و  علایق  شخصیت،

مطالعات تجربی  چه و مطالعات نظری چه دیگری، مطالعه هیچ در نظر گرفته می شدند، ما ادبیات در رقابتی مزیت  بالقوه ای منابع

  کمک  سازمانی  های  قابلیت   بر  انسانی  سرمایه  تأثیرات  درک   به  که   انگیزشی  های  جنبه  را بهم ربط داده یا  ابعاد  که این  را پیدا نکردیم

  دارد، تأثیر رقابتی مزیت  ایجاد بر تجربه و ها مهارت دانش، شناختی، ابعاد انسانی، سرمایه از بخشی عنوان کند را در نظر بگیرد. به

 ابعاد انعکاس دهنده   این  زیرا  شود،  گرفته  نظر  در  باید  نیز  غیر شناختی  ابعاد  که  اند  داشته  تأکید  واقعیت   این  بر  قبلی  تحقیقات  اما

 (. 2018، 7افراد هستند )یوریتیا بادلیو و همکاران   نیات و احساسات

( اشاره نمود که با  2025)  8لاندونو و همکاران  -در بین تحقیقات خارجی انجام گرفته در این حوزه می توان به پژوهش اوسریو 

  میانجی گری   نقش  مورد  در  هایی   فرضیه.  ی انجام دادندانسان  ه یسرما   میانجی گری: نقش  یرقابت  یآموزش با استراتژ  وندیپعنوان  

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

 رابطه   انسانی میانجی  سرمایه  که   داد  نشان  نتایج این پژوهش.  کردند   آزمایش  و   پیشنهاد  ساختاری   معادلات  سازی  استفاده از مدل

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

 ایمطالعه:  کار  و  کسب   عملکرد  و  رقابتی  مزیت   انسانی،  ( پژوهشی را با عنوان سرمایه2025)  9نماید. وینوتوتی و همکاران  می  تسهیل

  گیرینمونه  تکنیک   ها با استفاده از بیمارستان  مدیران  عنوان  به   پزشک  250  پژوهش از  این  اندونزی انجام دادند.  های بیمارستان  روی   بر
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  معادلات   مدل  از  بدین ترتیب،  نمود.  استفاده  آماری   فرضیه  آزمون  بر  مبتنی  کمی  رویکردی   با  اندونزی  در  مکان  چندین  در  برفی  گلوله

  رقابتی  مزیت   و  انسانی  سرمایه  که  داد  نشان  نتایج  و  شد  استفاده  شده  تدوین  هایفرضیه  اثبات  برای  کوواریانس  بر  مبتنی  ساختاری

  اساس  بر.  گذاردمی  تأثیر  رقابتی  مزیت   بر  مثبت   طور  به  انسانی  سرمایه  همچنین،.  گذارندمی  تأثیر  تجاری  عملکرد  بر  مثبت   طور  به

  یدهگنالیس ( نیز پژوهشی را با عنوان  2025)  1است. توپر و مهتا   میانجی  متغیر  یک   رقابتی  مزیت   گردید که  ثابت   ،Sobel  آزمون  نتیجه

  43از  یخارج یعموم هیعرضه اولدارای شرکت  318 ی انجام دادند. آنهاسهام خارج هیاول یهادر عرضه رعاملیمد یانسان هیسرما

از رگرس استفاده  با  بهادار را  اوراق  ده بورس   نمودند.  لیو تحل  هیتجز  OLS  یسلسله مراتب  ونی کشور مختلف فهرست شده در 

به    زبانیعامل در کشور م  ریمد  یالمللنیو تجربه ب  ،یخارج  لاتیتحص  ،یالمللنیب  یکه تجربه عمومی این پژوهش نشان داد  هاافتهی

به    ی المللنیب  ی نسبت به تجربه عموم  زبانیتجربه خاص کشور م  ن،یمرتبط است. همچن  یعموم  هیبا عملکرد عرضه اول  یطور منف

  ی الملل  نیتجربه ب  نیرابطه ب  گر  لیعامل، تعد  ریمد  یعملکرد  نهیشی. پی در ارتباط است عموم  هیاول  یبا عملکرد عرضه ها  یطور منف

