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Abstract 

This study was conducted with the aim of providing a value creation model 

of human resources in the National Gas Company of Iran. The research 

method was mixed (qualitative-quantitative). The target population of the 

research was the experts who were aware of the research topic, and 

according to the purposeful selection, 14 people were identified as the 

research sample. The data collection tools were in-depth interviews and 

researcher-made questionnaires, qualitative data to identify value-creating 

indicators of human resources with thematic analysis method based on the 

Brown and Clark model. Quantitative data was analyzed using Dimetal 

technique and Maxqda10 and Excel2016 software were used for this 

purpose. After analyzing the data, 94 primary concepts were categorized into 

18 sub-themes and 9 main ones affecting the value creation of human 

resources. The results showed that the motivation index has the greatest 

impact on other indices, while the organizational development index has the 

lowest value, which is strongly influenced by other indices of the model. 

Also, attitude change index has the most interactions with other indices and 

is placed in the center of the model. According to the findings, strategic 

planning and attention to the motivation and communication network of the 

employees under the support management in Iran National Gas Company is 

very important in the direction of value creation of human resources and 

should be taken into the attention of the managers. 
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در  انسانی منابع آفرینیارائه مدل ارزش

 گاز ایران ملی شرکت

2رسول آقاداود جلفایی ـ 1*نسرین خدابخشی هفشجانی 

 چکیده 
گاز ایران   یشرکت ملدر    یمنابع انسانآفرینی  ارائه مدل ارزش  هدف با  مطالعه  نیا

گرفت پژوهش  .انجام  )  روش  پژوهش   هدف  جامعهبود.    کمی(ـ    کیفیآمیخته 

نفر   14تعداد  ،  انتخاب هدفمندبرحسب  که    بودند  تحقیق  موضوعبه    آگاه  خبرگان

عمیق   هایمصاحبه  ،هاداده   آوریجمع ابزار    .دیمشخص گرد   قینمونه تحق  عنوانبه

پرسشنامه های  شاخصشناسایی   جهت  کیفی  هایداده بود،    ساختهمحقق  هایو 

و   کلارک  و براون   مدل  برتماتیک مبتنی   شیوه تحلیل  با  انسانی  منابعآفرینی  ارزش

تکنیک  کمی  هایداده  از  استفاده  شد    با  تحلیل  از دیمتل  منظور  این  برای  و 

 مفهوم   94  ها،تحلیل داده  از  بعد  د.شاستفاده    2016Excelو    10Maxqdaافزارهای  نرم

 انسانی   منابعآفرینی  ارزشبر    مؤثر  اصلی  تم  9  و  فرعی  تم  18  قالب  در  اولیه

بیشترین اثرگذاری را بر سایر    «انگیزش » نتایج نشان داد، شاخص    شدند.  بندیدسته 

را به خود    مقدار  کمترین  «سازمان  توسعه» شاخص    مقابل  درها داراست،  شاخص

به  است  دادهاختصاص   مدل  شاخص  تأثیر  تحتشدت  که  دیگر  .  دارد  قرارهای 

با    تعامل  بیشترین  «نگرش   تغییر» شاخص  همچنین،   های دیگر داشته و شاخصرا 

راهبردی و توجه به    ی ز ی ر برنامه ،  ها به یافته   با توجه   است.  گرفته  قرار  مدل  مرکز در  

و   ارتباط انگیزش  سا   کارکنان   ی شبکه  گاز  شرکت   در   ی ت ی حما   ت ی ر ی مد   ه ی در   ملی 

انسان آفرینی  ارزش   راستای   ایران در  برخوردار   ی منابع  بسزایی  باید    است   از اهمیت 
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 مقدمه   

وجود  سازمان بدون  اداره    یمفهوم  تنهانه  انسانی  نیرویها  بلکه    سر ی م  زین  هاآنندارند، 

حت بود.  ورود   ینخواهد  تبد  د یجد  یهایفناور  با  توده  ها آن  لیو  تجه  یابه  و    زات یاز 
نقش  دستگاه همچنان  راهبرد  یاتیح  ی عامل  عنوانبه  انسانی   نیرویها،  بقا  یو    ی در 

مشهود   کاملاً  طیار،  دهستانی  )   است سازمان،    انسانی   نیروی  ن یبنابرا  ؛( 1399و 
مبه  یامروز  یها منبع سازمان  نیارزشمندتر آن شکل    مات ی به تصم  چراکه  ندی آیشمار 

باعث    داده ع   مسائل  شدن  حلو  و  مشکلات  بهره   دنی بخش  تینیو    کارایی و    یوربه 

  ی ادی سازمان تا حد ز  کی  ت یرشد و موفق   (.1399پور،  پور و محمدیسعیدید )شونیم
روح انگ  ات،یبه  رضا  زشیتلاش،  بستگ  انسانی  نیروی  تیو    گر ید  عبارت   به  ،دارد  یآن 
اثربخش  کارایی با    ک ی   یو  اثربخش  کاراییسازمان  رابطه مستق   انسانی  نیروی  یو    م ی آن 

راستا  مطلوب   رفتار ارائه    یبرا  انسانی  نیروی.  (2017،  1آپالیا )  دارد در  موردپسند    ی و 
باسازمان  اهداف انگ  دی،  برانگ  زهیهم  درست  هم  و  باشد  از    امر  نیا،  شود  ختهیداشته 

تما  ا ی  یرفتار   یچراها  یی شناسا   قیطر دلا  ل یعلل  ،  کارکنان  رضایت و    زهیانگ  ل یو 
  ها آننگام از  هبهو استفاده    سازمانی   اهداف  ل یتحص  سویبه  ها آن  رفتار  هدایت منظور  به

شا  لایق   مدیرانتوسط   هدف    سته ی و  و    کاری  محیط   ایجادبا  تحقق  مطلوب  مناسب 
)می مهمترین  با  انسانی  نیروی،  روازاین  (.1400جهانگیری،  یابد  و    رقابتی   مزیت ارزش 

بهعامل اصلی موفقیت سازمان این راستا سازمانحساب میها  برای دستیابی  آید، در  ها 

برتری،  رقابتی   مزیتبه   به  از  نیاز  یکی  که  داشته  سازمانی  بر    هاآنهای    منابع تمرکز 
برای    انسانی ارزش  ایجاد  همکاران )  است   هاآنو  و  خصوص،    این   در   .(2019،  2سانچز 
  محیطی   تغییراتبه    سریع  واکنشباید متحول شده و این تحول همراه با    انسانی  نیروی
گردد    همراه  سازمان  ذینفعان  کلیدی  نیازهایبه    مناسب  پاسخ بیشتر و    ارزش  خلقبرای  

را با اهداف    انسانی  نیروی  ، انسانی   منابع  تیریمد  دیجد  هایدگاهی د  در  (.1399سربلند،  )

سازمان را    رقابتی   مزیتو    ندی افری ب  یشتری ارزش ب  تا   دداننی م  کپارچه ی  سازمان   راهبردی
ده  در نارتقا  ارزش  نهاد  رش،یپذ  ند یافر  د.  و  است.   3ی نیآفرارزش  ازمندین  ،ی سازنهی بقا 

ارزش و  ارزش  سازمان  را    ییافزاهم  ،ین یآفرتعامل  مبرای  ارمغان  همه  آوردیبه  بر    که 
بر  ی ندهایافر همه  از  مهمتر  و  ارزش   ی مبتن  ت یریمد  تفکر   ارزش  تأث4بر  خواهد    ر ی، 

را    انسانی  هایسرمایهآفرینی  ( ارزش2002)  1لپاک و اسنل  .(2017،  5گرونروس )   گذاشت
 

1. Apalia 
2. Sanchez & et al 
3. Value Creation 
4. Value Based Management 
5. Grönroos 
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  های فرصتو اثربخشی سازمان و کشف و استخراج    کاراییبه استعداد افراد برای بهبود  
  سازمان   هایهزینهدارند که اگر کارکنان بتوانند به کاهش  کنند و اظهار می بیان می  بازار

 اند.هم سازند، ارزش آفریدهاکمک کنند یا منافع بیشتری برای سازمان فر

سازمانی   هیچ  کنونی  شرایط  داشتن  تواند  نمیدر    انسانی   هایسرمایهبدون 

آفرینی مفهوم بنیادین  ارزش  یای رقابتی امروز حاصل کند،، موفقیتی را در دنآفرینارزش

در  .  (2017،  2)هچواریا و همکاران   شود در حوزه ادبیات مدیریت و سازمان محسوب می

کنند:  ها به دو شکل مجزا عمل میسازمان  3انسانی   منابعآفرینی  رابطه با چگونگی ارزش

سازمان اینکه  راستای    مستقیم   منبع  عنوان بهرا    انسانی   هایسرمایهها  اول  در 

بارزش از سازمان دوم  روشگیرند و در  کار می هآفرینی  از  ، برخی    انسانی   های سرمایهها 

می  طوربه استفاده  سازمانغیرمستقیم  از  هریک  ترتیب  بدین  از  کنند؛  مذکور  های 

می  انسانی  منابعآفرینی  ارزش و  برد  خواهند  در  بهره  رویکرد،  این  از  استفاده  با  توانند 

گو باشند و  قبال همه ذینفعان، بخصوص مشتریان که ضامن بقای سازمان هستند، پاسخ 

تعلق  فردی  هایتواناییو    سازمانی  هایقابلیتتقویت    با و  برای  اعتماد  را  پایدار  خاطر 

  انسانی  منابع توسعه  ی در راستا آنچه  (.1398اسماعیلی و همکاران، )  سازمان ایجاد کنند

ا  تیاهم که    نیدارد،  با    انسانی   نیروی  آفرینی ارزشاست  و    فنی  هایآموزشتنها 

اگر    نیبنابرا  ؛ به توسعه آن پرداخت  د یبلکه از طرق مختلف با   شود، یحاصل نم   یتخصص

مد اسازمان  انسانی  منابع  تیریدر  نگ  موردتوجهموضوع    نیها،  سازمان    رد،یقرار  آن 

