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Abstract 
The aim of this research is to present and explain a model for organizational 
values based on skill-based human resources. The present research is applicable 
in terms of its purpose, and descriptive-survey of the field branch in terms of 
data collection. The statistical population of the present research includes 
employees of government organizations in Lordestan province in 2022-2024, 
numbering 1290 people, selected with a sample size of 296 people determined 
by the available random sampling method. The collection tool in the present 
research includes a questionnaire. The face and content validity of the 
questionnaire in this research was examined by experts and the construct validity 
was examined by factor analysis. Cronbach's alpha was used to measure its 
reliability. The values related to the estimated Cronbach's alpha coefficient for 
themes were reported to be higher than 0.7, which indicates high internal 
correlation in the basic codes. SPSS and PLS software were utilized to analyze 
the findings. The results showed that contextual factors include strong 
organizational culture, ethical values, and team interactions; intervening factors 
such as government regulations, digital transformation, and economic 
conditions; causal factors include technological development, environmental 
complexities, and new attitudes; strategic factors include employee 
empowerment and reforming organizational structures; and the consequences of 
the model include increased productivity, reduced organizational conflicts, 
increased public satisfaction, and sustainable development of the organization. 
The findings show that implementing this model can lead to improved 
performance of government organizations, increased employee efficiency, and 
the creation of a dynamic organizational culture. 
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Extended abstract 
Introduction 
In order to maintain competitiveness and improve performance, organizations need to focus 
on human resources as a valuable asset, and human resource development is one of the 
necessities of the organization, the need to link it with ethical values is inevitable because 
negligence and injustice in its implementation lead to a lack of individual and organizational 
development (Hajiloo et al., 2021). Human capital is of great importance not only in 
organizational environments but also at the national and international levels. Countries that 
pay more attention to human resource development tend to perform better in terms of 
innovation, job creation, and economic growth. Therefore, to achieve sustainable success, 
organizations and governments must develop comprehensive programs for human capital 
development and facilitate the path of progress through training and upgrading the skills of 
the workforce (Fuller, 2024). 
Performance management is a process for evaluating, improving, and guiding employee 
performance in line with organizational goals. This process involves determining performance 
indicators, providing feedback, and developing improvement plans (McRae et al., 2024) and 
organizational values are a set of principles, beliefs, and norms that shape the behaviors, 
decisions, and culture of an organization. These values serve as a guide for employees and 
influence how the organization interacts with customers, stakeholders, and society. 
Organizational values can include things like honesty, transparency, innovation, 
accountability, and collaboration. These principles not only help create an organizational 
identity, but also play a role in formulating strategies and achieving macro-goals (Valeau & 
Paille, 2019). Skill-based HR refers to an approach to human resource management that 
focuses on developing and applying employees’ specialized skills. This concept is based on 
the principle that organizations should emphasize improving employee skills through training, 
personal development, and the use of new technologies, rather than focusing solely on work 
experience (Harney & Collings, 2021). Currently, many government agencies use traditional 
human resource management models that are mainly based on work history, education, and 
bureaucratic structures. This traditional approach has led to recruitment and promotion 
processes being carried out based on fixed and inflexible criteria, which has resulted in 
challenges such as mismatching human resource skills with current labor market needs, 
reduced productivity, and a lack of focus on employee skill development. Given the above 
explanations, the researcher seeks to answer the question: what is the appropriate model for 
organizational values based on skill-based human resources? 
 
Theoretical Framework 
Organizational values 
A set of principles, beliefs, and norms shape the behaviors, decisions, and culture of an 
organization. These values serve as a guide for employees and influence how the organization 
interacts with customers, stakeholders, and society (Arieli et al., 2020). 
Skill-based Human Resources 
Skill-based is an approach that emphasizes the development and application of specialized 
skills of employees to increase the productivity and efficiency of the organization. This 
concept is based on the principle that organizations should emphasize the improvement of 
employees' skills through training and personal development, rather than focusing solely on 
work experience (Hancock et al., 2024). Shariati et al. (2025) studied the identification of 
factors affecting employee performance management with a human resources development 
approach in research and technology organizations. According to the interviews conducted, 6 
dimensions of the paradigm model, 23 components, and 105 indicators were extracted. Then, 
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according to the paired comparison questionnaire to identify influential and influenced 
dimensions, it was determined that among the 23 components, the components of the work 
environment, laws and regulations, socio-cultural factors, human resource planning, role 
clarity, performance measurement, organizational climate, reward system, employee 
communication, training, performance appraisal, professional ethics, leadership style and 
motivational factors are the most influential in that order. Altman et al. (2023); The future of 
work through workforce ecosystems: This study emphasizes that traditional human resource 
models must evolve into broader workforce ecosystems. In government agencies, this concept 
can help develop skills-based organizational value models, because organizations need to 
coordinate their human resources with technological and social developments. 
 
Research Methodology 
The present study is an applicable study in terms of purpose and data collection, and a 
descriptive-survey research of the field branch. The statistical population of the present study 
included 1290 employees of government organizations in Lordestan province in 2022-2024, 
selected with a sample size of 296 people and by available random sampling method. The 
collection tool in the present study includes a questionnaire. The face and content validity of 
the questionnaire in this study was examined by experts and the construct validity was 
examined using factor analysis. Cronbach's alpha was used to measure its reliability. The 
values related to the estimated Cronbach's alpha coefficient for themes were reported to be 
higher than 0.7, which indicates high internal correlation in the basic codes. 
 
Research findings 
SPSS and PLS software were used to analyze the findings. The results showed that contextual 
factors include strong organizational culture, ethical values, and team interactions; intervening 
factors include government regulations, digital transformation, and economic conditions; 
causal factors include technological development, environmental complexities, and new 
attitudes; strategic factors include employee empowerment, organizational structure reform; 
and the consequences of the model include increased productivity, reduced organizational 
conflicts, increased public satisfaction, and sustainable development of the organization. The 
findings indicate that implementing this model can lead to improved performance of 
government organizations, increased employee efficiency, and the creation of a dynamic 
organizational culture. 
 