   .می باشد یعموم ه یعامل و عملکرد عرضه اول ریمد

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

مدیریت کارآمد سازمانی: رویکرد تحلیل مضمون انجام دادند. حوزه این پژوهش، مدیران و کارکنان سازمان های دولتی بودند. داده  

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

که به شیوه نمونه گیری هدفمند، از نوع ملاک محور انتخاب شدند. داده ها با استفاده از روش تحلیل مضامین تحلیل شده اند. یافته  

ریزی منابع انسانی، توسعه و آموزش سرمایه انسانی، مدیریت و    مل بر برنامهپنج بُعد الزامات مدیریتی )مشتهای پژوهش بیانگر  

پویایی ساختار سازمانی، ظرفیت  بر  الزامات ساختاری )مشتمل  سازی سازمانی،   ارزیابی عملکرد کارکنان و مدیریت مشارکتی(، 

بهینه یادگیری سازمانی،  به فرهنگ  توجه  بر  راهبردی )مشتمل  الزامات  ارتباطات(،  و  اجتماعی  راهبردی    سرمایه  سازی عملکرد 

زمینه الزامات  کارآمد(،  انسانی  نیروی  نگهداشت  زمینه  سازمان،  بر  )مشتمل  زمینه  ای  فرهنگی،  زمینه  های  سازمانی،  های    های 

ها )مشتمل بر ضعف در رهبری سازمان )مدیریت به جای رهبری(، ضعف ساختاری سازمان، ضعف   ای( و چالش  حرفه  -تخصصی

( در پژوهشی به بررسی تاثیر سرمایه  1404رنجبر فلاح و همکاران )  خت زنجیره تامین استعداد( مورد سازماندهی قرار گرفت.در سا

ی  جهمچنین نقش میانانسانی و متنوع سازی درآمد بر عملکرد بانک های پذیرفته شده در بورس اوراق بهادار تهران پرداختند.  

  با استفاده از داده  در این پژوهش  گرفت.متنوع سازی درآمد بر رابطه بین سرمایه انسانی و عملکرد بانک ها نیز مورد بررسی قرار  

وضوع فوق  م Eviews  12استفاده از روش رگرسیون چندگانه و به کمک نرم افزار با 1390-1399بانک طی دوره زمانی  18 های 

همچنین، متنوع سازی    داشت.نک ها تأثیر مثبت و معنی داری . نتایج حاکی از آن است که سرمایه انسانی بر عملکرد باشدبررسی  

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

( پژوهشی را با عنوان ارتقای امنیت سرمایه انسانی با رویکرد  1403شت. عسلی و همکاران )بانک ها تأثیر منفی و معنی داری دا

ه آماری این تحقیق از دو گروه اساتید حوزه مدیریت و گروه  عجامقابلیت های آینده نگاری استراتژیک در صنعت انجام دادند.  

ت  عفر از اساتید دانشگاهی و مدیران حوزه صنن  17داد  عگیری هدفمند، ت  ت تشکیل شده است. با روش نمونهعمدیران حوزه صن

نگاری استراتژیک سازمان    های آینده  وان نمونه آماری خبرگان انتخاب شدند. نتایج تحقیق حاکی از آن بود که متغیر قابلیت به عن

  های یکپارچه، قابلیت   های گزینش استراتژیک، قابلیت   ی، قابلیت طهای پیمایش محی  های پویا، قابلیت  های قابلیت   شامل مؤلفه

های رفتاری و شایستگی فراشناختی    های توانایی شناختی، قابلیت   های انسانی شامل مؤلفه  های فردگرایانه بوده و متغیر سرمایه
 

 
1 Tupper & Mehta 
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های رفتاری و    ها، پیشنهاد گردید سازمانها به توانایی شناختی، قابلیت   است. با توجه به نتایج تحقیق و تحلیل روابط بین مؤلفه

 ند. شایستگی فراشناختی کارکنان توجه بیشتری نمای

 