  نیروی اعتلای کیفیت  آفرین و  ارزش  انسانی  سرمایه  (.2005،  4)بورک   به فنا است  محکوم

بهره  کار  ارتقای  اساسی  و  اصلی  راهکارهای  سازماناز  توسعه  و  که  طوریهبهاست،  وری 

نشانارزش  انسانی  نیروی ارزشآفرین  ایجاددهنده  کارگیری  هب  هنگام  درشده    افزوده 

کالا    ارائهای که با  گونهبهدر تولید کالا و ارائه خدمات است،    شخصی  هایداراییدانش و  

قابلیت سایه  در  کیفیت  با  خدمات  میو  خود،  وفاداری  های  و  رضایت  افزایش  با  تواند 

 (.1396نعمتی و همکاران، مشتریان برای سازمان تولید ثروت کند )

تلاشعلی توسعهرغم  برای  تحقیقاتی  ارزش  ارزش  مدیریت  های  در  و  آفرینی 

سیستماتیک در    طوربه  نایی که بتواندای جامع و زیربها تاکنون نظریهپروژهها و  سازمان

برای تبیین اهمیت    های زیادی . استدلالاست  نشده   حمطر  ،گیرد   قرار   مورداستفادهعمل  

  اینکه ها با  ستدلالا، اما این نوع  است  شده بیان    ها سازماندر    انسانی   نیروی   آفرینی ارزش
 

1. Lepak & Snell 
2. Hechavarría & et al  
3. Human Resource Value Creation 
4. Burke 
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را میان مدیران    نظراتفاقبرسند،    نظر  بهقوی    توانندمی نکرده  هاسازمانلازم    اند، ایجاد 

کهمی گفت  ارزش  توان  برای  راهنمایی  یا  و  جنبهدستورالعمل  در  مستمر    های آفرینی 

ادبیات    سازمان  مختلف و  ندارد  وجود  عمل  به    صورت بهدر  آفرینی  ارزشابعاد  پراکنده 

است انجام،  پرداخته  مطالعات  از  برخی  به  ادامه  در  در  ارزششده    نیروی آفرینی  زمینه 

می  انسانی )  شود. اشاره  همکاران  و  ارزش1399میراحمدی  مدل  پژوهشی  در  آفرینی  ( 

اعلام    انسانی  منابعواحدهای   خود  نتایج  در  و  کردند  طراحی  بانکداری  صنعت  در  را 

کارکنان،    ارتباطات  توسعهانگیزه،    هایمؤلفهکردند،   ،  انسانی  نیروی  تأمینبین 

برنامه  ساختار  توسعهتوانمندسازی،   ارزشو  در  راهبردی  در    انسانی  منابعآفرینی  ریزی 

های تحقیق خود اعلام  ( در یافته1397و دادجویان )  ایرانی  نژاد.  مؤثرندصنعت بانکداری  

ارزشسازمانی  روابطکردند،   افزایش  باعث  محیط  با  ارتباط  و  هدفمندی  آفرینی  ، 

می  سانی ان  های سرمایهاستراتژیک   سازمان  )شوند.  در  همکاران  و  در  1396اسماعیلی   )

ارزش با  را  مدیران  شایستگی  ارتباط  بیمارستان  انسانی   منابعآفرینی  پژوهشی  های  در 

سازی،  های استراتژیک، تیمنظیر برنامه  هایی مؤلفهآباد بررسی و اظهار کردند،  شهر خرم

انعطاف  ،مدیریت  سیستم  کارایی  ،فرهنگی  هوشهای  قابلیت نوآوری،  و  پذیری،  خلاقیت 

آفرینی در سازمان منجر  به ارزشتواند  سازی و ایجاد انگیزه میرهبری اثربخش، فرهنگ 

)  شود. همکاران  و  در  1396نعمتی  عوامل  یافته(  خود  پژوهش  بر    تأثیرگذار های 

بخش  انسانی  منابعآفرینی  ارزش ارزش  در  را  ارزشهای  دولتی  انسانی،    هایاخلاقی، 

( در  1394پور )افتخار و قلی  های دموکراتیک معرفی کردند.ای و ارزشحرفه  هایارزش

دانند،  در سازمان می  انسانی   منابع آفرینی  را دروازه ارزش  استعداد  مدیریتپژوهش خود  

وکار،  کسب  یبا استراتژ  ییهمسو  را  انسانی  منابعی  نیآفرارزش  کلی  معیارهمچنین چهار  

  سازمانی   هایقابلیت  جادیا   ،کلیدی  مشتریان با    یی وکار و آشنااز دانش کسب  یبرخوردار

هز  نه یبه  انسانی   منابعخدمات    مستمر   بهبودو   نظر  فرصت  نه یاز  کردند.    و  معرفی 

ورما  و  راه2018)  1لیخیتکار  بر  تمرکز  که  کردند  بیان  خود  پژوهش  در  در  حل(  هایی 

  ساختار سازمانی و توسعه    ها در سازمان، ارتقای فرهنگ و نخبه   استعداد   مدیریت  زمینه

کارکنان  سازمان احساسات  و  وفاداری  تحلیل  و  اثربخش  رهبری  و  مدیریت  سیستم   ،

ارزش می  انسانی  نیرویآفرینی  باعث  سازمان  همکاران در  و  لین  در  2015)  2شود.   )

درونیافته ارتباطات  که  کردند  بیان  خود  پژوهش  و  های  آموزش  و  اعتماد  سازمانی، 

 
1. Likhitkar & Verma 
2. Lin & et al 
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  ( 2014)  1آوتون.  آفرینی در سازمان هستندبر ارتقای ارزش  مؤثرعوامل    ازتوانمندسازی  

عوامل   خود  پژوهش  ارزش  مؤثردر  روانشناسی    انسانی  نیروی آفرینی  بر  جنبه  از  را 

یافته در  و  کرد  بررسی  دریافت  کارکنان  متقابل،  احترام  و  حمایت  عوامل  خود  های 

یادگیری مداوم و آزادی عمل و استقلال در  انداز،  بازخورد، تعیین هدف و ترسیم چشم

را  تصمیم ارزش  مؤثرگیری  معرفی کرد.    انسانی   نیرویآفرینی  بر  و  در سازمان  هاکسور 

آفرینی در  را شریک استراتژیک ارزش  انسانی   منابع  ( در تحقیق خود2014)  2همکاران 

  امنیت ، انگیزش، حقوق و پاداش و کار محیط های حمایتی، تغییر سازمان از طریق برنامه

در پژوهش خود ارتقای دانش و آگاهی  (  2007)  3کانگ و همکاران   معرفی کردند.  شغلی

  منابع آفرینی  بر ارزش  مؤثرسازمانی کارکنان را  برونو همچنین توسعه ارتباطات درون و  

 در سازمان معرفی کردند. انسانی

مهمتر  یکی حوزه  صاحب  یپیشرو  یهاچالش  نیاز  اثبات    انسانی  منابعنظران 

  ن یو و  ش یواولرید  انسانی   منابعدر حوزه    سازمان است.  ین یآفرمنابع در ارزش  ن ینقش ا

 فیبدون تعر  انسانی   منابع  ی ن یآفرها در ارزشکوشش  بیشتر  باورند که   ن یبر ا،  4بروکبنک

متولیان  شودیم   آغاز  ارزش سبب  همین  به  فعالیت  انسانی  منابع.  به    خود ی  هاتنها 

که ارزش عبارت است    مانندیم   نکته غافل  ن یو از ا  کنند یو آن را اصل فرض م   نگرندیم

  همچنین   ؛کندیم  فیارزش آن را تعر  کنندهافت ی در  عمده  طوربهکه    ییاز آن دستاوردها

راستای  داشت  ب  انسانی  منابع   ی نی آفرارزش  در  توجه  موضوع  این  به  فعالیتاید    ی هاکه 

متولیان   و  کارکنان،    اصلی  ذینفعان  یبرا  ی مثبت  دستاورد   انسانی   منابعواحد  از  اعم 

 .(1392اشکذری و راسته، )دهقانی  کند جاد ی ا گذارانهی سرما و انی، مشترصف مدیران

و    یطبیع گاز  منیو ا  دار یپا  توزیع  خدمات   ارائهزمینه    در  که  ران یگاز ا  ی شرکت مل
اجرا،    ، یطراح  طریق   از  ،فسیلی  های سوخت  ریسا  گاز با  پاک   انرژی  ی اقتصاد  ی نیگزیجا

نگهدار  یبرداربهره و    ع، یتوز  افت،یدر  چارچوب   در   ی نگازرسا  یهاپروژه  یو  فروش 

نیازها  منظوربه،  عملیات   یکار  العملحق به  مشترکین    یپاسخ  و    ازجمله متقاضیان 
  یبه قوانین و استانداردها   ی بندیبا پا   فعال در کشور  ع یو صنا  ی عموم  ، یخانگ  یهابخش

تخصص    یتوانمند  برتکیهو    رجعم زنجیره    خبره  کارکنانو  و  متعهد  توانمند  تأمین  و 
م و  درصورتی می؛  دینمایفعالیت  که    ایملاحظهقابلتواند عملکرد مطلوب  باشد  داشته 

در  ارزش و  سازمان  قرار    انسانی   منابعآفرینی  شارز  رأسآفرینی  خود  امور  سرلوحه  را 

 
1. Aughton 
2. Haksever & et al 
3. Kang & et al 
4. Dave Ulrich & Wayne Brock bank 
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  مستمر   هاینوآوریو ضرورت    پیاپی   تغییراتو در محیطی که    رقابتی   وضعیتدر    دهد.
هایی موفق به کسب سرآمدی خواهند شد  تنها سازمان  ،های آن است ترین ویژگیاصلی

استراتژیک   نقش  را    انسانی  منابعکه  زمینهخود  ارزشدر  نظیر  مختلف  آفرینی  های 
به ارزشسازمان  نمودهرا    انسانی   منابعآفرینی  ویژه  و    درک  محیط  به  عمیق  نگاه  با  و 

