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The present study aimed to validate a human resource development model based on value-

creating strategies in the Azerbaijan Copper Complex (Sungun). This quantitative study 

employed a developmental-applied, descriptive-correlational design. The statistical population 

consisted of approximately 11,000 managers, experts, and employees of the Azerbaijan Copper 

Complex (Sungun), from whom 384 participants were selected through simple random 

sampling. Data were collected using a researcher-developed 59-item questionnaire measuring 

five constructs: value-creating human resource development strategies, strategic human capital 

empowerment, integrated human resource management systems, effective organizational and 

environmental contexts, and value-creating human resource development outcomes. Instrument 

reliability was assessed using Cronbach's alpha and composite reliability, while convergent and 

discriminant validity were evaluated through average variance extracted and the Fornell-Larcker 

criterion. Confirmatory factor analysis and partial least squares structural equation modeling 

were performed using SmartPLS 3. Cronbach's alpha coefficients ranged from 0.703 to 0.804 

and composite reliability coefficients ranged from 0.715 to 0.839. All AVE values exceeded 

0.50, and the Fornell-Larcker criterion supported discriminant validity. The Q² value for the 

overall construct was 0.508, the coefficient of determination was R² = 0.995, and the overall 

GOF was 0.901. All structural paths were statistically significant. Strategic human capital 

empowerment had the strongest contribution (β = 0.394, t = 15.743), followed by value-creating 

human resource development strategies (β = 0.356, t = 14.924), integrated human resource 

management systems (β = 0.305, t = 15.602), value-creating human resource development 

outcomes (β = 0.179, t = 4.698), and effective organizational and environmental contexts (β = 

0.166, t = 4.900). The proposed model demonstrated satisfactory reliability, validity, predictive 

relevance, and structural quality, indicating that value-creating human resource development in 

the Azerbaijan Copper Complex requires an integrated approach combining strategic human 

capital empowerment, aligned development strategies, integrated human resource management 

systems, supportive organizational conditions, and measurable value-creating outcomes. 
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Extended Abstract 

Introduction 

Human resource development has increasingly moved beyond its traditional function of providing 

training and improving individual job skills and has become a strategic mechanism for organizational 

value creation. In contemporary organizations, human capital is considered a critical source of competitive 

advantage because employees' knowledge, capabilities, experience, adaptability, and problem-solving 

competencies can be transformed into organizational outcomes when they are effectively developed and 

aligned with strategic priorities. From the resource-based perspective, human capital contributes to 

sustainable value creation when its competencies are valuable, difficult to imitate, and systematically 

integrated into organizational processes. Recent evidence has therefore emphasized that investments in 

human capital should not be evaluated merely in terms of training participation or skill acquisition but 

according to their capacity to influence organizational performance, financial outcomes, innovation, and 

long-term competitiveness (Supian & Fuad, 2025). 

This strategic perspective requires organizations to establish a direct relationship between human 

resource development practices and value-creating objectives. Strategic human resource management can 

facilitate such a relationship by integrating employee development, performance management, talent 

management, career advancement, motivation, and knowledge management with broader organizational 

goals. Research on shared value creation has shown that human resource practices can simultaneously 

advance organizational objectives and generate benefits for employees and other stakeholders when they 

are embedded within an integrated strategic architecture (Ferdousi & Abedin, 2023). Similarly, evidence 

from Iranian organizations suggests that human resource value creation depends on the identification and 

development of interconnected organizational, managerial, and competency-based components rather 

than isolated personnel practices (Seyed Naghavi et al., 2023). 

The importance of managerial and employee competencies is particularly evident in complex 

industrial organizations. Managerial competencies facilitate the mobilization of human capabilities, 

coordination of organizational resources, and transformation of employee knowledge into productive 

outcomes. Accordingly, competency development has been identified as a major mechanism through 

which human resources can contribute to organizational value creation (Balazadeh, 2023). Human resource 

value creation has also been associated with organizational entrepreneurship and economic performance, 

suggesting that strategically developed employees are more likely to contribute to innovation, opportunity 

recognition, and performance improvement (Ghorbani, 2023). These relationships are especially relevant 

in mining and other capital-intensive industries, where productivity, safety, technological adaptation, and 

operational continuity strongly depend on specialized and continuously updated human competencies. 

Digital transformation has further expanded the strategic role of human resource development. 

Electronic human resource management systems can facilitate knowledge creation, integrate personnel 

processes, improve access to organizational information, and support more evidence-based decisions 

(Bahari & Taheri Rouzbahani, 2023). Artificial intelligence has also begun to reshape recruitment, 

performance evaluation, employee development, workforce planning, and organizational decision-

making. However, the value generated by such technologies is not automatic; it emerges from interactions 

among technological infrastructure, employee capabilities, organizational culture, and managerial 

practices (Dong et al., 2024). Likewise, business analytics and machine learning create value when their 

outputs are translated into improved processes, decisions, and organizational capabilities rather than being 
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treated merely as technological resources (Kunz et al., 2025). Consequently, human resource development 

must increasingly include digital literacy, analytical competence, adaptability, and the capacity to work 

effectively within technologically evolving environments. 

Value creation is also inherently contextual and relational. Organizational value can emerge from 

collaboration among employees, managers, customers, suppliers, strategic partners, universities, and other 

stakeholders. Strategic partnerships may facilitate access to complementary expertise, knowledge, and 

resources and thereby create new pathways for organizational value creation (Buchanan, 2024). Research 

on value co-creation similarly emphasizes that value emerges through interaction and coordinated 

participation among multiple stakeholders rather than through isolated organizational activities (Harandi 

et al., 2023). This perspective has also been demonstrated outside commercial organizations, where 

stakeholder participation and collaborative processes have been linked to enhanced inclusiveness and 

service quality (Narot, 2024). Therefore, human resource development in industrial organizations can be 

understood as part of a broader network of value-creating relationships. 

The sustainability dimension of value creation is equally important. Large industrial organizations 

are increasingly evaluated not only according to financial performance but also in relation to social 

responsibility, environmental sustainability, occupational safety, and stakeholder expectations. Strategic 

approaches to sustainability in the petroleum industry have demonstrated the importance of integrating 

economic, environmental, and organizational performance objectives into a balanced strategic framework 

(Fernández-González et al., 2023). Corporate social responsibility strategies may also contribute to 

sustainable financial performance when incorporated into organizational value-creation mechanisms 

(Audi & Yu, 2024). Similarly, creating shared value through supply chain and outsourcing decisions 

demonstrates that organizations can integrate economic objectives with wider social responsibilities 

(Taghipour et al., 2022). Such evidence implies that value-creating human resource development should 

prepare employees not only for productivity but also for sustainability, responsible decision-making, 

safety, and stakeholder-oriented performance. 

Context-specific models are therefore needed to explain how human resource development 

contributes to value creation in large industrial organizations. Research conducted in the National Iranian 

Gas Company has shown that human resource value creation requires a model that reflects the specific 

structural, managerial, and environmental characteristics of the organization (Khodabakhshi Hafshejani & 

Aghadavoud Jolfaei, 2024). Studies in other organizational domains similarly suggest that value creation 

results from the alignment of technologies, strategic priorities, institutional arrangements, and 

organizational capabilities (Brink et al., 2023; Sadeghi et al., 2023). Therefore, a comprehensive model of 

human resource development should simultaneously consider strategic development approaches, strategic 

human capital empowerment, integrated human resource management systems, organizational and 

environmental contexts, and value-creating outcomes. Accordingly, the present study aimed to validate a 

human resource development model based on value-creating strategies in the Azerbaijan Copper Complex 

(Sungun). 