Conclusion 
The present study aimed to present and explain a model for organizational values based on 
skill-based human resources. The results of this study are consistent with the results of 
Shariati et al. (2025), Altman et al. (2023), Baier et al. (2023), BCG (2023), Jooss et al. 
(2023), Gheiravani et al. (2023), Yousef-Kandi (2022), Zamani & Rafiei. (2021), and Hajiloo 
et al. (2021). Jooss et al. (2023) showed that organizations, especially government 
institutions, should emphasize the development of their employees' skills in order to increase 
productivity and organizational cohesion. Considering the results of this study, the following 
suggestions are made: 
- Developing professional skills through holding training courses, increasing independence in 
decision-making and implementing incentive programs. 
- Increasing attention to honesty and responsibility, developing ethical guidelines, and holding 
relevant training programs. 
- Reviewing supportive laws, creating more flexible policies, and optimizing regulations to 
facilitate the implementation of changes. 
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  ها:كليد واژه
  هاي سازماني، ارزش

محور، منابع انساني مهارت
  فرهنگ سازماني، 

 توانمندسازي كاركنان

  چكيده
باشد. ميمحور هاي سازماني مبتني بر منابع انساني مهارتارائه و تبيين مدلي براي ارزشهدف اين تحقيق 

 از پيمايشي -توصيفيها نيز يك پژوهش از نظر گردآوري دادهو تحقيق حاضر به لحاظ هدف، كاربردي 

هاي دولتي استان لردستان در كاركنان سازمانجامعه آماري پژوهش حاضر شامل  .باشدمي ميداني شاخه
با روش نمونه گيري تصادفي نفر و  296اي به تعداد نفر كه با حجم نمونه 1290به تعداد  1401 – 1403سال 

روايي صوري و باشد. ميپرسشنامه در دسترس انتخاب شدند. ابزار گردآوري در تحقيق حاضر، شامل 
توسط متخصصان و روايي سازه با استفاده از تحليل عاملي مورد بررسي محتوايي پرسشنامه در اين پژوهش 

قرار گرفت. جهت سنجش پايايي آن از آلفاي كرونباخ استفاده شد. مقادير مربوط به برآورد ضريب آلفاي 
گزارش شدند كه نشان دهنده همبستگي دروني بالا در كدهاي پايه  0٫7كرونباخ براي مضامين بالاتر از 

عوامل  نتايج نشان داد كهاستفاده گرديد.  PLSو  SPSSافزار ها از نرمي تجزيه و تحليل يافتهبرا. است
گر مانند مقررات عوامل مداخله هاي اخلاقي و تعاملات تيمي،اي شامل فرهنگ سازماني قوي، ارزشزمينه

هاي محيطي و نگرش فناورانه، پيچيدگيعوامل علي شامل توسعه  دولتي، تحول ديجيتال و شرايط اقتصادي،
جديد، عوامل راهبردي شامل توانمندسازي كاركنان، اصلاح ساختارهاي سازماني، پيامدهاي مدل شامل 

ها وري، كاهش تعارضات سازماني، افزايش رضايت عمومي و توسعه پايدار سازمان است. يافتهافزايش بهره
هاي دولتي، افزايش كارايي كاركنان و به بهبود عملكرد سازمانتواند دهد كه اجراي اين مدل مينشان مي

  ايجاد فرهنگ سازماني پويا منجر شود.

  
  

 

). ارائـه و تبيـين مـدلي    1404مهـدي. ( ، فرشاد و اميرمياندرق، حاج عليان، منصوره، مرادي حقيقي ،عزيزاله، نجفي :AP)(Aلطفاً به اين مقاله استناد كنيد 
 .329-345)، 3( 7، فصلنامه رويكردهاي نوين در مديريت و بازاريابي. محورهاي سازماني مبتني بر منابع انساني مهارتارزشبراي 
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  قدمهم
اي ارزشمند هستند و عنوان سرمايهپذيري و بهبود عملكرد، نيازمند تمركز بر نيروي انساني بهها براي حفظ رقابتسازمان

توسعه منابع انساني يكي از ضروريات سازمان است كه لزوم پيوند آن با ارزشهاي اخلاقي اجتناب ناپذير است چرا كه 
سرمايه ). Hajiloo et al, 2021( گرددبه عدم توسعه فردي و سازماني مي سهل انگاري و بي عدالتي در اجراي آن منجر

المللي نيز اهميت زيادي دارد. كشورهايي كه به توسعه منابع هاي سازماني بلكه در سطح ملي و بينتنها در محيطانساني نه
ها اقتصادي عملكرد بهتري دارند. بنابراين، سازمانزايي و رشد انساني توجه بيشتري دارند، معمولاً از نظر نوآوري، اشتغال

هاي جامعي براي توسعه سرمايه انساني تدوين كنند و از طريق ها براي دستيابي به موفقيت پايدار، بايد برنامهو دولت
 ).Fuller, 2024هاي نيروي كار، مسير پيشرفت را تسهيل كنند (آموزش و ارتقاي مهارت

محور هاي سازماني مبتني بر منابع انساني مهارتتغييرات پوياي محيط كار، طراحي مدل ارزشدر عصر تحولات سريع و 
هر شود و وري و توسعه سازماني شناخته ميعنوان يكي از اركان كليدي براي ارتقاي بهرههاي دولتي بهدر دستگاه

كند. اين هماهنگي ميان سازي ميهاي خود، يك رويكرد مديريتي خاص را انتخاب و پيادهسازمان بر اساس ارزش
هاي مديريتي نقش مهمي در موفقيت سازمان و افزايش انگيزه و رضايت كاركنان دارد هاي سازماني و نظريهارزش

)2019Horak et al, .( فرآيندي براي ارزيابي، بهبود و هدايت عملكرد كاركنان در راستاي اهداف  مديريت عملكرد
 ,McRae et al( هاي بهبود استهاي عملكرد، ارائه بازخورد و تدوين برنامهل تعيين شاخصسازماني. اين فرآيند شام