ارزش موردانتظار  شناسایی  ات  داخلی  ذینفعانهای  نیز  و  خارجی  رویکردهای  و  خاذ 
بهره افزایش  سبب  شوند.اثربخش،  سازمان  اثربخشی  و  اینکه   وری  به  توجه    ، با 

ویژه  های مختلف در سازمان  انسانی  منابعآفرینی  ارزش  بهای برخوردار است،  از اهمیت 
  آفرینی شده برای ارتقای ارزش  لحاظ   سازوکارهایرسد در شرکت ملی گاز ایران  می  نظر

کارگیری الگوهای  هو بجامع در این حوزه    عدم آشنایی با الگویی  دلیل  به ،  انسانی  منابع

ارائه    هدف از این مطالعه  رو ازاینکافی نباشد،    انسانی   منابعمدیریت  منفعل سنتی برای  
 گاز ایران است. ملی  شرکت در   انسانی  منابعآفرینی مدل ارزش

 شناسی روش

از   ماهیت،  لحاظ  از  مطالعه  )کیفیاین  آمیخته  هدف  1کمیّ    ـ  نوع  منظر  از  است،   )

مرحله بود.    2اکتشافی   ـدر آن، متوالی    مورداستفادهکاربردی و طرح ترکیبی    ـ  توصیفی 

،  گاز ایران  ی شرکت ملدر    ی منابع انسانآفرینی  شزارهای  جهت شناسایی شاخص  یفیک

انجام گرفت. روش    4(2006)  مبتنی بر روش براون و کلارک  3تماتیک  تحلیلبر مبنای  

  کیفی   هایدادهو گزارش الگوی موجود در  تماتیک، روشی برای شناخت، تحلیل    تحلیل

ها،  آن، شناسایی تم  اصلی  هدف ها استخراج و  ظم مفهومی دادهاست که از طریق وجود ن

(.  1398پژوهشگر است )قاسمی و هاشمی،    توجهجالبهای مهم یا  یعنی الگوها در داده

نیز    بخش  در تحقیق  از  کمی  استفاده  ارتباط  5دیمتل   تکنیک با  نحوه  و  و    سطوح مدل 

 (.1401، میری و همکارانشده ترسیم شد )های شناساییمیان شاخص ریتأث

نظر  های صاحبعلمی دانشگاهتحقیق شامل برخی از اعضای هیئت  آماری  جامعه

و    ملی  شرکتو معاونان    ارشد  مدیران،  انسانی  منابعمدیریت  در زمینه   ایران  افراد  گاز 

گیری  ، از روش نمونهیف ی بخش ک نمونه در    انتخاببرای    آشنا به موضوع تحقیق بودند.

زنجیره  6با رویکرد هدفمند   غیرتصادفی ارجاعی  نوع  از  )و  برف ای  تکنیک  7ی گلوله  از  و   )

 
1. Qualitative-Quntititve Mixed 
2. Sequential-Exploratory Mixed Methods Design 
3. Thematic analysis 
4. Braun & Clarke 
5. DEMATEL 
6. Purposeful Sampling 
7. Snowball sampling 
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نظری   باشباع  انجام  طوریهاستفاده شد،  از  بعد  آمده  مصاح   14که  بدست  اطلاعات  به، 

 حاصل شد. یاشباع نظرو تکرار 

 های تحقیقهای نمونهویژگی. 1جدول 

 جنس سن یلات سطح تحص نوع ارتباط با موضوع مصاحبه 
P1 مرد  52 دکتری  علمی دانشگاه هیئت 

P2 مرد  41 دکتری  علمی دانشگاه هیئت 

P3 مرد  47 دکتری  علمی دانشگاه هیئت 

P4 زن 41 دکتری  علمی دانشگاه هیئت 

P5 زن 46 دکتری  علمی دانشگاه هیئت 

P6 زن 50 دکتری  علمی دانشگاه هیئت 

P7 زن 49 دکتری  علمی دانشگاه هیئت 
P8 مرد  54 ارشد   یکارشناس گاز  یشرکت مل  ارشد  یرمد 
P9 مرد  57 کارشناسی  گاز  یشرکت مل  ارشد  یرمد 

P10 مرد  49 ارشد   یکارشناس گاز  یشرکت مل  ارشد  یرمد 
P11 مرد  50 ارشد   یکارشناس گاز  یشرکت مل  ارشد  یرمد 

P12 مرد  39 دانشجوی دکتری  آفرینی محقق در زمینه ارزش 

P13 آفرینی محقق در زمینه ارزش  زن 36 دانشجوی دکتری  

P14 آفرینی محقق در زمینه ارزش  مرد  37 دانشجوی دکتری  
 

مصاحبهداده طریق  از  کیفی،  جمعهای  خبرگان  با  عمیق  با  های  و  آوری 

با    یی. آشنا1( مطابق مراحل  2006ای براون و کلارک )گیری از روش شش مرحله بهره 

  ن یمضام  بررسی  و   مرور.  4  ها؛ و تم  ن یمضام  ی . جستجو3  ه؛ یاول  یکدها  جاد ای.  2  ها؛ داده

  شد   وتحلیل تجزیهگزارش،    ه یو ته  یی نها  ل تحلی.  6  و   هاو تم  ن یمضام  فتعری.  5  ها؛ و تم

کلارک،   و  مضمون 2006)براون  شناسایی  برای  همچنین،  نرم(.  از   10Maxqda  افزارها 

روایی    منظوربهشد.    استفاده از  مداوم کیفی  هایدادهاطمینان  مشاهده  معیار  دو  یا    1، 

(. از  1392)طباطبایی و همکاران،    شد  گرفتهکار  هب  3و بازبینی توسط همکار   2وریغوطه

غوطه بار  نظر  چندین  مداوم،  مشاهده  یا  با    ضبط   صوتی   فایلوری  محقق  توسط  شده 

یادداشت و سپس  داده  فحوای کلام  دقت گوش  و  از محتوای صوتی    نوشته   ها آنهایی 

ها، هر متن چندین بار مطالعه شد تا مضامین در ذهن  سازی مصاحبه، پس از پیادهشد

 
1. persistent observation 
2. Immersion 
3. Peer debriefing 
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  کیفی   مطالعاتشناسی  نقش ببندد. علاوه بر این، از یک نفر همکار آشنا به روش  محقق

؛ کدگذاری چند  شد  گرفته های متنی نظرخواهی و مشورت  یند کدگذاری و برداشتو فرا

 شد.  تأیید مصاحبه با نظارت وی انجام و بعد از بررسی 

استفاده شد، که این شاخص    1ها از شاخص دو کدگذار برای محاسبه پایایی داده

درجه )خواستار،  به  کنند  تکرار  را  یکدیگر  نتایج  کدگذار  چند  یا  دو  که  دارد  اشاره  ای 

(، برای این منظور از همکار پژوهش )کدگذار( درخواست شد تعداد سه مصاحبه  1388

د  کدگذار بر تعدا   بین دو  موردتوافق را کدگذاری کرده و از تقسیم دو برابر تعداد کدهای  

شاخص پایایی تحلیل    عنوانبهشده، درصد توافق درون موضوعی که    کل کدهای ایجاد 

 شود، محاسبه شد.درصد ارائه می صورت به معمولاً رود و کار میهب

 کدگذار  دوپایایی . 2جدول 

 ردیف 
عنوان  

 مصاحبه 
 تعداد کل کدها 

تعداد 

 توافقات 

تعداد عدم  

 توافقات 

درصد پایایی  

 بازآزمون 

1 M4 34 16 2 %94 

2 M7 30 13 4 %87 

3 M12 27 12 3 %88 

 90% 9 41 91 کل
 

مصاحبه برای  کدگذاران  بین  انجام پایایی  برابر    های  دست  هبدرصد    90گرفته، 

  درنتیجه (؛  228:  1396است )هومن،    60/0آمد. با توجه به اینکه میزان پایایی بیشتر از  

اعتماد کدگذاری پایایی  است و می  تأیید ها مورد  قابلیت  از  ادعا کرد که مصاحبه،  توان 

 خوبی برخوردار است.

جمع دادهبرای  شاخص  کمی  بخشهای  آوری  شناسایی  از  پس  های  پژوهش، 

ایران  ملی  شرکتدر    انسانی  منابعآفرینی  ارزش شاخصگاز  شناسایی،  در    های  شده 

تکنیک  پرسشنامه  صورتبه  ماتریسی   جدول با  )ای  در    (DEMATELدیمتل  و  تنظیم 

(  متلی د  کرد ی روپژوهش )  ی روش کمبه ماهیت    با توجه،  گرفت   قرار   تحقیق   نمونهاختیار  

به خبرگان و   نیاز  لذا جامعهکه  به موضوع پژوهش دارند،  در    ینمونه آمارو    افراد آگاه 

در  درخواست شد،    کننده در تحقیق خبرگان شرکتو از  و کمی یکسان بود    یفیبخش ک

بین    خصوص رابطه  شناساییشاخصوجود  نشدههای  نمایند  ظر ،  بیان  را  روایی  خود   .

 
1. Intercoder reliability 
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استفاده  کمّ های  داده با  نیز  از    هاداده  پایاییو    80/0،  2لاوشه  1محتوایی   روایینسبت  ی 

  ی هادادهوتحلیل  در ادامه، برای تجزیه  برآورد گردید.   86/0کرونباخ    ضریب آلفای طریق  

روابط    ی کم تعیین  مراحلشاخصبین  و  و    دیمتل   تکنیک  گانهپنج  ها،  )گویندن 

 طی شد. 6201EXCEL افزارنرمگیری از بهرهبا  (2016، 3چادوری 

 ق یتحق یهاافته ی

، لازم بود که ابتدا  گاز ایران  ملی  شرکتدر    انسانی  منابعآفرینی  ارائه مدل ارزشمنظور  به

بررسی    مؤثرهای  شاخص و  تحلیل  از  پس  منظور،  بدین  شود.  شناسایی  زمینه  این  در 

در مرحله بعدی    هیاول  میمفاه استخراج شد،    هیمفهوم اول   94ها، تعداد  مضمون مصاحبه

بندی  دسته  3مطابق جدول    یتم اصل   9نهایی در    مرحلهها در  و این تم  یتم فرع   18در  

 شدند.