Methods and Materials 

The present study employed a quantitative, developmental-applied, descriptive-correlational 

design. The study was conducted in the Azerbaijan Copper Complex (Sungun) over a two-year period 

beginning in the second half of 2021. The statistical population consisted of approximately 11,000 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8585


managers, experts, and employees working in different organizational units of the complex. The required 

sample size was evaluated according to both structural equation modeling requirements and Cochran's 

sample size formula. Considering 59 observed indicators and the recommendation of approximately 5 to 

15 observations per indicator, an acceptable sample range of 295 to 885 participants was obtained. 

Cochran's formula for a population of approximately 11,000 at a 95% confidence level and 5% margin of 

error yielded a required sample of 384 participants. Accordingly, 384 employees, experts, and managers 

were selected through simple random sampling. 

Data were collected using a researcher-developed questionnaire designed to assess the human 

resource development model with a value-creating strategies approach. The instrument consisted of 59 

observed indicators organized under five principal constructs: value-creating human resource 

development strategies, strategic human capital empowerment, integrated human resource management 

systems, effective organizational and environmental contexts, and value-creating human resource 

development outcomes. The measurement model was assessed for reliability and validity before 

examining structural relationships. Internal consistency was evaluated using Cronbach's alpha and 

composite reliability, while convergent validity was assessed through the average variance extracted. 

Discriminant validity was examined using the Fornell-Larcker criterion. 

Data analysis was conducted using descriptive statistics and partial least squares structural 

equation modeling in SmartPLS 3. Means and standard deviations were used to describe the study 

variables. The Kolmogorov-Smirnov test was used to assess the distributional properties of the data. The 

reflective measurement model was subsequently evaluated through indicator loadings, Cronbach's alpha, 

composite reliability, average variance extracted, discriminant validity, and predictive relevance. After 

confirming the adequacy of the measurement model, the structural model was assessed using path 

coefficients, t statistics, the coefficient of determination, and the goodness-of-fit index. 

Findings 

Descriptive results showed that all five principal variables had mean scores above the midpoint of 

the five-point response scale. The highest mean was observed for effective organizational and 

environmental contexts (M = 3.4372, SD = 0.575), followed by strategic human capital empowerment (M 

= 3.4027, SD = 0.647), value-creating human resource development outcomes (M = 3.4020, SD = 0.593), 

integrated human resource management systems (M = 3.3932, SD = 0.614), and value-creating human 

resource development strategies (M = 3.3508, SD = 0.631). 

The Kolmogorov-Smirnov test indicated statistically significant departures from normality for all 

variables, with significance levels ranging from less than 0.001 to 0.004. Therefore, the use of the 

variance-based PLS-SEM approach was appropriate. Examination of the reflective measurement model 

demonstrated that all retained item loadings exceeded 0.40. Cronbach's alpha coefficients ranged from 

0.703 to 0.804, while composite reliability coefficients ranged from 0.715 to 0.839, confirming adequate 

internal consistency. 

Convergent validity was also supported. Average variance extracted values were 0.502 for the 

overall human resource development model, 0.538 for effective organizational and environmental 

contexts, 0.664 for strategic human capital empowerment, 0.644 for value-creating human resource 

development strategies, 0.558 for integrated human resource management systems, and 0.567 for value-

creating human resource development outcomes. All values therefore exceeded the minimum acceptable 
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threshold of 0.50. The Fornell-Larcker results further supported discriminant validity. Predictive 

assessment showed a Q² value of 0.508 for the overall construct, indicating strong predictive relevance. 

The structural model demonstrated very high explanatory power. The coefficient of determination 

for the overall human resource development construct was R² = 0.995, indicating that 99.5% of its variance 

was explained by the dimensions incorporated into the model. The overall goodness-of-fit value was GOF 

= 0.901, substantially exceeding the conventional threshold for strong model quality. 

All five structural paths were positive and statistically significant. Strategic human capital 

empowerment had the strongest path coefficient (β = 0.394, t = 15.743), followed by value-creating human 

resource development strategies (β = 0.356, t = 14.924), integrated human resource management systems 

(β = 0.305, t = 15.602), value-creating human resource development outcomes (β = 0.179, t = 4.698), and 

effective organizational and environmental contexts (β = 0.166, t = 4.900). All t statistics exceeded the 

critical value of 1.96, confirming the statistical significance of the proposed structural relationships. 

Discussion and Conclusion 

The findings indicate that value-creating human resource development in the Azerbaijan Copper 

Complex is best understood as a multidimensional and integrated organizational system rather than as a 

limited set of training activities. The strongest contribution of strategic human capital empowerment 

suggests that the central mechanism of value creation lies in improving employees' competencies, 

knowledge, adaptability, professional expertise, problem-solving abilities, and capacity to contribute to 

strategic objectives. In a technically demanding mining environment, human capital becomes particularly 

important because productivity, safety, operational efficiency, technological adaptation, and continuous 

improvement depend heavily on specialized employee capabilities. 

The significant contribution of value-creating human resource development strategies 

demonstrates that competency development must be guided by organizational priorities. Training and 

development initiatives are unlikely to generate substantial value if they are separated from strategic 

workforce planning, organizational objectives, and performance expectations. The results therefore 

support a shift from reactive and course-based employee development toward a strategic system in which 

development programs are explicitly connected to future organizational requirements and measurable 

outcomes. 

The significant role of integrated human resource management systems further indicates that value 

creation depends on consistency among recruitment, training, performance appraisal, compensation, talent 

management, career development, and knowledge management. An isolated development initiative may 

have limited organizational impact when other human resource systems do not reinforce the competencies 

and behaviors being developed. Integration therefore appears to be a critical mechanism through which 

individual capabilities are converted into sustained organizational performance. 

Organizational and environmental contexts were also significant, indicating that even well-

designed human resource strategies require appropriate organizational conditions. Leadership support, 

learning culture, technological infrastructure, structural flexibility, coordination among organizational 

units, and external environmental requirements can either facilitate or constrain the effectiveness of human 

resource development. Although this dimension had the smallest path coefficient among the five 

dimensions, its statistically significant contribution confirms that value-creating human resource 

development cannot be implemented independently of organizational context. 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8585


The significant role of value-creating outcomes indicates that human resource development should 

ultimately be evaluated through its organizational consequences. Development efforts are strategically 

meaningful when they contribute to productivity, innovation, improved decision-making, operational 

effectiveness, safety, adaptability, and sustainable organizational performance. Consequently, the 

assessment of human resource development should move beyond measures such as training attendance or 

employee satisfaction and incorporate measurable value-related performance indicators. 

Overall, the validated model demonstrated strong reliability, convergent validity, discriminant 

validity, predictive relevance, and structural explanatory power. The findings support a five-dimensional 

framework in which strategic human capital empowerment, value-creating development strategies, 

integrated human resource management systems, organizational and environmental contexts, and value-

creating outcomes collectively define human resource development in the Azerbaijan Copper Complex. 