ها و فرهنگ گيرياي از اصول، باورها و هنجارهايي هستند كه رفتارها، تصميمهاي سازماني مجموعهارزش) و 2024
كنند و بر نحوه تعامل سازمان با كاركنان عمل ميعنوان راهنمايي براي ها بهدهند. اين ارزشيك سازمان را شكل مي

توانند شامل مواردي مانند صداقت، شفافيت، هاي سازماني ميگذارند. ارزشنفعان و جامعه تأثير ميمشتريان، ذي
كنند، بلكه در تدوين تنها به ايجاد هويت سازماني كمك ميپذيري و همكاري باشند. اين اصول نهنوآوري، مسئوليت

محور به منابع انساني مهارت. )Valeau & Paille, 2019( ها و دستيابي به اهداف كلان نيز نقش دارندراتژياست
هاي تخصصي كاركنان تمركز دارد. كارگيري مهارترويكردي در مديريت منابع انساني اشاره دارد كه بر توسعه و به

هاي اي تمركز صرف بر تجربه كاري، بر ارتقاي مهارتها بايد به جاين مفهوم بر اين اصل استوار است كه سازمان
  )Harney & Collings, 2021هاي نوين تأكيد كنند (كاركنان از طريق آموزش، توسعه فردي و استفاده از فناوري

هاي استراتژيك، عملكردي، ارتباطي، قانوني، فناوري و فرهنگي هستند هاي اساسي منابع انساني شامل مهارتشايستگي
هاي منابع انساني شامل توانايي تحليل كنند. همچنين، مديريت مهارتوري و كارايي سازمان كمك ميبه بهبود بهرهكه 
).  ,2023Joss et alهاي منابع انساني با اهداف كلان سازمان است (ها، تفكر استراتژيك و همسو كردن سياستداده

هاي رقابتي كند تا در محيطها كمك ميشود، بلكه به سازمانكاركنان ميتنها موجب افزايش رضايت شغلي رويكرد نه
 ). ,2019Horak et alعنوان يك مزيت استراتژيك بهره ببرند (عملكرد بهتري داشته باشند و از منابع انساني خود به

ها به ش و توسعه. اين تحليلهاي مرتبط با كاركنان براي اتخاذ تصميمات بهتر در زمينه استخدام، آموزاستفاده از داده
 ,Edelman( تري تدوين كنندهاي بهينهكنند تا روندهاي منابع انساني را شناسايي كرده و استراتژيها كمك ميسازمان

2024(  
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كنند كه عمدتاً مبتني بر هاي سنتي مديريت منابع انساني استفاده ميهاي دولتي از مدلدر حال حاضر، بسياري از دستگاه
ق كاري، تحصيلات و ساختارهاي بوروكراتيك هستند. اين رويكرد سنتي باعث شده تا فرآيندهاي استخدام و سواب

هايي نظير عدم تناسب ارتقاي شغلي بر اساس معيارهاي ثابت و غيرمنعطف انجام شود، كه در نتيجه آن، چالش
هاي كاركنان پديد عدم تمركز بر توسعه مهارتوري و هاي نيروي انساني با نيازهاي روز بازار كار، كاهش بهرهمهارت

آمده است. علاوه بر اين، فرآيندهاي اداري پيچيده و ساختارهاي غيرپويا مانع نوآوري و چابكي سازماني شده و تعامل 
از بين كاركنان و مديران را كاهش داده است. از سوي ديگر، با توجه به تحول ديجيتال و تغييرات سريع در بازار كار، ني

هاي عملي، ها و شايستگيمحور حركت كنند كه در آن مهارتهاي مهارتهاي دولتي به سمت مدلاست دستگاه
هاي كاركنان هاي ارزيابي و ارتقاي مهارتجايگزين سوابق تحصيلي و تجربه صرف شوند. در وضع مطلوب، سيستم

ي نوين، چابكي بيشتري در مديريت منابع انساني خواهند هاگيري از فناوريها با بهرهطور مستمر طراحي شده و سازمانبه
هاي آموزش و توانمندسازي، و كاهش داشت. همچنين، بهبود تعامل ميان كاركنان و مديران، تمركز بر توسعه برنامه

ها تنتواند باعث ارتقاي عملكرد سازماني و رضايت كاركنان شود. حركت به سمت اين مدل، نههاي اداري، ميپيچيدگي
با توجه به دهد، بلكه به بهبود كيفيت خدمات عمومي نيز منجر خواهد شد. هاي دولتي را افزايش ميوري دستگاهبهره

هاي سازماني مبتني بر منابع ارزش براي مناسبمدل توضيحات فوق، محقق به دنبال پاسخگويي به اين سؤال است كه 
  باشد؟چگونه مي محورانساني مهارت

  
  نظريمباني 
 هاي سازمانيارزش

دهند. اين ها و فرهنگ يك سازمان را شكل ميگيرياي از اصول، باورها و هنجارهايي كه رفتارها، تصميممجموعه
نفعان و جامعه تأثير كنند و بر نحوه تعامل سازمان با مشتريان، ذيعنوان راهنمايي براي كاركنان عمل ميها بهارزش
هاي يك شركت تأثيرگذارند، از جمله نحوه تجارت، هاي سازماني بر تمام جنبهارزش). Arieli et al, 2020گذارند (مي

كنند تا تعاملات خود را ها كمك ميگيري، و تعامل با كاركنان و مشتريان. اين اصول راهبردي به شركتتصميم
هاي سازماني بر ). ارزشHarney & Collings, 2021( بخش ايجاد كنندمديريت كرده و محيط كاري سالم و رضايت

و براي اين كه ارزشها در سازمان  باشدها و تغيير راهبردي و تصميم گيري مديران تأثير گذار ميتفسير موضوعها، انتخاب
ان حاكم گردد، ابتدا بايد آنها را شناخت و همچنين بايد ياد گرفت كه چگونه بايد اين ارزشها را در وجود افراد و كاركن