 هامضامین حاصل از مصاحبه. 3جدول 

های تم

 فرعی
 مصاحبه کدهای باز  های اصلی تم

  مدیریت 

 استعداد 

 توسعه خلاقیت 

 P1, p2, p3, p4, p7, p8,p10 افزایش روحیه کنجکاوی 

 P1, p2, p3, p4, p6, p7, p8,p12 های خلاقانه توسعه توانایی

 P2, p4, p5, p6, p10, p11,p14 افزایش تعهد در انجام کارها 

 P2, p4, p5, p6, p10, p14 های جدید شهامت در ارائه ایدهافزایش  

 P2, p4, p5, p6, p10, p14 ارتقای تفکرات و هیجانات مثبت

 ,P3, p8,p10,p11, p12, p14 گری تقویت روحیه پرسش

 P3,p5,p6, p8, p12, p14 پذیری ارتقای ریسک

 ارتقای نوآوری 

 p2, p3, p4,p5, p6, p7,P8, p10 ینقشه ذهنترسیم 

 P2, p5, p6, p10 استقبال از طوفان مغزی 

 P1,p2,p4,p7,p8,p9, p10,p12 ارتقای روحیه کارآفرینی

راه وجود  برای  حلباور  چندگانه  های 

 مسئله
P3,p5,p8,P9, p13 

 P4, p5,p8,p11 های عملی با رایانه توسعه مهارت

رسانه کاربرد  در  مهارت  های  ارتقای 

 اجتماعی 
P1, p2, p3, p4, p6, p7, p8,p9,p10,p12 

 P1, p2, p3, p4, p6, p7, p8,p9,p10,p12 آفرینیدرک احساس نیاز به ارزش نیازسنجی تغییر 

 
1. Content Validity Ratio 
2. Lawshe 
3. Govindan & Chaudhuri 
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های تم

 فرعی
 مصاحبه کدهای باز  های اصلی تم

 ,P1, p2, p3, p4,p5, p6, p7, p8,p11,p13 نگری مناسب آینده نگرش 

 P1, p2,P4, p5,p8, p11,p13,p14 تحلیل اتفاقات سازمان و محیط 

 P1, p2, p3, p4, p8, p9, p10,p11, p12 بندی نیازها ریزی و اولویتبرنامه 

 خواهی موفقیت

 p4, p8, p9, p10, p11, p12 در انجام کارها  زمان یریت مد

 p2, p3, p4, p8, p9, p10, p11,p12,p14 اشتیاق زیاد به شکوفایی و پیشرفت 

 p3, p4, p8, p9, p10, p11, p12,p14 انجام امور ارتقای استقلال عمل در 

 P1, p2, p3, p4, p8, p9, p10, p11 پذیری در انجام کارها توسعه انعطاف

 سیستم

 مدیریت 

 سازی شفاف 

 P1, p2, p3, p4, p10, p11,p12 سازمان  وظایف ارائه اطلاعات درباره 

 P1, p2, p3, p4,p7, p8, p9 تبادل اطلاعات با محیط 

 P1, p2, p3, p4,p8, p9, p10,p11,p12,p14 لزوم تغییر نگرش 

 ,P1, p2, p3, p4,p7,p12, p14 محیط  تغییراتآگاهی از 

 P1, p2, p3, p4,p8,p10,p12 محیطی  عواملایجاد روابط دوطرفه با 

مدیریت  

 اثربخش 

 P1,p2,p3,p4,p7,p8,p9,p10,p11 توجه به نیازهای کارکنان 

 P1,p2,p3,p4,p5,p7,p8,p9 ایجاد سازمان یادگیرنده 

 P1, p2, p3, p4,p7,p8, p11,p12,p14 آفرین شیوه مدیریت ارزش

 P1, p2, p3, p4,p7,p8 برقراری تعامل بین کارکنان و محیط 

 P1, p2, p3, p4, p10, p11 استقبال از ایجاد تغییر

 P1,p2,p3,p4,p7,p8,p9,p10,p11,p12,p14 اختیار وظایف تفویض 

-شبکه

 سازی 

 شبکه ارتباطی 

 p3,p4,p7,p8,p9,p10,p11,p12,p14 ارتباط با کارکنان سازمان 

کارکنان   اکثر  با  همراهی  و  همدلی 

 سازمان 
p3, p4,p7,p12, p14 

با سایر   ارتباط  برقراری  از  احساس لذت 

 کارکنان 
p4,p8,p9,p12, p14 

در   فعال    یاجتماع  ی هاشبکهعضویت 

 های مختلف ندر حوزه
P1, p2, p3,p9, p10, p11, p13 

 P1,p3,p8, p9, p11, p13 ایجاد اعتماد متقابل با همکاران 

 پذیریمشارکت

راستای    ی کار  یمتارتقای   در 

 آفرینیارزش
P1,p3,p5,p7, p9, p10, p11,p13 

 p9, p10, p11, p13 تعاملات بین اعضای تیمافزایش 

 P1, p2, p3,p6,p8,p11,p14 احساس مسئولیت در قبال سازمان 

در   تیم  اعضای  بین  مشارکت  از  حمایت 

 آفرینی راستای ارزش
p2,p4,p7,p9,p11,p14 

سیاست اتخاذ  در  و  مشارکت  ها 

 های سازمان تصمیم 
p3,p5,p10,p11,p12 
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های تم

 فرعی
 مصاحبه کدهای باز  های اصلی تم

توسعه  

 زیرساخت 

 قانونی 

و دست  قوانین  در  حذف  گیر  زمینه    پا 

 ی منابع انسان آفرینی ارزش
P1, p2,p6,p9,p10,p11 

آفرینی  ارزش  از  تی حما  نی قوان   نیتدو

 ی منابع انسان 
p2, p3,p8,p10,p12,p13 

سیاست و  قوانین  اعمال  و  های  تدوین 

از سوی دولت   تشویق    منظوربهحمایتی 

 آفرینیو الزام سازمان جهت ارزش
P1, p2, p3, p6,p8,p11,p14 

و    ی سازشفاف   های نامهیینآقوانین 

 گرلیتسه
p3, p5, p8, p10, p12,p13 

 انسانی  نیروی

مهارت بر  توسعه  منطبق  کارکنان  های 

 وظایف 
P1, p2, p3, p4,p7,p11, p12,p14 

 P1, p2, p3, p4,p7,p8, p9, p10, p11, p12 ها توجه به استعدادهای برتر و نخبه

سیستم جهت  ایجاد  اطلاعاتی  های 

 رسانی و آموزش کارکنان اطلاع
P1, p2,p8, p9, p10, p11, p12,p14 

 P1, p2, p3, p4,p7, p8, p11,p12, p13 گذاری و تحلیل اطلاعات اشتراک

مدیریت  

 حمایتی

 مالی 

 P1, p2, p3, p4,p7,p8, p9 ارائه تسهیلات مختلف به کارکنان 

در   کارکنان  برای  ایجاد جایگاه مشخص 

 بودجه سازمان 
P1,p2,p3,p4,p7,p8,p9,p10,p11,p12,p14 

مالیاتی  معافیت ایجاد    منظور بههای 

 انگیزه در کارکنان 
p3, p4,p7,p8, p9, p10,p11,p12, p14 

ایدهطرح از  مادی حمایت و  های  ها 

 آفرین ارزش
P6, p7, p11,p12 

های  سیاست

 تشویقی 

کارکنان   به  ویژه  امتیازهای  اعطای 

 آفرین ارزش
P1, p2, p3, p4, p8, p9, p10 

کارکنان   اساس ارزیابی  و    بر  عملکرد 

 مهارت 
P1, p2, p3, p4, p8 

ارزشدر   مشوق قوانین تصویب -زمینه 

 آفرینی
P1, p2, p3, p4, p8, p9, p10, p11, p12 

بر    سازیپیاده مبتنی  پاداش  نظام 

 عملکرد کارکنان 
p4, p8, p9, p10, p11, p12 

 ارتقای اعتماد انگیزش 

 p2, p3, p4, p8, p9, p10, p11, p12 ارتقای حمایت از کارکنان 

ایده به  اعتماد  نظرات  افزایش  و  های 

 کارکنان توسط مدیران 
p3, p4, p8, p9, p10, p11, p12 

 P6, p7,p10,p11, p16, p17 افزایش باورپذیری در کارکنان 

در   کارکنان  و  مدیران  بین  انگیزه   ,P1, p2, p3, p4,p7,p9, p10,p11, p12ایجاد 
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های تم