 روش تحقیق

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

روش پژوهش برحسب    نیاست؛ بنابرا  رانیا  یدولت  یسازمان ها  یبراو تببین عوامل فردی در ایجاد سرمایه انسانی ارزش آفرین  

ها  و برحسب روش گردآوری داده  ی(؛ برحسب زمان گردآوری داده، مقطعی کم-یفی)ک   ختهیبرحسب نوع داده، آم  ؛یهدف، کاربرد

  دگاهیبر د یمبتن میو استخراج مفاه یبندطبقه بهبخش اول بدین ترتیب، در  بود.  یشیمایپ -یفیصو روش پژوهش، تو ت ی ماه ایو 

که با    ینفر از خبرگان  12با  اجرا شد. بدین ترتیب که  تم    تحلیل  روش  پرداخته شد و با استفاده از   ربطیخبرگان و کارشناسان ذ

سال سابقه کاری    15نفر از این افراد تحصیلات دانشگاهی در رشته مدیریت با حدود    6استفاده از روش گلوله برفی انتخاب شدند،  

سال سابقه مدیریتی بوده اند که مصاحبه ها تا رسیدن به اشباع نظری ادامه پیدا    13نفر دیگر از خبرگانی با حدود     6بودند و نیز  

جام تحقیق در سه فاز، فاز اول شناخت، تبیین طرح تحقیق و تدوین مدل نظری، شامل تدوین طرح تحقیق شامل بیان  کرد. فرآیند ان

ه و شناسایی ادبیات و پژوهش های مرتبط و تدوین چارچوب نظری بود. فاز  مساله، ضرورت و اهمیت اجرای تحقیق و ...، مطالع

دوم تدوین مدل تحلیلی در بخش کیفی پژوهش را شامل می شد که انتخاب مصاحبه شوندگان و تهیه پروتکل مصاحبه، انجام 

اری های اولیه و ثانویه، ارائه مدل مصاحبه تا رسیدن به اشباع نظری و تحلیل کیفی متن مصاحبه ها با روش تحلیل تم، انجام کدگذ

تحلیلی و در نهایت فاز سوم اعتبارسنجی مدل با استفاده از روش معادلات ساختاری که شامل طراحی پرسشنامه براساس مدل 

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

 و ارائه مدل نهایی. Smart PLS3نرم افزار 

 

 یافته ها 

  ی ها شوندگان به عوامل و شاخصاز مصاحبه کیشده با خبرگان مورد نظر، مشخص شد که هر  انجام یهامتون مصاحبه یبا بررس

  یهاسازمان  یبرا  نیآفرارزش  یانسان  هیسرما  ی فردی ایجاد کنندههامولفه  ییو شناسا  نییبه تب  توانندیاند که ماشاره کرده  یمتنوع

 است.  دهیارائه گردیک  در جدول شدهییشناسا هیاول ی کدها  عوامل مؤثر نیا یبندکمک کنند. به منظور جمع رانیا یدولت

 

 

 

 

 

 پرسش  انجام شده با خبرگان مورد یهااستخراج شده از مصاحبه هیاول یکدها -1جدول

 مصاحبه مرتبط  مضمون اولیه  ردیف 

 ی شغل  فیو مسئولانه وظا ق ی تعهد به انجام دق ی وجدان کار  .1
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 فشارزا و پرتنش.  ی ها تی کنترل احساسات در موقع ییتوانا ی جانیثبات ه   .2

 کار.  طیو تعامل مؤثر در مح  گرانیارتباط فعال با د یبه برقرار لیتما ییگرابرون  .3

 . دیجد  یهاها و نگرشبه تجربه روش لینو و تما یهادهی ا رشیپذ به تجربه  یگشودگ  .4

 

 رجوع.با همکاران و ارباب یاحترام و همدل  ،یرفتار توأم با همکار ی ریپذتوافق   .5

 