هاي سازماني، ). ارزشArmandei et al, 2021ايجاد كرد تا كاركنان به اين ارزشها متعهد شوند و آنها را به كارگيرند (
دارند و به تمام تصميماتي كه در تمام  اي هستند كه در قلب فرهنگ سازمان قرارمفروضات و باورهاي ناخود آگاهانه

عنوان اصول راهبردي براي تنها بههاي سازماني نهارزش). James, 2014(دهند مي شوند جهتسطوح سازمان اتخاذ مي
كنند، بلكه نقش مهمي در ايجاد هويت سازماني، افزايش انسجام هدايت رفتارهاي فردي و جمعي در سازمان عمل مي

انداز خود را و چشم كنند تا اهداف، مأموريتها به سازمان كمك ميداخلي، و بهبود عملكرد كاركنان دارند. اين ارزش
). Gubbins & Garavan, 2022طور شفاف تعريف كند و مسير حركت به سوي موفقيت را مشخص سازد. (به

فرد سازمان را شكل شوند كه هويت منحصربهعنوان اصول بنيادين و باورهاي محوري شناخته ميهاي سازماني بهارزش
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ت رفتارهاي فردي و جمعي و اتخاذ تصميمات استراتژيك عمل عنوان يك چارچوب مرجع براي هدايدهند و بهمي
 & Harneyشوند. (هاي سازماني يك نظام زنده هستند كه از طريق رفتارهاي عملي كاركنان آشكار ميكنند. ارزشمي

Collings, 2021.(  
  

  منابع انساني محوريمهارت
متخصصان است و نقش كليدي در تحقق اهداف سازماني دارد. نيروي كار يك سازمان كه شامل كاركنان، مديران و 

) و McRae et al, 2024( مديريت منابع انساني شامل فرآيندهايي مانند جذب، آموزش، توسعه و حفظ كاركنان است
وري و هاي تخصصي كاركنان براي افزايش بهرهكارگيري مهارترويكردي است كه بر توسعه و به محوريمهارت

ها بايد به جاي تمركز صرف بر تجربه كاري، ازمان تأكيد دارد. اين مفهوم بر اين اصل استوار است كه سازمانكارايي س
امروزه آموزش به ). Hancock et al, 2024( هاي كاركنان از طريق آموزش و توسعه فردي تأكيد كنندبر ارتقاي مهارت

گردد هر سازماني و يا صنايعي به افراد آموزش نايع مطرح ميعنوان يكي از روشهاي توسعه منابع انساني سازمانها و ص
ديده و با تجربه نياز دارد تا مأموريت خود را به انجام برساند پرورش انسانهاي زبده و ماهر كه از آن به عنوان توسعه منابع 

ي مطرح بوده و همواره در گردد به همين دليل آموزش به عنوان يكي از وظايف اصلي مديريت منابع انسانانساني ياد مي
بسياري از  ).Thoreson, 2019(گيرد هاي توسعه يا تغييرات سازماني به عنوان عامل مهم مورد توجه قرار ميتدوين برنامه

هايي كه در جهت ارتقاي بهره وري و نهايتاً علماي مديريت و اقتصاد بر اين باورند كه در ميان انواع سرمايه گذاري
پذيرد، جوانان پايه و اساس جوامع هستند؛ از يك سو با انرژي، نوآوري و اقتصادي و اجتماعي صورت ميتوسعه 

كنند و از سوي ديگر با استعدادهاي خلاق و نيروي كارشان شخصيت خود فضاي توسعه و امنيت يك ملت را تعريف مي
  ).Akbari, 2023( شونده ميضامن پيشرفتهاي اقتصادي و دستيابي به اهداف سياسي و اجتماعي جامع

  
  پيشينه پژوهش

)Shariati et al, 2025 به بررسي شناسايي عوامل مؤثر بر مديريت عملكرد كاركنان با رويكرد توسعه منابع انساني در (
 105مؤلفه و  23بعد مدل پارادايمي و  6هاي انجام شده، هاي پژوهش و فناوري پرداختند. با توجه به مصاحبهسازمان

براي شناسايي ابعاد تاثيرگذار و تأثيرپذير، شاخص استخراج گرديد. پس از آن با توجه به پرسشنامه مقايسات زوجي 
فرهنگي، برنامه ريزي  –هاي محيط كار، قوانين و مقررات، عوامل اجتماعي مؤلفه، مؤلفه 23مشخص گرديد كه از بين 

منابع انساني، وضوح نقش، اندازه گيري عملكرد، جوسازماني، سيستم پاداش دهي، ارتباطات كاركنان، آموزش، ارزيابي 
 .اي، شيوه رهبري و عوامل انگيزشي به ترتيب تاثيرگذارترين هستندد، اخلاق حرفهعملكر

)Altman et al, 2023هاي سنتي منابع هاي نيروي كار اين مطالعه تأكيد دارد كه مدل) آينده كار از طريق اكوسيستم
تواند به توسعه دولتي، اين مفهوم ميهاي تر نيروي كار تكامل يابند. در دستگاههاي گستردهانساني بايد به اكوسيستم

ها نياز دارند تا منابع انساني خود را با تحولات ها كمك كند، زيرا سازمانهاي ارزش سازماني مبتني بر مهارتمدل
  فناوري و اجتماعي هماهنگ كنند.
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)Baier et al, 2023پژوهش بر اهميت تعيين  برانگيز اينهاي چالشهاي مناسب منابع انساني در زمان) تعيين اولويت
هاي سازماني خود را بر اساس هاي دولتي بايد ارزشهاي منابع انساني در شرايط بحراني تأكيد دارد. دستگاهاولويت

 اي را افزايش دهند.محور تنظيم كنند تا بتوانند عملكرد كاركنان را بهبود بخشند و انگيزه حرفهنيازهاي مهارت

)BCG, 2023 ( ير هوش مصنوعي مولد بر مديريت منابع انساني پرداخت. نتايج نشان داد كه هوش مصنوعي تأثبه بررسي
هاي پيشرفته براي هاي دولتي، استفاده از فناوريها متحول كند. در دستگاهتواند فرآيندهاي منابع انساني را در سازمانمي