The study concludes that effective human resource development in this industrial context requires a 

systemic approach in which employee capabilities, organizational strategy, human resource systems, 

contextual conditions, and performance outcomes are deliberately aligned. Such alignment can transform 

human resource development from a conventional support function into a strategic mechanism for 

sustainable organizational value creation. 
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 گواهی  صاااورت دساااترسااای آزاد م ابق بابه

(CC BY-NC 4.0) .صورت گرفته است 

)سونگون(    عانیدر معتم  می آنربا  نی آفرارزش   یها یاستراتژ  سردیبا رو  یتوس ه مناب  انسان  یالگو  یابیهدف پژوهش حاضر اعتبار

 ی بود. جام ه آمار یا همبستگ یفیو از نظر روش توص یا کاربرد یااز نظر هدف توس ه ،یکمّ سرد، یحاضر از نظر رو پژوهش .بود

نفر با    38۴آنان    انی)سونگون( بود که از م  عانیکارشناسان و کارکنان معتم  می آنربا  ران،ینفر از مد  ۱۱۰۰۰شامل حدود  

بود که پنج    یاهیگو  ۵۹ساخته  ها پرسشنامه محققداده   یساده انتخاب شدند. ابزار گردآور   یتصادف  یریگاستفاده از روش نمونه

راهبردها انسان  نیآفرارزش   یسازه  مناب   مناب    تیریمد   سپارچهی  یهانظام    ،ی استراتژ  یانسان  هیسرما  یتوانمندساز   ،یتوس ه 

ابزار با استفاده    ییای. پاکردیم  یریگرا اندازه   یانسان  مناب توس ه    نیآفرارزش   یامدها ی مؤثر و پ  ی یو مح  یسازمان  یبسترها  ،یانسان

ها با شد. داده  یابارزی لارکر–فورنل اریشده و م  استخراج انییوار  نیانگیم ق یآن از طر ییو روا یبیترک ییایکرونباخ و پا یاز آلفا

 SmartPLS 3 افزاردر نرم  یجزئ  رب اتبر حداقل م  یمبتن  یم ادلات ساختار  یساز و مدل   یدییتأ  یعامل  لیاستفاده از تحل

بود و   ۰.83۹تا  ۰.۷۱۵و پایایی ترکیبی بین  ۰.8۰۴تا  ۰.۷۰3ها بین نتایج نشان داد که مقادیر آلفای کرونباخ سازه  .شدند لیتحل

برای سازه کلی    Q²یز روایی واگرای مدل را تأیید کرد. مقدار  ن  لارکر –بیشتر بود. م یار فورنل  ۰.۵۰ها از  همه سازه   AVEمقادیر  

که  طوریبه دست آمد. تمامی مسیرهای مدل م نادار بودند؛ به  ۰.۹۰۱برابر با    GOFو شاخص   ۰.۹۹۵، ضریب ت یین مدل  ۰.۵۰8

بیشترین سهم را داشت و پی از آن   ۱۵.۷۴3برابر با    tو آماره    ۰.3۹۴توانمندسازی سرمایه انسانی استراتژی  با ضریب مسیر  

 ,β = 0.305های یسپارچه مدیریت مناب  انسانی )نظام(،  β = 0.356, t = 14.924آفرین توس ه مناب  انسانی ) راهبردهای ارزش 

t = 15.602آفرین توس ه مناب  انسانی )(، پیامدهای ارزشβ = 0.179, t = 4.698( و بسترهای سازمانی و محی ی مؤثر )β = 

0.166, t = 4.900.الگو  جینتا  ( قرار گرفتند پا  یشنهادیپ  ینشان داد که  پ  ، ییروا  ،ییای از   ی ساختار  تی فیو ک  ینیبش یقدرت 

انسان  یم لوب مناب   توس ه  و  است  آنربا  نیآفرارزش  یبرخوردار  می  معتم   بر    یمبتن  سپارچهی  یسردیرو  ازمندین  عانیدر 

نظا  ،یاتوس ه  یراهبردها  ییراستاهم  ، یانسان  هیسرما  یتوانمندساز  انسان  تیریمد  یهامانسعام    ی بسترها   یسازفراهم  ،یمناب  
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 آفرین در مجتمع مس آذربایجانهای ارزشاعتباریابی الگوی توسعه منابع انسانی با رویکرد استراتژی 

 مقدمه 

از    ی سیبلسه به    شود، ینم  یسازمان تلق  ییاجرا  ی هااز نهاده  یسیعنوان  صرفاً به  گری د  ی امروز، مناب  انسان  ده یچیو پ   ی رقابت  طیدر مح

ا  نیتریاصل ارزش   یسازمان  یآورتاب  ،ینوآور  ،یرقابت  تیمز  عادیمناب   تغ  لیتبد  داریپا  ینیآفرو  است.    ی فشارها  ،یفناور   یسر  راتییشده 

  ی اجتماع   ، ینقش اقتصاد  یفایا  یها براو گسترش انتظارات از سازمان  یدانش  هیسرما  تیاهم  شیافزا  نف ان،یبه ن  یی گوضرورت پاسخ  ، یرقابت

در س ح کل سازمان ارتقا   یمسئله راهبرد   یمحدود به    یآموزش  تیف ال   یاز    ی موجب شده است که توس ه مناب  انسان  یستیزطیو مح

انتقال و    عاد، یا  یآنان برا  تیموجود، بلسه در ظرف  ی هاس ح مهارت  اینه فقط در ت داد کارکنان    ی مناب  انسان  ارزشچارچوب،    ن ی. در اابد ی

پ   لیتبد از منظر دشودیم  فیسازمان ت ر  یو کم  به تحقق اهداف راهبرد  ندهایبهبود فرا  ،یخلق نوآور  ده،یچیدانش، حل مسائل    دگاهی. 

و   دیتقل یدشوار ، یاب یکم ،یارزشمند رینظ  یی هایژگیو یکه دارا شود یم ل یتبد نیآفربه منب  ارزش  ی زمان  ی ن انسا هیسرما  زیبر مناب  ن یمبتن

  ی هاتی ظرف  ل یتبد  ی سازوکارها  نیتراز مهم  ی سی  ی انسان  هیو توس ه هدفمند سرما  تیریمد   ل، یدل  نیمؤثر باشد؛ به هم  ی ده سازمان  ت یقابل

 .(Supian & Fuad, 2025) شودیم  ی تلق ی به عملسرد سازمان یفرد

  یسازگار  تیو قابل  زشینگرش، انگ  ،ی ستگیدانش، مهارت، شا  یارتقا  یمند برانظام  یندیخود، فرا  نی در برداشت نو  یمناب  انسان  توس ه

اثربخش    یزمان  یاتوس ه  یهابرنامه  ،یسردیرو  نیداشته باشد. در چن  وندیوکار سازمان پراهبرد و مدل کسب  ت،یبا مأمور دیکارکنان است که با 

پ   بودخواهند   از    ییامدهایکه به خلق  افزا  ، یفرد  یریادگیفراتر  نوآور  ،یریگمیتصم  تیف یک  یارتقا  ، یوربهره  شیاز جمله  کاهش    ،یبهبود 

  عادیدر ا ی انسان  هیکه نقش سرما  کنندیم  د یتأک زین د ی جد ی هامنعر شوند. پژوهش ی عملسرد سازمان تیو تقو  یریپذان  اف شیافزا ها، نهیهز

  ی هاتی قابل نیکند و ب تیهدا یمنسعم راهبرد یم مار  یخود را در چارچوب  ی که سازمان بتواند مناب  انسان شودیم جستهبر یارزش زمان

 یامعموعه   توانیرا نم  ی مبنا، توس ه مناب  انسان  نی. بر هم(Supian & Fuad, 2025)برقرار سازد    وندیپ   یو عملسرد  یو اهداف اقتصاد  یانسان

 کرد.  یخلق ارزش در سازمان تلق یاز نظام راهبرد یآن را بخش د یمنفصل دانست، بلسه با یشآموز یهااز دوره

مال   یاز    ریاخ  یهاسال  یط  زین   تیریدر مد  ینیآفرارزش   مفهوم ارزش    افتهیتوس ه    یچندب د  یابه سازه  یمفهوم صرفاً  است. 