 . دیجد یهاتی موقع عیو توان درک سر یذهن یریپذانعطاف ی ری ادگیبالا در  ییتوانا  .6

 . دیجد ط یدر برابر شرا عیسر یر یادگیانعطاف و  ی ذهن یچابک  .7

 ی شخص یریادگیاهداف   یاب یو ارز  یریگ یپ  ن،ییتع  ییتوانا خودراهبر  یریادگی  .8

 .یواقع یهاتی مشارکت فعال در کارها و موقع ق یکسب دانش از طر از تجربه  یریادگی  .9

 . یو سازمان یطیمح  راتییرفتار و دانش با توجه به تغ  می تنظ  ییتوانا ی قیتطب  یریادگی  .10

 . یرشد شخص یبرا  یافتیدر یاستفاده مؤثر از نظرات و بازخوردها از بازخورد  یریادگی  .11

 . اتیو انتقال تجرب  یجمع یر یادگی یبرا  گرانیتعامل با د یمشارکت یریادگی  .12

 خود در سازمان یشغل  فیبرداشت فرد از انتظارات و وظا ی ادراک نقش شغل  .13

 .رانیمنابع و رفتار مد عیتوز ها،یر یگ میاحساس انصاف در تصم ی ادراک عدالت سازمان  .14

 سازمان.  یاز سو یبانی و پشت  یاحساس ارزشمند ی سازمان تی ادراک حما  .15

 محوله  فیوظا  زیآمتی انجام موفق ییباور فرد به توانا ی فرد  یستگیادراک شا  .16

 در سازمان. یتوسعه و ارتقاء شغل یرها یشناخت وجود مس  رشد  یها ادراک فرصت  .17

 خود و سازمان.  یبرا   یشغل یها تی و ارزش فعال  تی درک اهم ی داراحساس معنا  .18

 .فیدر انجام وظا شیهایها و توانمند باور فرد به مهارت یستگیشا  .19

 و نحوه انجام کارها.  یر یگمی در تصم اریاحساس اخت ی خودمختار  .20

 .یطی مح راتییو تغ  یسازمان جیعملکرد فرد بر نتا یدرک اثرگذار ی رگذاریتأث  .21

 سازمان. رانیمد یباور به صداقت، عدالت و کارآمد ت یریاعتماد به مد  .22

 نیو بلندمدت خود را تدو مدتانیمدت، مکوتاه یاهداف شغل یطور رسمکه به یدرصد کارکنان ی فرد  یاهداف شغل نینرخ تدو  .23

 آن ثبت شده است.   یپرونده توسعه فرد ای یاند و در سامانه منابع انسانکرده
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اند، بر  )مثلاً سالانه( محقق شده یاب یدوره ارز انیتوسط کارکنان که در پا شدهنییدرصد اهداف تع  ی تحقق اهداف فرد زانیم  .24

 . یاب یارز یهاو گزارش یعملکرد فرد  یهااساس شاخص

با   یشاخص تطابق اهداف فرد   .25

 ی اهداف سازمان

سازمان، بر اساس    کیانداز و برنامه استراتژچشم ها،تیکارکنان با مأمور یانطباق اهداف فرد زانیم

 .یتوسعه منابع انسان  می ت ای رانیمد یاب یارز

 

 

بر اساس  که    است   یی قابل شناسا  مضمون پایه  5( موجود،  ه یشاخص )گو  23  انی که از م  دهدینشان م  یعامل  لی حاصل از تحل جینتا

 . شد گذارینام جدول شماره دو در هامولفه نیا مصاحبه ها

 ن برای سازمان های دولتی ایرابررسی و تببین عوامل فردی در ایجاد سرمایه انسانی ارزش آفرین  بندیمقولهتقسیم و  -2جدول

 رانیا یدولت ی سازمان ها یبرا نیارزش آفر یانسان   هیمدل سرمامضمون فراگیر: 

 مضمون اولیه مضمون سازنده سطح یک  مضمون سازنده سطح دو 

 

 

 

 

 

 

 

 