 فرعی
 مصاحبه کدهای باز  های اصلی تم

 p14 آفرینی راستای ارزش

تغیر نگرش مدیران و کارکنان نسبت به  

 آفرینیارزش
P1,p7, p8, p9, p10, p11,p12 

 الگوبرداری 

 P1, p2, p3, p4,p7,p8, p11,p12, p14 آفرین های ارزشاز سازمان ی الگوبردار

مدیران    ی الگوبردار و  کارکنان  از 

 آفرینارزش
p2,p8, p9, p10, p11, p12 

موفق    ی خارج  ی هاسازمانالگوبرداری از  

 آفرینیزمینه ارزش در
P1,p2,p3,p4,p7,p8,p9,p10,p11,p12,p14 

نخبه از  همکاری  به  زمینه  دعوت  در  ها 

 آفرینیارزش
P1, p2, p3, p4, p8, p9, p10, p11, p12 

توسعه  

 سازمان 

 آموزش

دوره توسعه  برگزاری  آموزشی  های 

 آفرینیارزش
P1,p2,p3,p4,p5,p6,p,p8,p9,p10p11,p12 

 P2,P3,P6, p7, p9,p10,p12 تعامل آموزش مهارت ایجاد ارتباط و 

 P1, p2, p3, p4, p8, p9, p10 جذب افراد ماهر 

 P1, p2, p3, p4, p8 آموزش مستمر کارکنان 

 P1, p2, p3, p4, p8, p9, p10,p11, p12 آموزش مشارکت خلاقانه 

 P1, p2, p3, p4, p8, p9, p10, p11, p12 کاری  تیمآموزش تفکر گروهی و 

دوره در  کارکنان  و  مدیران  ها  شرکت 

 آفرینیآموزشی ارزش
P1, p2, p3, p4, p8, p9, p10, p11 

 سازمانی فرهنگ

و   مدیران  تفکرات  و  باورها  تقویت 

 کارکنان 
P1, p2, p3, p4, p8, p9 

  الگوهای و    مشترک  هایارزشایجاد  

 در سازمان  رفتاری
P2, p5, p6,p8,p10,p11, p14 

 P2, p4, p5,p6,p8,p9, p10, p13 جزئیات توجه به 

 P2, p4, p5, p6, p10, p11,p12,p13,p14 محوری توسعه تیم

 P2, p4, p5, p6,p8,p9, p10,p13 تسهیل پذیرش تغییرات توسط کارکنان 

 P1, p2, p3, p4, p7, p8,p10 ایجاد ارزش برای ذینفعان 

 P5, p6, p7, p10, p13 های فردی توجه به تفاوت

 P4, p8,p10, p11,p12,p14 ارزشیابی مستمر 

-برنامه 

های  

 راهبردی

 تعیین اهداف 

 P1, p3, p6, p8, p9, p10, p13 محور های دانشایجاد و حمایت از طرح

 P1, p2, p4,p8,p10,p13 ایجاد و حفظ شهرت سازمان 

 P1, p3, p6, p8, p9, p10, p14 های فناورانه استفاده از روش

 P1, p2, p3, p4,p11, p12 ها استفاده از نتایج تحقیقات و پژوهش

برنامه سوی  تدوین  از  استراتژیک  های 

 آفرینی گذاران در ارتباط با ارزشسیاست 
P1, p2, p3, p4, p8, p9, p10 
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های تم

 فرعی
 مصاحبه کدهای باز  های اصلی تم

 مداری مشتری

 P1, p2, p3, p4, p8, p9, p10,p11 ارائه خدمات جدید به مشتریان 

از  تلاش   مشتریان  آگاهی  ارتقای  جهت 

 خدمات 
P1, p2, p3, p4, p8, p9,p10, 

 P1, p2, p3, p4, p8, p9, p10 آفرین توسعه و ترویج خدمات ارزش

 p4, p8, p9, p10, p11,p12 مجازی ارتباط بامشتریان هایشبکهایجاد

رسانی  های ترویجی و اطلاعتدوین برنامه

 هدفمند 
p2, p3, p4, p8, p9, p10,p11, p12 

 p4, p8, p9, p10, p11,p12,p13 مندی مشتریان از خدمات ارتقای رضایت

توجه به بازخورد مشتریان در قبال ارائه  

 خدمات 
P1, p2, p3, p4, p8, p9, p10,p11,p13 

 

  ملی   شرکتدر    انسانی  منابع آفرینی  بر ارزش  مؤثرهای  شناسایی شاخص  از پس    

  ها شاخص  تأثیرگذاری و    تأثیرپذیری  دیمتل  با استفاده از تکنیکشاخص(،    9گاز ایران )

ها  ، روابط بین شاخصروازاینشود.  مشخص می  هاشاخص  نیروابط ب  ن ییو تع  گریکدیبر  

  3کم(،    تأثیر )  2کم(،    بسیار   تأثیر )  1(،  تأثیربی)  0  صورتبهمندی از نظر خبرگان  با بهره

زیاد(   تأثیر)  4  ،زیاد(  تأثیر) ماتریس    خبرگان  نظرات   ساده  میانگینو    بسیار    ارتباط در 

 . (4)جدول   دوارد ش مستقیم 

 نظر خبرگان   اساس برشدت روابط . 4جدول 

 شاخص 

ت
ری

دی
م

 
ـ 

اد 
عد

ست
ا

 

ش 
گر

ر ن
یی

تغ
 

تم
س

سی
 

ت
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اخ
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 ا
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 8/19 6/2 2/3 8/3 4/1 1/2 4/1 7/1 6/3 0 استعداد  مدیریت 

 29 6/3 7/3 9/3 4 3/3 5/3 3/3 0 7/3 نگرش تغییر 

 4/30 8/3 9/3 7/3 8/3 6/3 7/3 0 9/3 4 مدیریت  سیستم

 8/22 9/2 5/3 4/3 3/2 5/3 0 3/2 7/2 2/2 سازی شبکه

 5/23 6/2 7/3 4/3 5/1 0 3/3 7/1 6/3 7/3 زیرساخت توسعه  

 27 2/3 7/3 6/3 0 4/3 6/3 4/2 4/3 7/3 حمایتی  مدیریت 

 7/22 1/2 7/3 0 2 4/3 7/2 5/2 5/3 8/2 انگیزش 

 2/24 7/1 0 4/3 7/2 5/3 9/3 9/1 6/3 5/3 توسعه سازمان 

 7/27 0 4 3/3 4/3 4 3/3 2 9/3 8/3 های راهبردیبرنامه

  5/22 4/29 5/28 1/21 8/26 4/25 8/17 2/28 4/27 جمع 
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استفاده    N = k * Mاز رابطه    مستقیم   ارتباطی ماتریس  سازجهت نرمالدر ادامه  

دهد. با توجه را تشکیل می  Kترین عدد سطر و ستون  معکوس بزرگکه  طوریهب،  شودیم

است تمامی مقادیر جدول بر معکوس این    (4/30بزرگترین عدد )  ( 4جدول  )به مقادیر  

𝐾  .(5)جدول   شود تا ماتریس نرمال شودعدد ضرب می =
1

max ∑ 𝑎𝑖𝑗
𝑛
𝑗=1

 

 شدهماتریس نرمال. 5جدول 

ت شاخص 
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م
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 086/0 105/0 125/0 047/0 069/0 047/0 056/0 118/0 0 استعداد   مدیریت

 118/0 122/0 128/0 131/0 109/0 115/0 108/0 0 121/0 تغییر نگرش 

 095/0 115/0 121/0 125/0 118/0 121/0 0 128/0 131/0 مدیریت   سیستم

 095/0 115/0 112/0 076/0 115/0 0 076/0 089/0 072/0 سازی شبکه

 086/0 122/0 112/0 049/0 0 109/0 056/0 118/0 122/0 توسعه زیرساخت 

 105/0 122/0 118/0 0 112/0 118/0 079/0 112/0 122/0 حمایتی  مدیریت

 070/0 122/0 0 066/0 112/0 089/0 082/0 115/0 092/0 انگیزش 

 056/0 0 112/0 089/0 115/0 128/0 063/0 118/0 115/0 توسعه سازمان 

های  برنامه

 راهبردی 
125/0 128/0 066/0 109/0 132/0 112/0 109/0 132/0 0 

 

آید،  دست میهب   * N) -(I T = N-1  از فرمول  کامل  ارتباط ماتریس    ر این مرحلهد

دست آورد. در ادامه،  هحاکم بر روابط را ب  نسبی   شدتابتدا باید ماتریس  برای این منظور  

شود و در گام آخر این  )واحد( کسر می  همانی  ماتریسهای این ماتریس از  مقادیر درایه

ضرب شده و ماتریس    مستقیم   ارتباط مرحله، معکوس ماتریس مرحله قبل در ماتریس  

 (. 6آید )جدول دست میهب کامل  ارتباط 

با این روش    ،محاسبه شود  ارزش آستانهباید    یروابط داخلمحاسبه ماتریس    برای

از  می جزئتوان  و  صرف  یروابط  کرده  روابط نظر  همان اعتنا  قابل  شبکه  شبکه  نقشه    یا 

تر  از مقدار آستانه بزرگ  Tها در ماتریس  را ترسیم کرد. تنها روابطی که مقادیر آن  روابط

مقدار آستانه در این پژوهش برابر نمایش داده خواهد شد.    شبکه روابط باشد در نقشه  

( باشد صفر شده یعنی  508/0از )  تر کوچک که    T( است، تمامی مقادیر ماتریس  508/0)
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در    دار یمعن بنابراین الگوی روابط    شود، در نظر گرفته نمی  علّی   مقدار آن درایه در رابطه 

 .شده است( نشان داده 7)جدول 

 T ارتباط کامل  ماتریس. 6جدول 

ت شاخص 
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D 

 704/3 372/0 489/0 308/0 394/0 430/0 337/0 500/0 496/0 378/0 استعداد مدیریت 

 236/5 633/0 541/0 455/0 595/0 615/0 527/0 663/0 678/0 529/0 تغییر نگرش 

 242/5 642/0 655/0 359/0 600/0 622/0 522/0 658/0 673/0 511/0 مدیریت  سیستم

 206/4 489/0 517/0 358/0 396/0 519/0 400/0 541/0 560/0 426/0 سازی شبکه

 287/4 538/0 548/0 347/0 499/0 422/0 383/0 550/0 575/0 425/0 توسعه زیرساخت 

 889/4 599/0 606/0 407/0 564/0 583/0 382/0 618/0 640/0 490/0 حمایتی  مدیریت 

 195/4 505/0 537/0 363/0 476/0 514/0 391/0 440/0 565/0 404/0 انگیزش 

 400/4 543/0 559/0 361/0 526/0 536/0 425/0 562/0 478/0 410/0 توسعه سازمان 

 015/5 614/0 632/0 405/0 569/0 611/0 493/0 624/0 662/0 405/0 های راهبردیبرنامه

R 978/3 327/5 156/5 860/3 852/4 619/4 363/3 084/5 935/4  

 ها داری شاخصوضعیت روابط معنی. 7جدول 
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 0 0 0 0 0 0 0 0 0 استعداد مدیریت 