  انیاز موارد حاصل ت امل م  یاریخلق شود و در بس  نف انین  ریو سا  یتعار  یجام ه، شبسه شرکا  ان،یسهامداران، کارکنان، مشتر  یبرا  تواندیم

 داری اند که خلق ارزش پانشان داده  یراهبرد  یاجتماع   تیشده در حوزه مسئولاست. م ال ات انعام  ی سازماننیو روابط ب  ی داخل  یهاتیقابل

 ی داری و پا  یشود و به بهبود عملسرد مال   یناش   نف انیو انتظارات ن  ی سازمان  یهایگذارهیسرما  ،ی تیریمد  ماتیتصم  انی م  ییسواز هم  تواندیم

خود را    یراهبردها  یاگونهبه  توانندیها مکه سازمان  دهدیمفهوم خلق ارزش مشترک نشان م  ن،ی. همچن(Audi & Yu, 2024)منعر گردد  

تحقق   رایدارند، ز  یمحور  ینقش  یچارچوب، مناب  انسان  ن یشوند. در ا  تیزمان تقوصورت همبه  ی و اجتماع   یکنند که مناف  اقتصاد  یطراح

شا   یکارکنان  ازمندین  یسردیرو  نیچن مشارکت  ،یچندب د  یهایستگیبا  توانا  ینگرش  عمل  ل یتبد   ییو  اقدامات  به  کلان  است   یات یاهداف 

(Ferdousi & Abedin, 2023). 

ارزش   عادیا  یندهایکارکنان و فرآ  یهایستگیسازمان، شا  یازهاین  انیبتواند م  دیبا  طیشرا  نیدر ا  یمناب  انسان   یراهبرد  تیریمد

  تیریو مد  یپرورنیاست داد، جانش  تیریعملسرد، جبران خدمات، مد   یابیکه جذب، آموزش، ارز  ردیگیشسل م  یزمان  وندیپ   نیبرقرار کند. ا  وندیپ 

مربوط به خلق ارزش   ی هاافتهیسازمان هماهنگ باشد.    یراهبرد  یهاتیآنها با اولو  یریگعمل کنند و جهت سپارچهینظام     ی  تصوردانش به

مد انسان  تیریدر  داده  یمناب   برخوردارنشان  صرف  که  انسان  یاند  مناب   کاف   یاز  واق   ستین  یماهر  ارزش  که   شودیم  عادیا  یزمان  یو 

  ینیآفرارزش  یهامؤلفه   ییشناسا  ن،ی. همچن(Niknejad, 2023)مناسب به کار گرفته شوند    یسازمان  یندهایفرا  البدر ق  یانسان   یهایستگیشا
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دانش، مشارکت کارکنان در    میتسه  ،یتی ریو مد  یاحرفه  یهایستگیمانند توس ه شا  ی ها نشان داده است که عواملدر سازمان  ی مناب  انسان

 Seyed) هستند    یخلق ارزش سازمان  یها هیپا  نیترراستا با راهبرد، از مهمهم  یمناب  انسان   یهانظام  یو طراح  زشیانگ  عادیا  ،یریگمیتصم

Naghavi et al., 2023) . 

در  رانیمولد است. مد یاهیبه سرما یمناب  انسان  لیو نقش آنها در تبد یتیریمد  یهایستگیموضوع، توس ه شا نیاز اب اد مهم ا یسی

  ی دانش یهامیکنند، ت یی بتوانند است دادها را شناسا د یهستند، بلسه با  اتیمناب  و نظارت بر عمل  صیتنها مسئول تخصنه  ده، یچیپ  ی هاسازمان

  یهایستگ یاساس، شا  نیکنند. بر ا  جیرا در جهت خلق ارزش بس   یمناب  انسان  تیو ظرف  ندینما  لیرا تسه  یسازمان  یریادگی  هند،د  لیتشس

 ی رویبا ن   ییهادر سازمان  ی حت  تواندیو فقدان آنها م  روندیبه شمار م  یمناب  انسان   ینیآفردر چارچوب ارزش   یاساس  یهااز مؤلفه  یتیریمد

  ی مناب  انسان  ینیآفرارزش  انیارتباط مثبت م  ن،ی. همچن(Balazadeh, 2023)دانش و تخصص به عملسرد شود    ل یتبد  ان  متخصص، م  یانسان

  ، یابیبه فرصت  شیابتسار عمل و گرا  ت،یخلاق  شیافزا  قیاز طر  تواندیم  ی انسان  یهاتیکه توس ه ظرف  دهدینشان م   ی سازمان  ینیو کارآفر

 .(Ghorbani, 2023)سازمان را بهبود بخشد  یملسردو ع  یاقتصاد یامدهایپ 

انسان  تیماه  زین  یفناور  تحولات مناب   به   ینیآفرارزش  یو سازوکارها  یتوس ه  است. د  یطور جدرا    شدنیتالیعیدگرگون کرده 

و   ترقی دق  یهامیها بتوانند تصماند که سازمانسبب شده  یمناب  انسان  سپارچهی  یهاها و سامانهداده  لیتحل  ، یهوش مصنوع   ،یکار  یندهایفرا

اطلاعات،    انیجر  لیبا تسه  تواند یم  یمناب  انسان  ی سیالسترون  تیری. مدندینما  یسازیتوس ه کارکنان را شخص  ریکنند و مس  تخانبر داده ا  یمبتن

فراهم   ینیآفرارزش  ش یافزا یبرا یبستر ، یمناب  انسان ی هاو کارکنان به داده رانیمد یدسترس  تیو تقو ندها یفرا یسازسپارچهیتوس ه دانش، 

هستند، استفاده اثربخش از   رییبا سرعت بالا در حال تغ یکه دانش و فناور  یی هاطی. در مح(Bahari & Taheri Rouzbahani, 2023) کند 

 ی ریادگی  یرهایمس  یو طراح  ندهیآ  یازهاین  ینیبشیپ   ،یمهارت  یهاشساف  ییشناسا  یسازمان را برا  تیمحور، ظرفهوشمند و داده  یهاسامانه

 . دهدیم شیافزا

در استخدام، آموزش،   یکرده است. کاربرد هوش مصنوع   تیتقو  شیاز پ   شیروند را ب  نیا  یمناب  انسان   تیریبه مد  یهوش مصنوع   ورود