عوامل فردی ایجاد کننده سرمایه انسانی ارزش  

 آفرین

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 شخصیت 

 ی وجدان کار

 ی جانیثبات ه

 یی گرابرون

 به تجربه  یگشودگ 

 ی ریپذتوافق

 یادگیری 

 خودراهبر   یریادگ ی

 از تجربه  یریادگ ی

 ی قیتطب یریادگ ی

 از بازخورد  یریادگ ی

 ی مشارکت یریادگ ی

 ادراک

 یادراک نقش شغل

 ی ادراک عدالت سازمان

 ی سازمان ت یادراک حما 

 ی فرد یستگی ادراک شا

 رشد  یهاادراک فرصت 

 توانمندسازی روانشناختی 

 ی داراحساس معنا

 ی ستگیشا

 ی خودمختار

 یرگذاریتأث

 تی ریاعتماد به مد
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ریزی   برنامه  و  گذاری  هدف 

 فردی

 یفرد یاهداف شغل نینرخ تدو

 یتحقق اهداف فرد زانیم

فرد اهداف  تطابق  اهداف    یشاخص  با 

 ی سازمان

 

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

به    روش مدلسازی معادلات ساختاریاستفاده از  متغیرهای مکنونی که در مدل تحقیق وجود داشتند، سوالاتی طراحی گردید و با  

پرداخته شد. در پژوهش حاضر، به منظور تعیین حجم نمونه آماری که جامعه آن را مدیران سازمان های دولتی ایران    آنها    لیتحل

( ارائه  1995)  1تشکیل می دادند از قاعده روش معادلات ساختاری استفاده شد که شناخته شده ترین آن توسط بارکلای و همکاران 

ده   -، برابر است با بزرگترین مقدار حاصل از این دو قاعده: یک PLSگردید، حداقل حجم تعداد نمونه لازم برای استفاده از روش 

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

ضازاده،  ضرب در بیشترین روابط موجود در بخش ساختاری مدل اصلی پژوهش که به یک متغیر مربوط می شود )داوری و ر

رابطه    5(. از آنجایی که بیشترین تعداد سوالات مربوط به شاخص ادراک و یادگیری با پنج سوال بود، و تعداد روابط نیز  1393

پرسشنامه ای که از طریق روش    149عدد می باشد که در نهایت برای تحلیل نهایی از    50است، لذا تعداد حداقل نمونه برابر با  

  53نفر مرد و    96ساده انتخاب شده بودند و به طور کامل و مناسب پر شده بود استفاده گردید. از این افراد    نمونه گیری تصادفی

به    4و    3نفر دکتری بودند. در ادامه در جداول    42نفر فوق لیسانس و    54نفر دارای مدرک تحصیلی لیسانس،    53نفر زن بودند،  

 ( و جدول فورنل و لارکر ارائه می گردد.  CRیب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیب )ترتیب مقادیر متوسط واریانس استخراج شده، ضر

 ( CRمتوسط واریانس استخراج شده، ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیب )  -3جدول 

 ( CRپایایی ترکیبی مقادیر اشتراکی )  ضریب آلفای کرونباخ  ( AVEمتوسط واریانس استخراج شده ) متغییر 

 807/0 683/0 519/0 ادراک 

 821/0 705/0 540/0 توانمندسازی روانشناختی 

 832/0 752/0 501/0 شخصیت 

 1 1 1 هدف گذاری و برنامه ریزی فردی 

 859/0 792/0 551/0 یادگیری 

 

 روش فورنل و لارکر  -4جدول 

 توانمندسازی  ادراک  متغییر 

 روانشناختی 

 یادگیری  هدف گذاری و برنامه ریزی فردی  شخصیت 

     720/0 ادراک 

 
 

1 Barclay & et., al. 
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    735/0 556/0 توانمندسازی روانشناختی 

   708/0 724/0 472/0 شخصیت 

  594/0 582/0 294/0 333/0 هدف گذاری و برنامه ریزی فردی 

 464/0 545/0 640/0 556/0 698/0 یادگیری 

 

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

 بین متغیرهای پژوهش در دو حالت ضریب مسیر و معناداری نشان داده شده است: 

 

 
 مدل آزمون شده در حالت ضریب مسیر  -1شکل 

 
 مدل آزمون شده در حالت معناداری  -2شکل 

 