  هاي سازماني دارد.طراحي مدل ارزش هاي آنان نقش مهمي درهاي كاركنان و ارتقاي قابليتشناسايي مهارت
)Jooss et al, 2023محور در بهبود هاي مهارتها در مديريت استعدادها اين پژوهش بر تأثير مدل) رويكرد تطبيق مهارت

هاي ويژه نهادهاي دولتي، بايد بر توسعه مهارتها، بهدهند كه سازمانها نشان ميمديريت استعدادها تمركز دارد. يافته
  وري و انسجام سازماني افزايش يابد.اركنان خود تأكيد كنند تا بهرهك
)Gheiravani et al, 2023ارائه مدل حكمراني هوشمند با تمركز بر توسعه و آموزش منابع انساني در بخش  ) به بررسي

شناسايي واز بعد معناداري در هاي حكمراني هوشمند در بخش دولتي دولتي پرداختند. نتايج نشان داد كه تمامي مولفه
پژوهش مورد تأييد قرار گرفتند و با بررسي مضامين، مفاهيم و تحقيقات كمي و كيفي الگوي حكمراني هوشمند با 

) به بررسي واكاوي نقش Yousef-Kandi, 2022(  تمركز بر توسعه و آموزش منابع انساني در بخش دولتي تبيين گرديد.
از ارتباطات با ميانجيگري مالكيت روانشناختي بر عملكرد شغلي پرستاران پرداختند. نتايج  هاي سازماني و رضايتارزش

هاي سازماني و هاي سازماني و رضايت از ارتباطات بر مالكيت روانشناختي تأثير مثبت و معنادار و ارزشنشان داد ارزش
 ,Zamani & Rafiei( أثير مثبت و معنادار دارند.رضايت از ارتباطات با ميانجيگري مالكيت بر عملكرد شغلي پرستاران ت

. نشان دادند كه با انتقال ند) به بررسي اثرات هوش هيجاني بر عوامل اجتماعي، رواني و توسعه منابع انساني پرداخت2021
موضوع، ها شوند كه با در نظر گرفتن اين ارزشهاي سازماني به زيردستان و پذيرش اهداف سبب ايجاد انگيزش در آن
تك افراد جامعه است كاركناني را براي ارائه سازمان بيمه تأمين اجتماعي كه رسالت آن توسعه خدمات بيمه براي تك

 ) به بررسيHajiloo et al, 2021( خدمات به مشتريان انتخاب كنند داراي هوش هيجاني و ارتباطات اجتماعي بالا باشند.
عامل به عنوان  11نتايج نشان داد كه هاي دولتي ايران پرداختند. در سازمان توسعه سرمايه انسانيارائه مدل اخلاق مدارانه 

ي نيز شناسايي و احصاء گرديد. همچنين نتايج نشان دادند كه اختلاف موانع اخلاقي و فرهنگي بر سر راه توسعه منابع انسان
 .وجود دارد يريت دانشمدو  مديريت استعداد، توانمندسازيمعناداري بين وضعيت مطلوب و موجود 

  
  پژوهششناسي روش

هاي دولتي كاربرد دارد، از هاي آن به صورت مستقيم در سازمانپژوهش حاضر از نظر هدف به دليل اينكه نتايج و يافته
باشد. جامعه آماري شامل ميهاي توصيفي، پيمايشي ها از نوع پژوهشنوع كاربردي و از نظر اجرا و گردآوري داده

نفر  1290اني نهادهاي عمومي دولتي و غيردولتي خرم اباد به تعداد تمامي كليه كاركنان مديران و كاركنان ارشد و مي
استفاده تصادفي در دسترس گيري گيري از روش نمونهبراي نمونهباشد. نفر مي 296باشد و حجم نمونه به تعداد مي

ر اين پژوهش روايي صوري و محتوايي پرسشنامه دباشد. ميپرسشنامه ابزار گردآوري در تحقيق حاضر، شامل  گرديد.
توسط متخصصان و روايي سازه با استفاده از تحليل عاملي مورد بررسي قرار گرفت. جهت سنجش پايايي آن از آلفاي 
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گزارش شدند كه نشان  0٫7كرونباخ استفاده شد. مقادير مربوط به برآورد ضريب آلفاي كرونباخ براي مضامين بالاتر از 
اي ها، تركيبي از روش ميداني و كتابخانهروش گردآوري داده .ايه استدهنده همبستگي دروني بالا در كدهاي پ

اي شامل مقالات، كتب مرتبط هاي مربوط به مباني نظري اين تحقيق از طريق مطالعه منابع اسنادي و كتابخانهباشد. دادهمي
  .استفاده گرديد PLSو  SPSSافزار ها از نرمفارسي و انگليسي استفاده شد. براي تجزيه و تحليل يافته

  
 هاي پژوهشيافته

شود. بار عاملي مقداري بين قدرت رابطه بين عامل (متغير پنهان) و متغير قابل مشاهده به وسيله بار عاملي نشان داده مي
شود. بار عاملي باشد رابطه ضعيف در نظر گرفته شده و از آن صرفنظر مي 4/0صفر و يك است. اگر بار عاملي كمتر از 

برخي از صاحبنظران پيشنهاد حذف  باشد خيلي مطلوب است. /6قابل قبول است و اگر بزرگتر از  6/0تا  4/0بين 
بوده  7/0مقدار كمتر از باشد. همچنين چنانچه اين  4/0دهند كه بار عاملي آنها زير متغيرهاي مشاهده پذيري را از مدل مي

توان متغير مشاهده پذير باشد، مي 7/0متغير مربوطه بالاي  AVE ولي تعداد متغيرهاي مشاهده پذير كم (دو يا سه) بوده و
به ترتيب بارهاي عاملي و نمرات تي مربوط به اين عوامل را  )2) و (1(را در مدل اندازه گيري حذف نمود. نمودارهاي 