دهد. با    شیو هم سرعت واکنش سازمان را افزا  یریگمیتصم  تیفیهم ک  تواندیرفتار کارکنان م  ی نیبشیاست داد و پ   لیعملسرد، تحل  یابیارز

نت  ییهایفناور  نیاز چن   صلحال، ارزش حا  نیا   ، یساختار سازمان  ،یفناور  انیم  دهیچیبلسه تاب  ت امل پ   ست،یآنها ن  یاستقرار فن  عهیصرفاً 

 یبر هوش مصنوع   یمبتن  ی مناب  انسان  تیریخلق مشترک ارزش در مد  نهیها در زماست. پژوهش  ی تیریمد  یفرهنگ، رفتار کارکنان و سازوکارها

. (Dong et al., 2024)در تحقق ارزش دارند    یاکنندهنیینقش ت   ،یفناور  یهارساخت یدر کنار ز  یو سازمان  یانساناند که عوامل  نشان داده

محور، داده  یریگمیتصم  ، یبا فناور  یهمسار  یبلسه برا  د،یجد  یاستفاده از ابزارها  یکارکنان را نه صرفاً برا  دیبا   ی منظر، توس ه مناب  انسان  نیاز ا

 آماده سازد.  رییدر حال تغ یشغل  یهابا نقش یمستمر و سازگار یریادگی

اند.  داده  رییتغ  ی سازمان  ی ندهایخلق ارزش را در س ح فرا   ی سازوکارها  زین  نیماش  یریادگی وکار و  کسب  شرفتهیپ   ی هالیتحل  زمان، هم

  یهاتیقابل  ییو بازآرا  ندها یفرا  یسازنه یبه   ها، میدر تصم  رییبتواند به تغ  دشدهیکه اطلاعات تول  ابد ییتحقق م  ی داده زمان  لیارزش حاصل از تحل

  نینو  ی هادر سازمان  یواحد مناب  انسان   رایدارد، ز  ژه یو  تیاهم  ی حوزه مناب  انسان  یموضوع برا  نی. ا(Kunz et al., 2025)منعر شود    ی زمانسا

 یلیتحل  تال،یعید   یهاتوس ه مهارت  ،ی یشرا  نیشود. در چن  ل یتبد  یلیو تحل  یراهبرد   یشر   یفاصله گرفته و به    یسنت  یاز نقش ادار  د یبا

 خواهد بود. یتوس ه مناب  انسان  نیآفر ارزش یهای از استراتژ ریناپذییجدا یبخش ران،یبر شواهد در کارکنان و مد  یمبتن یریگمیصمو ت

از   یی هادر شبسه   یاندهیطور فزاها به. سازمانابدییگسترش م  یسازمان   یهای روابط و همسار  قیاز طر  نیهمچن  ینیآفرارزش   مفهوم

  انیم  یی افزات امل و هم  عهیاز ارزش در نت  ی و بخش  کنند یم  تیف ال  یتخصص  ی ها و نهادهادانشگاه  مانساران،ی پ   ان، یمشتر  کنندگان، نیشرکا، تأم
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 آفرین در مجتمع مس آذربایجانهای ارزشاعتباریابی الگوی توسعه منابع انسانی با رویکرد استراتژی 

  توانندیم   یکه روابط راهبرد  دهد یاطلاعات نشان م  یفناور  یهادر شرکت   یراهبرد  یها. پژوهش درباره مشارکتردیگیشسل م  گرانیزبا  نیا

ا  یبرا  یدیجد  یرهای نوآورانه، مس  ی هاتیو ظرف  یبه مناب  مسمل، دانش تخصص  یدسترس  قیاز طر ارزش   ,Buchanan)کنند    عادیخلق 

  ی هاشبسه   ،یبا مراکز علم  یهمسار  قیاز طر  تواندیم  یتوس ه مناب  انسان  رایقابل طرح است؛ ز  زین  دهیچیبزرگ و پ    یصنا  رمن ق د  نی. ا(2024

 شود.  تریهمسار غن یهاسازمان ریو سا مانسارانیپ  ،یتخصص

دارد. م ال ه خلق مشترک   دیتأک   جینتا  یریگمختلف در شسل   گرانیخلق مشترک ارزش بر مشارکت ف ال باز  سردیراستا، رو  نیهم  در

  یهاشبسه  یریگت امل چندجانبه و شسل  عهینت  ده،یچیپ   ی هاطیدر مح  ینیآفرکه ارزش  دهد ینسل چهارم و پنعم نشان م   ی هاارزش در دانشگاه

اقدامات درونیاست و نم  یمشارکت به  متفاوت مانند    ییهادر حوزه  ی. حت(Harandi et al., 2023)محدود کرد    ی سازمانتوان آن را صرفاً 

دهد    شیخدمات را افزا  تیفیو ک  یریفراگ  نف ان، یبا مشارکت ف ال ن  تواندینشان داده شده است که خلق مشترک ارزش م  زین  ژهیآموزش و

(Narot, 2024)ی نیآفرارزش  تیظرف  نیشتریاز ب  ی زمان   زین  یصن ت  ی هادر سازمان  ی استدلال کرد که توس ه مناب  انسان  توانیمنظر، م  نی. از ا 

 نقش ف ال داشته باشند.  ی و بهبود سازمان یریادگی ازها، ین صیتشخ ندی مرتبط در فرا نف انین ریو سا رانیبرخوردار است که کارکنان، مد

بزرگ،    یسازمان هماهنگ شوند. در صنا یریپذت یو مسئول یداریبا الزامات پا  دی با  یتوس ه مناب  انسان یهای استراتژ گر،ید یسو از

  ،ی یمحستیز  ،ی بلسه اب اد اجتماع   شود،ینم  یابیارز  یعملسرد سازمان صرفاً بر اساس بازده اقتصاد  ،ینفت، گاز و انرژ  ،یم دن   یصنا  ژهیوبه

از رواندافتهی  یاندهیفزا  تیاهم  زین  نف انیبه ن  ییگوو پاسخ  یاتوس ه من قه   ،یمنیا امت  سردی. در صن ت نفت، استفاده  متوازن   یازیکارت 

اب اد عملسرد ت ادل برقرار کنند    ریو سا  یستیزطیمح  ، یاهداف اقتصاد  نی بتوانند ب  دی با  ی سازمان  ی های نشان داده است که استراتژ  یداری پا

(Fernández-González et al., 2023)متناسب با الزامات   ی هایستگیآگاه، توانمند و برخوردار از شا  ی بدون مناب  انسان  یاهداف   نی. تحقق چن

انسان  ن،یدشوار است. بنابرا  یداری پا بهره  یهامهارت  د یبا  یصن ت  یهادر سازمان  نیآفرارزش  یتوس ه مناب     ، یداریپا  ،یمنیا  ،یورمرتبط با 

 زمان مورد توجه قرار دهد. صورت همرا به یریپذت یو مسئول ینوآور

شوند.   تیتقو  زین  یسپارو برون  نیتأم  رهیمربوط به زنع  یهامیتصم  قیاز طر  توانندیها مخلق ارزش در سازمان  یراهبردها  ن،یهمچن