   و همکاران  قویدل  خته یآم کردی: رو رانیا  یدولت یهادر سازمان ن یآفر ارزش یانسان  هی سرما   جادی در ا یدی کل یعوامل فرد نییو تب لیتحل

51 

 

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

 نتایج زیر مطابق جدول پنج حاصل گردید: 

 نتایج پژوهش -5جدول 

 تایید یا رد فرضیه  ضریب معناداری  ضریب مسیر  فرضیه 

 تایید  735/10 302/0 شخصیت                 ایجاد سرمایه انسانی ارزش آفرین

 تایید  673/15 368/0 یادگیری              ایجاد سرمایه انسانی ارزش آفرین 

 تایید  244/12 248/0 ادراک                ایجاد سرمایه انسانی ارزش آفرین

 تایید  734/7 221/0 توانمندسازی روانشناختی                ایجاد سرمایه انسانی ارزش آفرین 

 تایید  560/7 1 هدف گذاری و برنامه ریزی فردی          ایجاد سرمایه انسانی ارزش آفرین

 

بود، در نتیجه از مدل حذف گردید، مدل مجددا   0/ 4کد پایین تر از  2کد شناسایی شده در مرحله اول، بارعاملی  23نکته اینکه از 

 ارائه می گردد: 3کد نهایی استخراج گردید. بدین ترتیب مدل نهایی پژوهش مطابق با شکل  21اجرا شد و 

 

 
 مدل نهایی پژوهش -3شکل 

 بحث و نتیجه گیری

های دولتی ایران، با آفرین در سازمانپژوهش حاضر با هدف بررسی و تبیین نقش عوامل فردی در ایجاد سرمایه انسانی ارزش

آمیخته و بهره از رویکرد توصیفیروش  این تحقیق، در هر دو بخش کیفی و کمّی، به صورت -گیری  نتایج  پیمایشی اجرا شد. 

  12کننده عوامل فردی در فرآیند توسعه سرمایه انسانی تأکید دارند. در بخش کیفی، با مشارکت  راستا بر اهمیت و نقش تعیینهم 
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مضمون سازنده سطح اول شناسایی شد که منجر    21ها از طریق روش تحلیل تم، در مجموع  نفر از خبرگان مدیریت، و تحلیل داده

گذاری  ها شامل: شخصیت، یادگیری، ادراک، توانمندسازی روانشناختی، و هدفبه استخراج پنج مؤلفه کلیدی گردید. این مؤلفه 

مدیر منتخب   149های حاصل از و بر اساس داده Smart PLS 3افزار فردی هستند. همچنین، نتایج بخش کمّی که با استفاده از نرم

دهند  ها نشان میهای دولتی صورت گرفت، تاثیر معنادار همین عوامل فردی را در تقویت سرمایه انسانی تایید نمود. یافتهدر سازمان

ارزش انسانی  آموزش رسمکه سرمایه  از مسیر  تنها  نمیآفرین،  یا ساختارهای سازمانی حاصل  بلوغ فردی  ی  بلکه رشد و  شود، 

مندی فردی نقشی محوری در ایجاد آن ایفا  کارکنان از طریق بهبود درک شخصی، انگیزش درونی، توسعه روانشناختی و هدف

های کلان منابع انسانی، راهبردهایی برای  گیری از سیاست های دولتی باید علاوه بر بهرهکند. به عبارت دیگر، مدیران سازمانمی

رشد فردی کارکنان خود نیز تدوین نمایند. در نتیجه، توجه به عوامل فردی در فرآیندهای ایجاد کننده سرمایه انسانی نه تنها یک  

گردد. سرمایه انسانی  های عصر حاضر محسوب میها و پیچیدگیرویکرد مکمل، بلکه یک ضرورت استراتژیک در مواجهه با چالش

های فردی را داشته باشند و از طریق مدیریت برداری بهینه از ظرفیت ها توان بهرهرسد که سازمانآفرین زمانی به بلوغ میارزش