 633/0 541/0 0 595/0 615/0 527/0 663/0 0 529/0 تغییر نگرش 

 642/0 655/0 0 600/0 622/0 522/0 0 673/0 511/0 مدیریت  سیستم

 0 517/0 0 0 519/0 0 541/0 560/0 0 سازی شبکه

 538/0 548/0 0 0 0 0 550/0 575/0 0 توسعه زیرساخت 

 599/0 606/0 0 0 583/0 0 618/0 640/0 0 حمایتی  مدیریت 

 0 537/0 0 0 514/0 0 0 565/0 0 انگیزش 

 543/0 0 0 526/0 536/0 0 562/0 0 0 توسعه سازمان 

 0 632/0 0 569/0 611/0 0 624/0 662/0 0 های راهبردیبرنامه
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مشخص   𝑇های ماتریسبایستی مجموع سطرها و ستون در ادامه تحلیل دیمتل می 

به فرمول مجموع سطرها و ستون .  شود  با توجه  ب ها  𝐷.  شود ی مآورده  دست  ه های زیر  =

∑ 𝑇𝑖𝑗
𝑛
𝑗=1  

=و       ∑ 𝑇𝑖𝑗
𝑛
𝑖=1  

به   توجه  با  مقادیر  Rو    D  مقادیر  سپس   ،D+R    وD-R  

ترتیب    شودیم  آوردهدست  هب به  قدرت    دهندهنشانکه  و  تعامل  ی  رگذار یتأثمیزان 

 . هستند هاشاخص

 انسانی منابع آفرینی  های ارزشترتیب اثرگذاری شاخص. 8جدول 

 رتبه D - R رتبه D R D + R شاخص 

 6 -074/0 8 682/7 978/3 704/3 استعداد مدیریت  

 7 -091/0 1 563/10 327/5 236/5 تغییر نگرش 

 4 086/0 2 398/10 156/5 242/5 مدیریت   سیستم

 2 346/0 7 066/8 860/3 206/4 سازی شبکه

 8 -565/0 6 139/9 852/4 287/4 توسعه زیرساخت 

 3 270/0 4 508/9 619/4 889/4 حمایتی  مدیریت

 1 832/0 9 558/7 363/3 195/4 انگیزش 

 9 -684/0 5 484/9 084/5 400/4 توسعه سازمان 

 5 080/0 3 950/9 935/4 015/5 های راهبردی برنامه
 

ی  هااثرگذاری، اثرپذیری و تعامل شاخص( شدت  8با توجه به اطلاعات )جدول  

مشخص  ها  شاخص  شدت اثرگذاری  D – Rمقادیر    اساس  برتعیین شد.    شده  شناسایی

  D–Rاثرگذار و اگر مقدار    موردنظرمثبت باشد شاخص    D–Rکه اگر مقدار  طوریهب  ،دش

  9. بر این اساس، از بین  (2019،  1)ژانگ و دنگ  منفی باشد شاخص اثرپذیر خواهد بود

مطالعه  یموردبررس شاخص   این  )شاخص  ، در  شبکههای    مدیریت سازی،  انگیزش، 

-شاخصدارای ماهیت اثرگذاری بوده و    (راهبردی  هایبرنامه،  مدیریت  سیستم،  حمایتی

میهب  علّیهای   شاخصشمار  مقابل،  در  )آیند.  ،  نگرش  تغییر،  استعداد  مدیریت های 

ها محسوب  شاخصهای اثرپذیر و معلول سایر  شاخص(  سازمان  توسعه،  زیرساخت  توسعه

شاخص »انگیزش« بیشترین اثرگذاری    . استمنفی    ها آندر    D–Rمقدار    چراکه شوند  می

سایر شاخص بر  و  را  داراست  ارزش  علیّ   عاملمهمترین    عنوانبهها  منابع  آفرینی  برای 

اولویت برخوردار است و در مقابل شاخص    یشرکت مل در    یانسان بالاترین  از  ایران  گاز 

  تحت   شدت به،  داده استرا به خود اختصاص    D–Rسازمان« که کمترین مقدار  عه  »توس

 
1. Zhang & Deng 



   195 /  رانیا گاز یمل شرکت در یانسان منابع ینیارزشآفر مدل ارائه

 

   پانزدهم  سال  60شماره     1403بهار 

 مقدار  آید.شمار میهقرار دارد و مهمترین شاخص اثرپذیر بهای مدل  سایر شاخص  یرتأث

D + R ارتباط یک شاخص  نشان و  تعامل    های دیگر سیستم است با شاخصگر میزان 

کسب کند،    D + Rاین اساس شاخصی که بیشترین مقدار  ، بر(2018، 1)سی و همکاران 

به    گیرد با توجهها داشته و در محوریت مدل قرار میبیشترین تعامل را با دیگر شاخص

ها کسب  نخست را در بین سایر شاخصنگرش« رتبه    ( شاخص »تغییر8مقادیر )جدول  

 است. و این شاخص بیشترین تعامل را داشته و در مرکز مدل قرار گرفته  کرده است

 انسانی  منابعآفرینی  بر ارزش  مؤثرهای نمودار علت و معلولی شاخص.  1شکل 

 
های  شاخص  تأثیرگذاریو    تأثیرپذیری(، دیافراگم  7با توجه به اطلاعات )جدول  

بر یکدیگر در )شکل    شناسایی ترسیم  2شده  بردار،  است  شده(  اثر   نمایانگر. جهت هر 

 بردار بر شاخص مقصد بردار است.  مبدأشاخص 

 گیری بحث و نتیجه

با    ملی   شرکتدر    انسانی   منابعآفرینی  ارزشمدل    ارائهپژوهش  این  هدف   ایران  گاز 

  9،  تحقیق  موضوعآگاه به    هایی با خبرگان مصاحبه  انجام  با رویکرد دیمتل بود که ابتدا  

ارزش  مؤثر  اصلی  شاخص شد؛   انسانی   منابع آفرینی  بر  علیّ  روابط  سپس    شناسایی 

دیمتل شناسایی و در دو دسته علّی )اثرگذار( و معلول  ها با استفاده از تکنیک  شاخص

 .شدندبندی طبقه )اثرپذیر(

 
1. Si & et al 
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 گاز ایران  ملی شرکتدر   انسانی  منابع آفرینی مدل دیمتل ارزش.  2شکل 

 
 

در  یافته تحقیق  شاخص    کیفی   بخش های  داد،    تأثیر   کارکنان  انگیزشنشان 

ها  . این نتایج با یافتهگاز ایران دارد  ملی  شرکتدر    انسانی  منابع آفرینی  بسزایی در ارزش

(، لیخیتکار و ورما  1396(، اسماعیلی و همکاران )1399تحقیق میراحمدی و همکاران )

(2018( همکاران  و  هاکسور  و  همسو  2014(  شک،  است(  بدون  انگ  ی کارکنان.    زه یکه 

م   ییبالا بهتر  ا  یرو  توانندیدارند،  و  کنند  تمرکز  کارها  به  نیانجام  خود تمرکز،   نوبه 

نوآور  یبرا  ی انهیزم بهکندیم  جاد یا  سازمان   وریبهرهو    یبروز  کارکنان    ب،یترتنیا. 

مبتکرانه، ارزش    یهاو روش  ها دهیا  افتن یدهند و با    به تفکر خلاقشان، پر پرواز  توانندیم

کنند   انسانی  منابعنظیر    سازمان  ذینفعانو    سازمان  یبرا  یشتریب و  )  خلق  جیانگ 

 .(2012، 1همکاران 

بود،    تحقیق  نتایج آن  از  راستای  شبکهحاکی  بین    ارتباطات  توسعه سازی در  در 

های  ، به اهمیت این نتایج در یافتهمؤثرند  انسانی  منابعآفرینی  در ارزش  سازمان   کارکنان 

( همکاران  و  میراحمدی  )1399پژوهش  دادجویان  و  نژادایرانی  و  1397(،  افتخار   ،)

)قلی )1394پور  همکاران  و  لین  و  اشاره  2015(  نیز  در  است  شده(  نتایج،    تأیید .  این 

  تأکید کننده عملکرد عامل تسهیل عنوانبهها و ارتباطات شبکه  نقش  بر( 2010) 2مارتین 

ها و ارتباطات، اطلاعات زیادی از مسیرهای غیررسمی  دارد و بر این باور است که شبکه
 

1. Jiang & et al 
2. Martin 
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میفرا  سازمان  کارکنان برای   شبکهطرفی  از کنند.  هم  ساختارهای  کاهش  ای  ،  سبب 

می  روانی  اضطراب ارتباط  برقراری  در  افراد  توانایی  افزایش  از    شود.و  که  افرادی 

شبکه میساختارهای  استفاده  مختلف  ای  افراد  با  کنند  احساس  که  دارند  تمایل  کنند 

می  راحتیبهتوانند  می نشان  این  و  کنند  برقرار  شبکهارتباط  ساختار  که  بدهد    ا ای 

مناسب    ایگونهبهتا رفتار خود را    کندتر شدن این ارتباط به کارکنان کمک می هماهنگ 

 کنند.  هماهنگ

شرکت  شاخصخبرگان  بودند،  معتقد  پژوهش  در  ،  مدیریت  سیستمهای  کننده 
  انسانی   منابع آفرینی  مهم در ارزش  های مؤلفهاز    حمایتی   مدیریت و    راهبردی   هایبرنامه 

میراحمدی و   ها در نتایج تحقیقد. به این یافتهنشوگاز ایران محسوب می  ملی  شرکت در 

( )1399همکاران  همکاران  و  نعمتی   ،)1396( آوتون  همکاران  2014(،  و  هاکسور  و   )
اشاره  (  2014) می  تأییددر    . است  شدهنیز  نتایج  کرد،    نهگواینتوان  این  امروزه  بیان 

گوناگون در    یها تیقابل  یزیرو برنامه  ک ی استراتژ  کردیبه بهبود روزافزون رو  ازین  انریمد
با محیط سازمان های مختلف سازمان نظیر ارزشحوزه ارتباط و تعامل  ایجاد    آفرینی و 
کنند و    ییرا شناسا  ک یفشارزا و استراتژ  لئمسا  ،یدارند تا به نحو مؤثر  از یآنان ن  ،دارند