  ی ساختارها  حینشان داده است که انتخاب صح  یسپاربرون  قیاز طر  یراهبرد  یاجتماع   تیارزش مشترک و مسئول  عادیا  نهیپژوهش در زم

از    یاافتهی  نی. چن(Taghipour et al., 2022)کم  کند    یو اجتماع   یزمان اهداف اقتصاد به تحقق هم  تواندین میتأم  رهیدر زنع  یهمسار

انعام   نیتأم  ی هاو شبسه  مانسارانیپ   قیخود را از طر  ی هاتیاز ف ال  یبزرگ بخش مهم    یصنا  رایدارد، ز  تیاهم   زین  ی منظر توس ه مناب  انسان

و انتقال    نیشبسه تأم  یانسان   یرویبه ت امل با ن  ،یعلاوه بر کارکنان داخل  د یبا     یصنا  نیدر ا  یمناب  انسان   توس ه  یالگو  عه،ی. در نتدهندیم

 ارزش توجه کند.  رهی و عملسرد در سراسر زنع ی ستگیشا یاستانداردها

گاز    یشده در شرکت ملاست. پژوهش انعام  افتهی  شیافزا  ریاخ  ی هادر سال  یمناب  انسان  ینیآفرتوجه به مفهوم ارزش   زین  رانیا  در

و   یتی ریسازمان، ساختار مد یهایژگیمتناسب با و ی مدل ازمند ین یبزرگ و صن ت یهادر سازمان یمناب  انسان  ینیآفرنشان داد که ارزش  رانیا

مح نم  ی یالزامات  و  است  سازمان   توانیآن  بافت  به  توجه  الگوها  یبدون  کرد    یعموم  یاز   & Khodabakhshi Hafshejani)استفاده 

Aghadavoud Jolfaei, 2024)ینیآفرارزش   ی هامؤلفه  یی آن است که شناسا  انگر یب  یعموم  یهاشده در سازمانانعام  یهایبررس  ن،ی. همچن 

 Seyed)کم  کند    یدر عملسرد سازمان  ینقش مناب  انسان  تیتر و تقواثربخش  یمناب  انسان  تیریمد  یهانظام  یبه طراح  تواندیم  یمناب  انسان

Naghavi et al., 2023)خاص هر صن ت و سازمان    طیو در نظر گرفتن شرا یتوس ه مناب  انسان یها مدل یسازیشواهد بر ضرورت بوم نی. ا

 دارند.  د یتأک
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اند  نشان داده  زین  ی تیریمد  یها حوزه  ریو در سا  ستندیمحدود ن  ی خلق ارزش فقط به حوزه مناب  انسان  ی موضوع، الگوها  نیکنار ا  در

 ن یبلاکچ  یفناور  ینیآفرارزش   ینمونه، مدل راهبرد  یسازمان است. برا  یهاتیساختار، مناب  و قابل  ، یفناور  انیم  وندیپ   ازمندین  ینیآفرکه ارزش 

زمان  طور همبه  یتیریو مد  ینهاد  ،یکه عوامل راهبرد  شودیبه خلق ارزش منعر م  یزمان  یکه فناور  دهد ینشان م   یو بانس   یمال  یهازه در حو

استقرار   ای   یآموزش  یهابرنامه  یاجرا   رایز   کند؛یصد  م   زین  یمن ق در توس ه مناب  انسان   نی. ا(Sadeghi et al., 2023)  رندیمورد توجه قرار گ

  ، یبا ساختار سازمان  یاتوس ه  یهااستیکه س  شودیم  عادیا  یباشد. ارزش زمان  ینیآفرارزش  کنندهن یتضم  تواندینم  ییتنهابه  نینو  یزارهااب

 همسو باشند.   یزشیانگ یعملسرد و سازوکارها ی ابینظام ارز ، یراهبرد کلان، فناور

  یهایاستراتژ یمختلف سازمان است. بررس  یهابخش نیانسعام ب ازمند ین ینیآفرکه ارزش دهد ینشان م  زین تالیعیتحول د ندیفرا

در    ینقش مهم  ، ی رونیب  طیدر تماس با مح  یهاتیو ف ال  بانیپشت  ی ندهای فرا  ان یم  ی ها نشان داده است که هماهنگ در بنگاه  تالیعیتحول د

   یصرفاً در    دیتوس ه کارکنان نبا  رایدارد، ز  یادیز  تیاهم  یمناب  انسان  تیریمد  یبرا  افتهی  نی. ا(Brink et al., 2023)ارزش دارد    یخلق افق

 ت یواحدها را تقو  نیب  یتبادل دانش و هماهنگ   ،یافه یوظنیب  یهمسار  ییگردد که توانا  یطراح  یابه گونه  دیمحصور شود، بلسه با   ی واحد سازمان

  یانسان هیسرما لیصف جدا باشد، در تبد   یواحدها یازهای و ن یفناور ، یاتی عمل یهای آن از استراتژ ینظام توس ه مناب  انسان هک  یکند. سازمان

 مواجه خواهد شد.  ت یبه ارزش با محدود

  ی از اقدامات مناب  انسان  یامعموعه   ل یتبد  ی چگونگ  ، ی از مسائل اساس  یس یهنوز    ،ینیآفرحوزه ارزش   ی و تعرب  ی وجود توس ه مفهوم  با 

  ی ها یستگیشا   ،ی مناب  انسان  یسیالسترون  تیریمد  ریجنبه خاص نظ   یاز م ال ات بر    یاریمنسعم و قابل سنعش است. بس  یالگو   یبه  

تمرکز کرده  ا ی  یفناور  ، یازمان س   ینیکارآفر  ، یتیریمد ارزش مشترک   ,Bahari & Taheri Rouzbahani, 2023; Balazadeh)اند  خلق 

2023; Ferdousi & Abedin, 2023; Ghorbani, 2023)حال در  سازمان  کهی.  انسان  یصن ت  یهادر  مناب   توس ه  تأث  یبزرگ،    ر یتحت 

مسئله    نیداد. ا  حیرا توض  یمناب  انسان   ینیآفرب د، من ق ارزش    یتنها با تمرکز بر    توانیقرار دارد و نم  دهیتناز عوامل درهم  یامعموعه 

تدو م  ییالگو  نیضرورت  م رح  راهبردها  کندیرا  بتواند  انسان  یهانظام  ،یانسان  هیسرما  یتوانمندساز  ن،یآفرارزش  یکه   ی بسترها  ،ی مناب  

 کند.  یبررس سعمساختار من  یحاصل را در  یامدهایو پ  ی یو مح ی سازمان

  ن،یسنگ  یهایگذارهیسرما   ،یتخصص  یهایسو با فناور   یاز    ی م دن   یهامضاعف دارد. معتم   تیاهم  ی م دن   یخلأ در صنا  نیا

الزامات شد  یاتیعمل  دهیچیپ   یندهایفرا توس ه   ت،یفیبهبود ک  ها،نهیکاهش هز  ،ی وربهره  شیافزا  یبرا  گرید  یاند و از سومواجه   یمنیا  دیو 

توس ه مناب     یهابرنامه  انی فاصله م  ،یبستر  نیدارند. در چن  ازیتوانمند ن  ی انسان  یرویبه ن  ی یو مح  یالزامات اجتماع   به  ییگوو پاسخ  یفناور