  ی هاسازمان  رانیمد  به المللی افزایش دهند. بدین ترتیب،  پذیری خود را در عرصه ملی و بینهوشمندانه، اثربخشی، کارایی و رقابت 

بروز نقاط قوت فرد و    نهیزم  ها،ت یکارکنان و تطابق آن با مسئول  یتیشخص  یهایژگ یبا شناخت و  گرددیم  شنهادیپ  رانیا  یدولت

  هایتوانمند یتیو توسعه شخص  یشوند تا با خودشناسمی  قیکارکنان تشوبا این کار نیرا فراهم کنند؛ همچن یسازمان ینیآفرارزش

  ق یتشو   زیکارکنان فراهم کنند و کارکنان ن  یرا برا  افتهیمستمر و ساختار  یریادگی  یهافرصت   ارتقا دهند.  اخود ر   یو سبک رفتار

 روز نگه دارند.خود را به  یهایو توانمند  گرفتهرا به کار    دیدانش جد  رند،یخود را بر عهده بگ   یشخص  یری ادگ ی   ت یشوند تا مسئول

  دایخود پ  یهات ینقاط قوت و محدود  ها،یاز توانمند  قیو دق  ی شود که هر کارمند بتواند درک واقع  یطراح  ییهابرنامههمچنین،  

استفاده    یواقع  ط یدر شرا  یعملکرد شخص  یرو   زخوردها و باپروژه  ی سازهیهدفمند، شب  یابیخودارز یهانیمثال، از تمر  ی کند. برا

  زه ینفس، انگاعتمادبه  شیباعث افزا  میادراک مستق  نیو ا   گذاردیسازمان اثر م   جی بر نتا  ماتشیشود تا فرد بفهمد چگونه رفتار و تصم

 . شودیکار م طی آگاهانه او در مح یریگ میو تصم

  ف یمعنادار وظا  یهاتمرکز بر جنبه  ،یاز خودمختار  یریگ بهره  به منظورکارکنان    تا با تشویق   می توانند  یدولت  ی هاسازمان  رانیمد 

  کنند.  فایدر بهبود عملکرد سازمان ا  یو نقش فعال  ادهخود را ارتقا د  یروانشناخت  یتوانمند  ت،یریمشارکت فعال در تعامل با مدنیز  و  

و    یریگ اهداف روشن و قابل اندازه  نییکارکنان به تع  قیبا تشو   گرددیم  شنهادیپ  رانیا  یدولت  یها سازمان  رانیبه مددر آخر اینکه  

کارکنان   نیرا فراهم کنند؛ همچن  ینیآفرو ارزش   یتحقق اهداف سازمان  نهیآنها، زم  یاو حرفه  یشخص  یهایزیراز برنامه  ت ی حما

و تمرکز خود را    زهیانگ  ند،یفرآ  نیاهداف خود را بر عهده گرفته و با استفاده از ا   یر یگیو پ  یزی ربرنامه  ت ی شوند تا مسئول  قیتشو 

   دهند. شیافزا
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Abstract 

Background and Objective: Human capital first formed within the individual and then seen at other levels, but its 

primary level is the individual level. This capital is only considered as a resource when it is used to achieve the 

organization's goals. The aim of this study is to conduct a mixed-method study to analyze and explain key 

individual factors in the formation of value-Creating human capital in Iranian public organizations. 

Methodology: The qualitative part was conducted using thematic analysis and snowball sampling among 12 

experts who either had a university degree in management or management experience in Iranian public 

organizations. The quantitative part was analyzed using Smart PLS 3 software, and the data were collected using a 

researcher-developed questionnaire among 149 managers of Iranian public organizations, who were selected 

through simple random sampling. 

Findings: The qualitative part led to the identification of 21 level one constructive themes, which 5 components 

were extracted. The results of the quantitative section also confirmed the significant impact of individual factors, 

including personality, learning, perception, psychological empowerment, as well as individual goal setting and 

planning, in making value-Creating human capital. 

Conclusion: The results of this study provide valuable insights for Iranian public organizations to create effective 

human capital. 
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