با دشوار  یبرا برنامهیمقابله  و    ی طراح  را  مناسب و کارآمدی  مدیریتی   سیستم و    هاها، 
  ی هااز راه ی ک ی یراهبردی ز یربرنامه(. از طرفی، 1396)فرجی و سرخوندی،  کنند  نیتدو

  یسورا به  هاتیو جهت همه فعال   کندیم   نییرا تع  سازمان   مقصد است که    ندهیکنترل آ
م  مقصد هماهنگ  برنامهسازدیآن  نشان  ،یراهبرد  یزیر.  و جهت  با  مقصد    ی ر یگدادن 

برا می ترس  یدورنما  یسوبه راهنما  چراغ  واقع  در  در    یرانیمد  یشده،  که  است 

زم  د یجد   یهاروش  یوجوجست هستند   ت یریمد  نهی در  همکاران   دورنگر  و  ، 1)دو 
  منابع به طرز تفکر و رفتار    ها سازمان  یریپذوکار، رقابتحوزه کسبعلاوه، در  به  .(2022
دارا  ،دارد  یبستگ  انسانی سازمان  طرف  از  کارمندان  به    یاگر  و  بوده  و  ارزش  نیازها 

  مدیریتاز کارکنان در سایه برقراری    های مختلفو حمایت  شود  توجه  هاآنهای  خواسته
  ی شتریب  ت یکارمندان احساس آرامش و رضا  صورت   نیدر ا  ، انجام شود  کارآمد   حمایتی

  دانند یمتعهد م   ی و اهداف سازمان  ازمانخود را نسبت به س   ی داشته و از لحاظ احساس
 (. 2019، 2کائوف )

خود را به    انسانی  نیرویچالش    ، یو کارآمدساز  نگرش  تغییرموفق با    یها سازمان

ممکن   کارآمدساز  انسانی  منابعنگرش    مشکلات  ، رسانندمیحداقل  پا  ی و    عوامل  ه یبر 

 
1. Du & et al 
2. Kauff 
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کارکنان    ی هایریاز سازمان و درگ  انسانی  نیروی   یت یاستوار است. نارضا  یو فرد  سازمانی 

و   خود  ساختار   ا یبا  از  سرپرستان  فقر  ی ندیافر  خلأ  وب، یمع   با    ی سازمان  فرهنگ  و 

  عامل خواهد داشت و    پی  در  را  هاآندار  یمعن   ی رفتارها  جه ی نتکه در  رد یگی سرچشمه م

  ان ریمد،  یدآیها به حساب مدر سازمان  انسانی  نیروی  یها بروز مشکلات و چالش  اصلی

شناسا مد  روهاین  حی ناصح  یهانگرش  یهاشهی ر  ییبا  ارائه    کار  محیطدر    رانیو  و 

ارزش  انسانی  نیرویچالش    ،یاساس   ی راهکارها راستای  ممکن    آفرینیدر  حداقل  به  را 

  ی کردهای از رو  یکی  1ی سازمان  توسعهاز طرفی،    .(1396زاده،  اردلان و عرفانی )  دن رسانیم

که    ی تیریمد توانا  عملکرد  بهبود   دنبال   به  ک ی ستماتی س   صورتبهاست  توسعه    ی هاییو 

برا تغ  یسازمان  و  برا  رییرشد  ا  دنیرس  یاست.  توسعه  نیبه  بر    یسازمان  هدف،  علاوه 

،  سازمانی  مدیریت ،  دانش  مدیریت   ،یسازمان   مانند فرهنگ   ی عملکرد سازمان، بر موضوعات

با استفاده از    یسازمان  عهتوس  گر،ید  عبارت  به  ؛کندمی  تمرکزغیره    و  هازیرساخت  توسعه

و    ی هاتیفعال  ی اثربخش  ش یافزا  دنبال   بهشده    یزیربرنامه  یهاروش سازمان 

  ش یهاییخود و توسعه توانا  عملکرد   بهبود  ازمند ین  ی هر سازمان  آن است.  یهایتوانمند

تغ  یبرا و  توانا  رییرشد  بتواند  تا  برا  ییاست  را  کندر   یخود  حفظ  بازارها  در    ، قابت 

رشد    یزیرو برنامه   تیریمد  یمهم برا  یابزار  یسازمان  گفت که توسعه  توانیم  نیبنابرا

مهم نقش  و  موفق  یاست  دارسازمان  تی در  سازمانبهد.  ها  عملکرد    یعلاوه،  بتواند  که 

شما    های فعالیت  ی وقت   رایز   ، کند  تیکارکنان را تقو  هیروح  تواندیداشته باشد، م   یانهیبه

با    زین  کارکنان  عملکردشود،    ی دارد سازمانده  اری که در اخت  ی متناسب با اهداف و منابع

  دا یپ   شیافزا  هاآنو ارزشمند بودن در    یهمراه شده و احساس توانمند  یشتری ب  تیموفق 

همواره در تلاش  ها  در سازمان  انسانی   منابع واحد  همچنین،    . (2018،  2بورک)  کند یم

  کد. ی مدت در سازمان حفظ کنیطولان  یاستعداد را برا  متخصص و با   است تا کارکنان 

همکار با  بالغ  م و    شرایط  واجدکارمندان    یمجموعه  استعداد    ی ندهایافر  تواندیبا 

ساده  سازمانی  اهداف به    یاب یدست طراحرا  راستا  ی تر  در  و  رو  یکند  ی  موضوعات  یآن 

هدف    ن،یبنابرا  ؛ به نفع سازمان است  واقعاً تمرکز کند که    انسانی   منابعآفرینی  نظیر ارزش

، 3کاپلی و کلر )  است  سازمان  یماهر و کارآمد برا  کار  نیروی، حفظ  استعداد   مدیریت  یکل

راستای  (.  2014 یافته  تأییددر  فوق،  شاخصمطالب  که  داد  نشان  تحقیق    های های 

زیرساختسازمان،    توسعه عوامل    استعداد   مدیریتو    هاتوسعه  ارزش  مؤثراز  آفرینی  بر 

 
1. Organizational Development 
2. Burke 
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می  ملی   شرکتدر    انسانی  منابع محسوب  ایران  پژوهشگاز  نتایج  با  و    نژادهای  شوند 

( و کانگ  2018(، لیخیتکار و ورما )1394پور )(، افتخار و قلی1397و دادجویان )  ایرانی

 مطابقت دارد. (2007و همکاران )

تجزیه  یکمّ   بخشدر   دادهتحقیق،  شاخصوتحلیل  داد،  نشان  انگیزش، ها  های 

علّی    گروهجزء    راهبردی  های برنامهو    مدیریت  سیستم،  حمایتی  مدیریتسازی،  شبکه
بین    همچنین  و  هستند  انگیزش  ،هاآناز  بر سایر شاخص  تأثیربیشترین    شاخص  ها  را 

در زمینه    هامؤلفهدهنده اهمیت این  د. این امر نشانپذیرد و کمترین اثر را میگذارمی
ایران  ملی  شرکتدر    انسانی  منابعآفرینی  ارزش و    گاز  رویکرد   اساس  براست    فرض 

شاخص هستهدیمتل  بیشتر  های  توجه  نیازمند  نقش    دلیل   بهچراکه  ،  است ای 

منفی و مخرب در سایر  تأثیر  موجب    هاآندر    منفی  تغییره  که دارند هرگون  تأثیرگذاری
و دادجویان    ایرانی  نژادهای  ها در نتایج پژوهششود، به اهمیت این یافتهها میشاخص

(1397 ( همکاران  و  نعمتی   ،)1396)  ،( همکاران  و  همکاران    (2015لین  و  هاکسور  و 
  جوامع  دربیان کرد،    گونهاینتوان  این مطالب می  تأیید  در  .است  شده( نیز اشاره  2014)

  کند ی مشخص م   سازمان   اهداف   ،اندآمده  وجود  به   ی اهداف خاص  یها براسازمان  یامروز
انجام کارها و اینکه در عمل    یچگونگ  یول   رد،یانجام گ  باید  ی هایتیکه چه مجموعه فعال 

اثرگذار بر سازمان    یخارج  و  یداخل  محیطی  عواملز  متأثر ا  ردیباید انجام گ  یچه کارهای 
برخ که  لااست.  گذشته  دیگر  هم  ،تولید  عواملاز    ییک  عنوانبه  انسانی  نیرویف  ردیف 
به متخصصان    آمد، یم   حساب   عوامل  ب  رفتاری  علوم امروزه  و  مهم  نقش    ی سزامتوجه 

از    ییک   عنوانبهها شده و آن را  سازمان  یو کارآمد  تیدر موفق   انسانی   منابعکارکنان و  
، 1گاسینا و همکاران )  کنندی ها مطرح مدر تحقق اهداف سازمان  لیمؤثرترین عوامل دخ

تع  انسانی  نیروی  زشیانگ  .(2017 و    یاکنندهن یینقش  دارد  سازمان  مختلف  ابعاد  در 
موظف به ایجاد    ی امروز  رقابتی  دنیای دوام در    و   بلندمدت   به اهداف  ل ین  یها براسازمان

  زه ییک سازمان در ایجاد انگ  یاصل   چالش که،  طوریهب  در افراد سازمان هستند.  زشیانگ
م تعادل  ارزش  انی کارکنان،  و  سازمان  آن  راستای    کارکنان  یشخص  یهااهداف  در 

 (.2021، 2بوشی ) است  انسانی  منابع برای  آفرینی ارزش

  مؤثر است و   سازمانی   اهداف  جهت   در کارکنان    حی صح  تیدر هدا  تیریمد  اصول

و    یاثربخش  ش یمنجر به افزا  ،تیریمد  های مناسب و استراتژی  اصول  نیاز بهتر  استفاده

با کارکنان راهبردی است برای    سازی و شبکه  ارتباط   مدیریت.  شد  سازمان خواهد  کارایی

 
1. Gaisina & et al 
2. Bushi 
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  ، منجر شود  هاآنتر با  قوی  ی روابط  جاد یتا به ا  آنان  و رفتارهای تجاری   ازها ی آوری نجمع

ا  رایز در  قوی  موفق   نیمهمتر  نه یزم   نیرابطه  تکنولوژی  سازمانهر    ت یرمز  های  است. 