 قیاز طر  د یبا   ی مناب  انسان  ینیآفرارزش   ن، یاثرگذار باشد. بنابرا  یو اقتصاد  یات یبر عملسرد عمل  ماًیمستق  تواندیم  یراهبرد  یازهایو ن  یانسان

مشارکت   ،یمناب  انسان   یهایفناور  ، یسازمان  یریادگی دانش،    تیریمد  ،یستگ یهماهنگ دنبال شود که توس ه شا  یهااست یس  زا  یامعموعه 

  زین  ینیآفرو ارزش   یدر عملسرد مال   یانسان  هیبر نقش سرما   دی م ال ات جد  دیمتصل کند. تأک  گریسدیرا به    یراهبرد  یریگکارکنان و جهت

 . (Supian & Fuad, 2025)  کندیم تیرا تقو یاسپارچهینگاه   نی ضرورت چن

و  نیع   در م  یبافت   یهایژگیحال،  سازمان  م  تواند یهر  انسان  یالگو   ی  تیموفق  زانیبر  فناور  یمناب   نوع  بگذارد.  ساختار    ،یاثر 

چگونه اجرا شود و تا چه   یاتوس ه   یاستراتژ   یکه    کنندیم  نییت   ی یمح  طیو شرا  یزشیانگ  یهانظام  ت، یریفرهنگ، سب  مد  ،ی سازمان

  ی انسان  هیاند که ارزش حاصل از سرمانشان داده  زیو خلق ارزش ن  یمناب  انسان  تیریمنعر گردد. م ال ات حوزه مد   شحد بتواند به خلق ارز

 Khodabakhshi Hafshejani & Aghadavoud)دارد    یو راهبرد بستگ  ندهایمناب ، فرا  انیم  یهماهنگ   تی فیاست و به ک  مندنهیزم  یادهی پد

Jolfaei, 2024; Niknejad, 2023)علاوه بر روشن   تواندی)سونگون( م  عانی معتم  می آنربا  یبرا  یبوم  یالگو   ی  یاب یاعتبار  ن، یرا. بناب
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 آفرین در مجتمع مس آذربایجانهای ارزشاعتباریابی الگوی توسعه منابع انسانی با رویکرد استراتژی 

 ت یرا بر اساس ظرف  یانسان  یرویدر حوزه ن  یگذارهیسرما  یهاتیکم  کند اولو  رانیبه مد  ،ی توس ه مناب  انسان  یهاساختن ساختار مؤلفه 

 کنند.  ن ییخلق ارزش ت  یآنها برا یواق 

هم  نیا  بر توجه  راهبردهااساس،  به  انسان  نیآفرارزش   یزمان  مناب     یهانظام   ،یاستراتژ  یانسان  هیسرما  یتوانمندساز  ،ی توس ه 

  ی درک نقش مناب  انسان  یجام  برا  یچارچوب  تواند یم  نیآفرارزش   یامدهایو پ   ی یو مح  ی سازمان  یبسترها  ،ی مناب  انسان  تیریمد  سپارچهی

  ی نیآفرارزش  کندیفرض م  رایسازگار است، ز  ی مناب  انسان  یراهبرد  تیری با من ق مد  یی الگو  نیفراهم سازد. چن  ی ماندر تحقق اهداف ساز

 لیتحل  ،ی. شواهد م ال ات مربوط به مشارکت راهبردردیگیشسل م  تیسازوکار و قابل  نیبلسه از ت امل چند  ست،یاقدام منفرد ن   یحاصل  

 ,Buchanan)دارند    دیتأک  ینیآفرارزش   یو چندب د  یاشبسه  تیبر ماه  یهمگ  زیو خلق مشترک ارزش ن  ندهوشم یمناب  انسان تیریداده، مد

2024; Dong et al., 2024; Harandi et al., 2023; Kunz et al., 2025)اب اد را در    نیکه بتواند ا  یساختار  یتعرب  یبررس  رو،نی. ازا

 است. تیاهم یدارا ی تیریو مد یکند، از نظر نظر یتبارسنعبزرگ اع   یسازمان صن ت   ی یواق  طیمح

توس ه   قیاست که ارزش آن از طر  یراهبرد  یاهیبلسه سرما  ،یات یعمل  نهیهز   یم اصر نه    یهادر سازمان  یمعموع، مناب  انسان  در

در    نی شی. م ال ات پ ابدییبا راهبرد سازمان تحقق م   ییراستامشارکت و هم  تیتقو  ، یفناور  یریکارگمناسب، به  ی ساختارها  عاد یا  ها، یستگیشا

انسان   تیریمد  یهاحوزه  پا  ، یمناب   ارزش مشترک،  عملسرد سازمان  نینو  یهایفناور  ،یداری خلق  ا  یبخش   یهر    ی و  را روشن   نیاز  راب ه 

 ,.Audi & Yu, 2024; Fernández-González et al., 2023; Narot, 2024; Sadeghi et al., 2023; Taghipour et al)اند  کرده

طور  را به  نیآفرارزش  ی صن ت م دن که بتواند اب اد مختلف توس ه مناب  انسان  یهایژگیجام  و متناسب با و   یی الگوبه    از یحال، ن  ن ی. با ا(2022

  ی هاتی)سونگون( که توس ه ظرف عانیدر معتم  می آنربا ژهیوکند، همچنان محسوس است؛ به  یاعتبارسنع یو از نظر تعرب نییزمان تبهم

 . ابدی  وندیسازمان پ  یو تحقق اهداف راهبرد یداریپا ،ینوآور ،یوربا بهره میطور مستقبه تواندیم  یانسان

 عان یدر معتم  می آنربا  نیآفرارزش   یهای استراتژ  سردیبا رو  یتوس ه مناب  انسان  یالگو  یابیهدف پژوهش حاضر اعتبار  ن،یبنابرا

 )سونگون( بود.

 روش پژوهش 

بودن پژوهش از آن جهت است    یابود. توس ه   یا کاربرد  یاو از نظر هدف، توس ه  یم ال ه کمّ   ی  سرد،یپژوهش حاضر از نظر رو

زم دانش موجود در  توس ه  با هدف  انسان  نهیکه م ال ه حاضر  مناب   اعتبار  یبندو صورت  یتوس ه  استراتژ  ییالگو  یابیو  با    ی هایمتناسب 

بهبود   یبرا  جیاز نتا  میبه استفاده مستق  زیبودن آن ن  ی)سونگون( انعام شد و کاربرد  عانیمعتم  می آنربا  ی زمانسا  طیدر مح  نیآفرارزش 

مد  ندهایفرا  ها،استیس اقدامات  انسان  تیریو  ا  یمناب   بازم  نیدر  شگرددیمعتم   نظر  از  توص  وهی.  م ال ات  زمره  در  پژوهش  ا   یفیاجرا، 

  ی هایاستراتژ   سردیبا رو  یتوس ه مناب  انسان  یالگو  یهااب اد و مؤلفه  انیروابط م  رها،یمتغ  یدستسار  ای  داخلهبدون م  رایقرار گرفت؛ ز  یهمبستگ