 . دهدنشان مي

  
  هاي دولتيمحور در دستگاههاي سازماني مبتني بر منابع انساني مهارتمدل ارزش. آزمون مدل اندازه گيري 1نمودار 

  

 
  هاي دولتيمحور در دستگاههاي سازماني مبتني بر منابع انساني مهارتمدل ارزش . نتايج تي مربوط به آزمون2نمودار 
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مؤلفه  5مدل عاملي از نوع مرتبه دوم است. به اين صورت كه در مرتبه اول از تركب نشانگرها يا سؤالات پژوهش، 
شود كه عامل مرتبه دوم مؤلفه يك بعد حاصل مي 5باشند. از تركيب هاي مرتبه اول ميمؤلفه عامل 5شود. اين حاصل مي

  .دهدرا تشكيل مي
  تحليل عاملي مرتبه اول

تحليل عاملي تأييدي، نخست لازم است تا روايي سازه موردمطالعه قرارگرفته تا مشخص شود نشانگرهاي در روش 
هاي موردنظر خود از دقت لازم برخوردار هستند. به اين شكل كه بار عاملي هر انتخاب شده براي اندازه گيري سازه

و مثبت باشد. در اين صورت اين نشانگر از  2/58و  5/0در ساطح  96/1نشانگر با سازه خود داراي مقدار تي بالاتر از 
دقت لازم براي اندازه گيري آن سازه يا صفت مكنون برخوردار است. در جدول و با توجه به نمودارها مقادير بار عاملي 

  و آماره تي براي نشانگرهاي هر سازه آورده شده است.
  

  قالب مدل اندازه گيري. مقادير بار عاملي براي نشانگرهاي هر سازه در 1جدول 
 نتيجه سطح معناداري آماره تي بار عاملي  هاسازه

 تأييد 0,000 6.401 0.506 شرايط علي

 تأييد 0,000 6.361 0.555 شرايط مداخله گر

 تأييد 0,000 11.054 0.659 عوامل راهبردي

 تأييد 0,000 8.611 0.601 ايعوامل زمينه

 تأييد 0,000 12,719 0.698 پيامدها

 
بر متغير مكنون مربوط به خود هستند و اين بارهاي  0,4) اكثر گويه ها داراي بار عاملي مناسبي بالاتر از 1طبق جدول (

باشند. به عبارت ديگر، مقدار تي متناظر با هر بار عاملي بيشتر از مقدار بحراني آن معني دار مي 0,1و  0,5عاملي در سطح 
توان گفت اين نشانگرها از دقت لازم براي اندازه گيري است. درنتيجه، مي 0,01در سطح ) 2,58و ( 0,5در سطح  )1,96(

  ي گرديدند.هاي مربوط به خود برخوردار هستند، لذا وارد تحليل نهايسازه
  آزمون پايايي

 .باشاد 7/0براي بررسي پايايي از دو معيار پايايي تركيبي و آلفاي كرونباخ استفاده شد. ميزان اين دو معيار بايد بالاتر از 

گلدشتاين) وآلفاي كرونباخ تمامي متغيرهاي مربوط به -دلوين P( همانطور كه از جدول مشخص است، پايايي تركيبي
  .گيرداست، لذا، پايايي ابزار اندازه گيري مورد تأييد قرار مي 7/0ب و پايدار بالاتر از ها، مناسمؤلفه
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 . مقادير پايايي تركيبي و آلفاي كرونباخ براي مدل اندازه گيري2جدول 

 آلفاي كرونباخ پايايي تركيبي  هاسازه

 0.790 0.878 شرايط علي

 0.766 0.846 شرايط مداخله گر

 0.816 0.878 راهبرديعوامل 

 0.780 0.845 ايعوامل زمينه

 0.711 0.872 پيامدها

  
روايي همگرا براي  .آزمون روايي براي بررسي روايي مدل اندازه گيري از روايي همگرا و روايي واگرا استفاده گرديد

استفاده گرديده است. ميزان اين شاخص بايد  (AVEبررسي روايي همگرا از شاخص ميانگين واريانس استخراج شده (
بيشتر است كه خود دليل بر  5/0در مورد همه متغيرها از ميزان  AVE باشد. با توجه به جدول شاخص 5/0بالاتر از مقدار 

  باشد.روايي همگرايي مناسب مدل اندازه گيري مي
 

  براي مدل اندازه گيري AVE . مقادير3جدول 
 AVE  هاسازه

 0.706 شرايط علي

 0.560 شرايط مداخله گر

 0.643 عوامل راهبردي

 0.695 ايعوامل زمينه

 0.774 پيامدها

  
روايي واگرا يا تشخيصي در ادامه جهت بررسي روايي تشخيصي يا واگراي مدل اندازه گيري، در نرم افزار از دو معيار 

 شود كه در ادامه به شرح هر يك پرداخته شده استميلاكر استفاده -آزمون بار عرضي و آزمون فورنل

  شاخص بار عرضي
رود كه متغيرهاي مشاهده پذير مربوط به يك سازه خاص، بار عاملي بيشتري نسبت به ساير طبق اين شاخص، انتظار مي

هاي اندازه كمتري بار مدلمتغيرهاي مشاهده پذير روي سازه مربوط به خود داشته باشند. به عبارتي ديگر، بار عرضي 
گيري ديگر داشته باشند. همانطور كه از جدول مشخص است، تمام متغيرهاي مشاهده پذير، بار عاملي بيشتري روي متغير 

توان گفت اين مدل اندازه گيري از روايي تشخيصي مكنون مربوط به خود را دارند، لذا با توجه به شاخص بار عرضي مي
  .مناسبي برخوردار است
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 هاي دولتيمحور در دستگاههاي سازماني مبتني بر منابع انساني مهارتمدل ارزش. شاخص بار عرضي براي 4جدول 

ايعوامل زمينه عوامل راهبردي شرايط مداخله گر شرايط علي   پيامدها 
 0.823     استراتژي اداري ومديريتي