قالب    ارییبس شبکه  ارتباط  مدیریتدر  شده  سازیو  ارائه  کارکنان  داشتن    اندبا  اما 

کارکنان    ارتباط   مدیریتاز    رییتصو نمجموعه  عنوانبهبا  تکنولوژی  از  نادرست    زیای 

ارائه خدمات بهتر    منظوربهبا کارکنان، توانمندسازی سازمان    ارتباط  مدیریت است. هدف  

مشتر طر  انیبه  جمع  اطمینانقابلخودکار    ندهای یافر  یمعرف  قیاز  و  خدمات،  آوری 

  کپارچه ی متعدد خدمات به مشتری را    ندهای یادارد تا فر  ی سع  پردازش اطلاعات است و 

ا در  سازد.  خودکار  وظا  ی ک ی  راستا   ن یو  مد  فیاز  سازمان  ران یمهم  شناسادر    یی ها، 

و  کارکنان  بالقوه  شکوفا   هایپایهنمودن    فراهم  استعدادهای  و  طریق    آنان  یی رشد  از 

زم   حمایتی  مدیریتو    راهبردی  هایبرنامهطراحی   که  بهره  نهی است  برای    وریارتقای 

 . (1389فرهمند، فقیهی)  کند  را فراهم انسانی  منابعآفرینی سازمان و همچنین ارزش

بود، شاخصیافته از آن    توسعه ،  نگرش  تغییر،  استعداد  مدیریتهای  های تحقیق حاکی 

ها در  از سایر شاخص  متأثراند و  رفتهسازمان جزء گروه معلول قرار گو توسعه  زیرساخت

. همچنین، شاخص  گاز ایران هستند  ملی  شرکتدر    انسانی  منابعآفرینی  راستای ارزش

بین    توسعه در  را  اثرپذیری  بیشترین    منابع   آفرینی ارزش  معلول  هایشاخصسازمان 

با  دارد  انسانی نتایج  این  )یافته .  همکاران  و  میراحمدی  تحقیق  و  1399های  نعمتی   ،)

  گونهاینتوان  این نتایج می  تأیید در    .استراستا  ( هم2014( و آوتون )1396همکاران )

کرد،   تغ  توجه  بابیان  شرا  رات ییبه  به  طیروزافزون  آن  و  بودن    بینیپیشغیرقابلطبع 

همچن   ی آت  طیشرا و  سازمان  محیطی  وضعیت  شدن  داری ناپا  نی سازمان    دلیل   به  هر 

  ریناپذاجتناب  تأثیرپذیری  ت یو درنها  یاسیو س  یفرهنگ  ، یاقتصاد  ،یک یتکنولوژ  راتییتغ

آفرینی  ارزش  یبرا  یی راهکارها  دنبال   به  ش یاز پ   ش یها بسازمان  رات،ییتغ  ن یاز ا  سازمان 

  برای سازمان   و امن   پایدار   شرایطبه    دن یو رس  شتر یب  یور بهره  در راستای  انسانی  منابع

 .(2012، 1)روس و همکاران  هستند 

نتیجهجمع  صورتبه و  نتایج  گیریبندی  از   بیان  گونهاینتوان  میپژوهش    کلی 

بر    گاز ایران   ملی  شرکت در    انسانی   منابعآفرینی  به ارزشو ضرورت توجه    ت یاهم،  کرد

پوش منظور  ،  ستین  ده یکسى  همین  ارائه شد: به  زمینه  این  در  به    توجه  پیشنهادهایی 

رشد    ، انسانی  نیروی و  ا  ، سازمان  کارکنان آموزش  در  انگ  ه یروح  جاد یکوشش    ، زهیو 

خ  ختنیبرانگ ابتکار  تیق لاقوه  به  کسب  ،و  افراد  و   یابی دست  منظورمشارکت  اهداف  به 

 
1. Rus & et al 
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  ش یو افزا  کاراییرشد    و همچنین  انسانی  منابعآفرینی  ارزش  سازمان باعث های  مأموریت

سازمان  یوربهره سازمان ارزش  نیبنابرا  ، شودیم   در  در  به    ازمندین  آفرینی  توجه 

 ت.اس سازمانی  اهداف ها با ازین ن یا ییو همسو کارکنان  نیازهایها و خواسته

 منابع 

ب1396)  برزیفر  ،زادهیعرفانو    محمدرضا   ،اردلان رابطه  به    نی(.  نسبت    تغییر نگرش 

  مدیریت نامه  پژوهش  ، سازمانی  تعهد   ی انجیآزمون نقش م   ، شغلی  استرسو    سازمانی 
 .23 - 1 ، (1)9 ،تحول

ارزش  استعداد   مدیریت.  (1394)  ن یآر  ، پوریقل   و   رهین  ،افتخار منابع    ی نیآفردروازه 

 .26 – 20 ،(278)  26 ،ریتدب تیریمد ی تخصص یآموزش  ـ یماهنامه علم  ،یانسان

( معراج  در    شغلی  انگیزشبر    مؤثرعوامل    بیفراترک(.  1400جهانگیری،  کارکنان 

 .52 – 25(،  5)1، بنیان وکارهای دانشنشریه مدیریت کسب، هاسازمان

)  ،خواستار در    ی کدگذار  مرحله  ییایپا  محاسبه  یبرا  ی روش  ارائه(.  1388حمزه 

 .174-161(, 58)15 ، انسانی علوم ی شناسروشنشریه ی، پژوهش  یهامصاحبه

  ک یاستراتژ یزیربر برنامه مؤثرعوامل  ی(. بررس1399) ی  مهد ،اری ط و رضا  ی،دهستان

 .52-41 ، (3)2،جهان ی هاچالش نشریه، رانیا دولتی   هایسازماندر  انسانی نیروی

با   انسانی منابع ینیآفرارزش(. 1392)  محمدرضا و راسته، ابوالفضل ،یاشکذر یدهقان

 . همدان ، وکارکسب  تیریمد ی مل ش یهما نی اول ،یو نوآور تیخلاق  کردیرو

( خیراله  پشت(.  1399سربلند،  نظام  توسعه  الکترون  ی بانی مدل  رو  یک یعملکرد    کرد یبا 

(،  2)14،  آموزش  فناورینشریه  ،  رانیا  دولتی  هایسازمان  انسانی   منابع  ی نیآفرارزش

454 – 443 . 

و  سعیدی بهمن  )محمدیپور،  عباس  الگوهامدل  یبررس.  (1399پور،  و    ی ها 

مد،  هادر سازمان  انسانی   نیروی  ی توانمندساز ،  صنایع  مهندسیو    تی ریپژوهشنامه 

2(2 ،)41 – 55. 

. (1392)  محبوبه  ،چهرییطباطبا  و  حامد   ی،مرتضو  ؛دهی پرخ  ی،حسن  ؛ریام  یی، طباطبا 

علم   یارتقا  یبرا  یی راهبردها تحق   یدقت  دانشگاه    ی،ف ی ک  قاتی در    علوم مجله 
 .670-663 (:3) 5 ، یشمال خراسان پزشکی 

( سحر  سرخوندی،  و  آناهیتا  توانمندساز  (.1398فرجی،  بر  مؤثر  و    ران یمد  ی عوامل 
بسترها  تأکیدبا    یمال   تیریمد  یاثربخش )  یکی ارگان  یبر  سازمان  :  موردمطالعهدر 
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 .22 – 8(، 22)96، بازرگانینشریه بررسی ، شهر کرمانشاه( بنیاندانش یهاشرکت

)فقیهی  ناصر  اصول    یبررس(.  1389فرهمند،  مؤثر  ارتقا   سازمانی  مدیریتعوامل    ی در 

مد تفک  کارکنان  و  رانیعملکرد  سازمان  ک ی به  در  مرد  و  خدمات زن   ی  های 

(،  10)3،  خانواده  مطالعات زن و  (،  زیشهر تبر  خدماتی   های سازمانمطالعه موردی:  )

110 – 93. 

( علی  هاشمی،  و  یارمحمد  تماتیک:  1398قاسمی،  تحلیل  روش  به  پژوهش  انجام   .)

ایلامبرای یادگیری و آموزش،    گامبهگامراهنمای عملی و   ،  فصلنامه علمی فرهنگ 

20(64 ،)7 – 33. 

( مریم  مجیدی،  و  علیرضا  افشارنژاد،  سیروس؛  تدبیری،  فرشته؛  (.  1399میراحمدی، 

ارزش  یطراح بانکداری موردمطالعه)  انسانی  منابعدهای  واح   یآفرینمدل  (،  : صنعت 

 .123 – 151(، 57) 15، نشریه علوم مدیریت ایران

در  1401)  محسن  ی، ازی ن  و  دهیسپ  ی،مقصود  ؛ هیسم  ی،ریم طلاق  بر  مؤثر  عوامل   .)

زنان و    یتیترب  یفصلنامه فرهنگ  ،متلی با استفاده از روش د  یابیالگو  ی،رانیجامعه ا
 .197-175 ،(61)17 ،خانواده

)ایرانی  نژاد علیرضا  دادجویان،  و  فرهاد    کیاستراتژ  ی نیآفرارزش  ریتأث  یبررس(.  1397، 

م   انسانی   نیروی  ی وربهره  بر  انسانی  سرمایه نقش  ی  شغل  ی بهروز  یانجیبواسطه 

مورد کارکنان  ی)مطالعه  آذربا  ملی  بانک :  مدیریت  ی(،  غرب  جانی استان  نشریه 
 .235 – 69(، 4)47، وریبهره 

خائف سمیه؛  دانایینعمتی،  و  احمدعلی  )الهی،  حسن  مدل    (.1396فرد،  طراحی 

ارزشاندازه در  پژوهش،  دولتی  بخش   در   انسانی   منابع آفرینی  گیری  مدیریت  های 
 .156 – 178(، 2)21، ایران
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