وريافزايش بهره      0.772 

سازمانيكاهش تعارضات       0.801 

 0.810     افزايش رضايت عمومي

 0,874     توسعه پايدار سازمان

  0.854    فرهنگ سازماني قوي

هاي اخلاقيارزش     0.905  

بخشيتعاملات تيمي و بين     0.862  

هاي دولتيمقررات و سياست   0.905    

    0.782  تكنولوژي و تحول ديجيتال

اقتصادي و اجتماعيمحيط    0.828    

     0.834 توسعه فناورانه

هاي محيطيپيچيدگي  0.853     

     0,815 نگرش جديد به مديريت

   0.738   توانمندسازي كاركنان

   0.775   اصلاح ساختارهاي سازماني

   0.774   تشويق به نوآوري

   0,899   ارتقاي كيفيت خدمات

 
  لاركر-فورنلشاخص 

 بق اين شاخص، جذر ميانگين واريانس استخراج شده AVEهر متغير پنهان بايد بيشتر از حداكثر همبستگي آن متغير 

پنهان با متغيرهاي پنهان ديگر باشد. همانطور كه از جدول مشخص است، جذر ميانگين واريانس استخراج شده هر متغيار 
متغيرهاي پنهان ديگر است؛ كه اين خود بيان كننده روايي تشخيصي مناسب مورد پنهان از حداكثر همبستگي آن متغير با 

  .در اندازه گيري مورد بررسي است
  

 لاركر براي آزمون روايي تشخيصي مدل اندازه گيري- . نتايج شاخص فورنل5جدول 

ايعوامل زمينه عوامل راهبردي شرايط مداخله گر شرايط علي   پيامدها 

     0.840 شرايط علي

    0.748 0.587 شرايط مداخله گر

   0.802 0.746 0.527 عوامل راهبردي
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ايعوامل زمينه عوامل راهبردي شرايط مداخله گر شرايط علي   پيامدها 

ايعوامل زمينه  0.618 0.648 0.667 0.704  

 0.880 0.543 0.632 0.521 0.516 پيامدها

 
شود. ميآزمون كيفيت مدل اندازه گيري كيفيت مدل اندازه گيري توسط شاخص اشتراك يا روايي متقاطع محاسبه 

درواقع اين شاخص توانايي مدل مسير را در پيش بيني متغيرهاي مشاهده پذير از طريق مقادير متغير پنهان متناظرشان 
سنجد. چنانچه اين شاخص عدد مثبتي را نشان دهد، مدل اندازه گيري انعكاسي از كيفيت لازم برخوردار است. مي

گيري موردبررسي، مقادير شاخص اشتراك ياروايي متقاطع مثبت و  همانطور كه از جدول مشخص است، در مدل اندازه
  .نمايدبالا است كه اين خود كيفيت مدل اندازه گيري را تأييد مي

  
  . شاخص اشتراك يا روايي متقاطع براي بعد علي6جدول 

 شاخص اشتراك يا روايي متقاطع  هاسازه

 0.804 شرايط علي

 0.862 شرايط مداخله گر

راهبرديعوامل   0.820 

ايعوامل زمينه  0.856 

 0.731 پيامدها

 
هايي است كه داراي تحليل مدل PLS- smart -افزار هاي نرمتحليل عاملي تأييدي مرتبه دوم يكي ديگر از قابليت

كنند كه در آن هاي مرتبه دوم هستند و مدل عاملي مرتبه دوم را به عنوان نوعي از مدلهاي عاملي تعريف ميعامل
تر و به شوند خود تحت تأثير يك متغير زيربناييعاملهاي مكنون كه با استفاده از متغيرهاي مشاهده شده اندازه گيري مي

؛ و چون در تحقيق حاضر، )Seyed Abbaszade et al, 2014مكنون، اما در يك سطح بالاتر قرار دارند (عبارتي متغير 
  توانند به عنوان نشانگر بعد علي عمل كنند، لذا تحليل عاملي مرتبه دوم انجام شده است.ها ميهركدام از مؤلفه

  
  . نتايج تحليل عاملي تأييدي مرتبه دوم7جدول 

 سطح معناداري آماره تي عامليبار   هاسازه
2R  

 0.253 0,000 6.401 0.506 شرايط علي

 0.305 0,000 6.361 0.555 شرايط مداخله گر

 0.433 0,000 11.054 0.659 عوامل راهبردي

 0.359 0,000 8.611 0.601 ايعوامل زمينه

 0.486 0,000 11.934 0.698 پيامدها

 



      
 

 

 

 محورهاي سازماني مبتني بر منابع انساني مهارتارائه و تبيين مدلي براي ارزش: مهدي اميرمياندرق، فرشاد حاج عليان، منصوره مرادي حقيقي، عزيزاله نجفي  342

 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir  345تا  329، صفحات 1404، پاييز 25، پياپي 3، شماره 7دوره 

eISSN: 2676-7821  

معنادار  0,1دهد مقادير بار عاملي در سطح ها براساس جدول و نمودارها نشان ميمؤلفههاي مربوط به گويه ها و بررسي
هستند. همچنين مقادير پايايي مركب و آلفاي كرونباخ مطلوب ارزيابي شده است كه خود بيانگر همساني دروني بالاي 

 شود ضريب تعيينگراي مدل نيز تأييد ميبيشتر بوده و درنتيجه روايي هم 0,5از ميزان  AVE متغيرها است. همچنين مقدار

نمايد. مقدار اين ضريب بين ارتباط بين واريانس تبيين شده يك متغير مكنون را با مقدار كل واريانس آن سنجش مي
به ترتيب ضعيف، متوسط و قوي توصيف  67/0و  33/0و  19/0تر است. مقادير است كه مقادير بزرگتر، مطلوب 1صفر تا 

در ادامه شاخص اشتراك يا روايي متقاطع براي كل مدل محاسبه  .باشندقوي مي  2Rتوجه به جدول مقادير  شده است. با
گرديد. چنانچه اين شاخص عددي مثبت را نشان دهد، مدل اندازه گيري از كيفيت لازم برخوردار است. ميزان اين 

ير توانايي پيش بيني متغيرهاي مشاهده پذير از توان گفت مدل مسشاخص نشان از كيفيت مطلوب مدل دارد. درواقع، مي
  طريق مقادير متغير پنهان متناظرشان را دارد.

  
  نتيجه گيريبحث و 

گر هاي اخلاقي و تعاملات تيمي، عوامل مداخلهاي شامل فرهنگ سازماني قوي، ارزشعوامل زمينه نتايج نشان داد كه
هاي محيطي و عوامل علي شامل توسعه فناورانه، پيچيدگي اقتصادي،مانند مقررات دولتي، تحول ديجيتال و شرايط 

نگرش جديد، عوامل راهبردي شامل توانمندسازي كاركنان، اصلاح ساختارهاي سازماني، پيامدهاي مدل شامل افزايش 
دهد كه ها نشان ميوري، كاهش تعارضات سازماني، افزايش رضايت عمومي و توسعه پايدار سازمان است. يافتهبهره

هاي دولتي، افزايش كارايي كاركنان و ايجاد فرهنگ سازماني پويا تواند به بهبود عملكرد سازماناجراي اين مدل مي
) Shariati et al, 2025) (Altman et al, 2023) (Baier et al, 2023( منجر شود. نتايج اين پژوهش با نتايج پژوهش

)BCG, 2023) (Jooss et al, 2023 ()Gheiravani et al, 2023 ()Yousef-Kandi, 2022) (Zamani & Rafiei, 

2021) (Hajiloo et al, 2021 () .مطابقت داردJooss et al, 2023ويژه نهادهاي دولتي، ها، به) نشان دادند كه سازمان
) Altman et al, 2023( يابد.وري و انسجام سازماني افزايش هاي كاركنان خود تأكيد كنند تا بهرهبايد بر توسعه مهارت
هاي تر نيروي كار تكامل يابند. در دستگاههاي گستردههاي سنتي منابع انساني بايد به اكوسيستمنشان دادند كه مدل
ها نياز دارند تا ها كمك كند، زيرا سازمانهاي ارزش سازماني مبتني بر مهارتتواند به توسعه مدلدولتي، اين مفهوم مي

هاي ) نشان داد ارزشYousef-Kandi, 2022( اني خود را با تحولات فناوري و اجتماعي هماهنگ كنند.منابع انس
هاي سازماني و رضايت از ارتباطات سازماني و رضايت از ارتباطات بر مالكيت روانشناختي تأثير مثبت و معنادار و ارزش

  معنادار دارند.با ميانجيگري مالكيت بر عملكرد شغلي پرستاران تأثير مثبت و 
  :گرددپيشنهادات زير ارائه ميبا توجه به پژوهش حاضر 

  پيامدها
هاي آموزشي، افزايش استقلال اي از طريق برگزاري دورههاي حرفهتوسعه مهارت :توانمندسازي كاركنان .1

 .هاي انگيزشيگيري و اجراي برنامهدر تصميم

سازي فرايندهاي كاري و اجراي هاي اداري، بهينهپيچيدگيكاهش  :اصلاح ساختارهاي سازماني .2
 .هاي چابك براي بهبود عملكردسياست
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هاي خلاقانه، حمايت از پژوهش و توسعه و اختصاص ايجاد بستري براي تبادل ايده :تشويق به نوآوري .3
 .بودجه مناسب براي نوآوري

گيري از فناوري براي بهبود تجربه هرهرساني، بافزايش استانداردهاي خدمات :ارتقاي كيفيت خدمات .4
 .كاربران و نظارت مستمر بر عملكرد خدمات

 ايعوامل زمينه

 .ترويج تعهد سازماني، تقويت حس همكاري و ايجاد محيط كاري پويا و انگيزشي :فرهنگ سازماني قوي .1

هاي اخلاقي و دستورالعملپذيري، تدوين افزايش توجه به صداقت و مسئوليت :هاي اخلاقيارزش .2
 .هاي آموزشي مرتبطبرگزاري برنامه

بهبود ارتباطات داخلي از طريق جلسات منظم، افزايش هماهنگي وظايف و  :بخشيتعاملات تيمي و بين .3
 .تقويت فرهنگ كار تيمي

 
 گرعوامل مداخله

سازي مقررات تر و بهينههاي منعطفبازبيني قوانين حمايتي، ايجاد سياست :هاي دولتيمقررات و سياست .1
 .براي تسهيل اجراي تغييرات

هاي هاي فناوري، تقويت امنيت سايبري و اجراي سيستمتوسعه زيرساخت :تكنولوژي و تحول ديجيتال .2
 .هوشمند مديريتي

هاي حمايتي در دوران ركود و توسعه نظارت بر شرايط اقتصادي، ارائه برنامه :محيط اقتصادي و اجتماعي .3
 .اجتماعي مؤثر هايسياست

 عوامل علي

كارگيري هوش سازي فرآيندهاي اداري، بههاي نوين براي بهينهاستفاده از تكنولوژي :توسعه فناورانه .1
 .مصنوعي و افزايش امنيت سايبري

پذير و ايجاد توانايي پاسخگويي هاي انعطافهاي بازار، تدوين سياستتحليل داده :هاي محيطيپيچيدگي .2
 .ت محيطيسريع به تغييرا

ها و افزايش گيري بر اساس دادههاي نوين مديريتي، تصميمكارگيري شيوهبه :نگرش جديد به مديريت .3
 .مشاركت كاركنان در امور مديريتي

 عوامل راهبردي

هاي هاي يادگيري مستمر و ايجاد سيستمطراحي مسيرهاي رشد شغلي، ارائه فرصت :توانمندسازي كاركنان .1
 .ارزيابي عملكرد

حذف موانع اداري، افزايش چابكي سازماني و بهبود فرآيندهاي  :لاح ساختارهاي سازمانياص .2
 .گيريتصميم
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هاي نوآورانه، اختصاص منابع مالي به توسعه نوآوري و تشويق به حمايت از طرح :تشويق به نوآوري .3
 .مشاركت كاركنان در فرايندهاي خلاقانه
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