  ی ابیپژوهش، اعتبار  یآزمون شد. قلمرو موضوع   ره یچندمتغ  یآمار  یهاروش  قیمدل از طر  یهاسازه  ان یو ساختار روابط م  یبررس  نیآفرارزش 

توس ه مناب     نیآفرارزش  یآن شامل راهبردها  ی اب اد اصل  ان یروابط م  یو بررس  نیآفرارزش  یهای استراتژ  سردیبا رو  ی توس ه مناب  انسان   یالگو

انسان   تیریمد  سپارچه ی  یهانظام   ،یاستراتژ  یانسان  هیسرما  یتوانمندساز  ،یانسان مح  یسازمان   یبسترها  ،یمناب   پ   ی یو  و    ی امدهایمؤثر 

به   لیوتحله یمورد تعز  یهاداده  نی)سونگون( بود و بنابرا  عانیم ال ه، معتم  می آنربا  یبود. قلمرو مسان   یتوس ه مناب  انسان  نیآفرارزش 

را در بر گرفت    ۱۴۰۰دوم سال    مهیدوره دو ساله از ن   ی  زیپژوهش ن  ی معتم  اختصاص داشت. قلمرو زمان  ن یکارشناسان و کارکنان ا  ران،یمد

 عانیکارشناسان و کارکنان معتم  می آنربا   ران،یمد  هیشامل کل  یانعام شد. جام ه آمار  ی زمان  زهبا  نیها در همو پردازش داده  یو گردآور



 ۱۴۰۶ دوره ششم، شماره اول،، تکنولوژی در کارآفرینی و مدیریت استراتژیک                                                                                                 و همکاران پوروطن

 

 13 
E-ISSN: 3041-8585 
 

  ی ابیو ضرورت دست یجام ه آمار ینفر برآورد شد. با توجه به گستردگ ۱۱۰۰۰پژوهش در حدود  ی)سونگون( بود که ت داد آنان در زمان اجرا

قرار گرفت.    یحعم نمونه از دو منظر مورد بررس  ،یم ادلات ساختار  یسازو مدل  یدییتأ  یاملع   لیتحل   یاجرا  یبرا  یآمار  تیبا کفا  یابه نمونه 

شد.   یابیآشسار ارز ریهر متغ یمشاهده به ازا ۱۵تا حداکثر  ۵انتخاب حداقل  هیآشسار و توص یرهاینمونه با توجه به ت داد متغ تینخست، کفا

. در مرحله  گرفتینفر قرار م  88۵تا    ۲۹۵  نیب  اریم   نیا  یمناسب حعم نمونه بر مبنا  امنهدر مدل، د  ریپذشاخص مشاهده  ۵۹با توجه به وجود  

درصد، حعم نمونه بر اساس فرمول   ۹۵  نانیدرصد و س ح اطم  ۵  ینفر، س ح خ ا  ۱۱۰۰۰حدود    یب د، با در نظر گرفتن حعم جام ه آمار

بر اساس  از یحعم نمونه مورد ن نیت داد علاوه بر تأم نینظر گرفته شد. ا در یی نفر به عنوان حعم نمونه نها 38۴کوکران محاسبه شد و ت داد 

مدل برخوردار   یبرآورد پارامترها  یلازم برا  تیقرار داشت و از کفا  زین  یساختار  یهامدل  لیتحل  یبرا  شدههیفرمول کوکران، در محدوده توص

ورود به نمونه برخوردار باشند.    یاز شانی برابر و مستقل برا  یجام ه آمار  یااز اعض   یساده انعام شد تا هر    یبه روش تصادف  یریگبود. نمونه

کارشناسان و کارکنان   ران،یمد  انیها در مواحد خاص، پرسشنامه   یدهندگان در  از تمرکز پاسخ  یریو جلوگ  یپوشش سازمان   شیافزا  یبرا

پژوهش فرد و ملاک ورود به م ال ه، اشتغال در معتم     نیا  در  لیشد. واحد تحل   ی)سونگون( توز  عانیمختلف معتم  می آنربا  یهابخش

  یهااستیو س  ندهایفرا  ط،یاز مح  یاز شناخت کاف   ی کارکنان و برخوردار  ا ی   یکارشناس  ،یتیریاز س وح مد  یسی)سونگون( در    عانیمی آنربا

 ی و آزمون مدل ساختار  یریگمدل اندازه  یاب یارز  ،یفیتوص  ی هالیتحل  یکننده مبنامشارکت  38۴حاصل از    یها داده  ب، یترت  ن یبود. بد  ی سازمان

 پژوهش قرار گرفت. 

بود    نیآفرارزش  ی های استراتژ   سردیبا رو  ی ساخته توس ه مناب  انسانها در پژوهش حاضر، پرسشنامه محققداده  یگردآور  یاصل  ابزار

  ی هاهی گو  ن یشد. تدو  یدر سازمان طراح  ی و توس ه مناب  انسان  تیریمرتبط با مد  یهااهداف پژوهش و مؤلفه  ،یکه متناسب با چارچوب نظر

و     یاستراتژ  ی توس ه مناب  انسان  اتیشده در ادبم رح  ی هاو شاخص  یو خارج   ی داخل  ی پژوهش  نهیشیپ   ، ینظر  ی به مبان  ا پرسشنامه با اتس

نها  یسازمان  ینیآفرارزش  ساختار  گرفت.  شامل    ییصورت  اصل  ۵۹ابزار  سازه  پنج  که  بود  اندازه  یشاخص  را  سازه  کرد یم  یریگپژوهش   .

  یهاشاخص، »نظام  ۱۴  یدارا   «یاستراتژ  یانسان  هیسرما  یشاخص، »توانمندساز  ۱3  یدارا  «یانسان   توس ه مناب  نیآفرارزش   ی»راهبردها

توس ه    نیآفرارزش   یامدهایشاخص و »پ   ۱۰  یمؤثر« دارا  ی یو مح  یسازمان  یشاخص، »بسترها  ۱۱  یدارا  «یمناب  انسان   تیریمد  سپارچهی

انسان  ا  ۱۱  یدارا  «یمناب   بود.  امسان    نیشاخص  با جهتهم  سنعشساختار  مرتبط  اب اد  انسان   یاستراتژ  یهایریگزمان  مناب     ، یتوس ه 

راهبردها    یمؤثر بر اجرا  یو سازمان   یانه ی زم  طیشرا  ،یمناب  انسان  تیریمد  ی هاستم یرسیز  ی هماهنگ  ، یانسان  ه یسرما  یهایستگیو شا  هاتیظرف

 ی ها، تناسب مفهومپرسشنامه از نظر وضوح عبارت  ،یی نها  یاز اجرا  ش یرا فراهم ساخت. پ   ی مناب  انسان  نیآفرحاصل از توس ه ارزش  ی امدهای و پ 

قرار گرفت و بر    یمورد بررس  عانیمعتم  می آنربا  ی سازمان  طیمورد سنعش، قابل فهم بودن محتوا و تناسب آن با مح  یهابا سازه  هاهیگو

 ییو روا  یظاهر  یی ابزار در دو س ح روا  یی انعام شد. روا  ها هیگو  یبرخ  یدهو سازمان  انی اصلاحات لازم در نحوه ب  ،یتخصص  یاساس بازخوردها

پرسشنامه با اهداف پژوهش    یمحتوا  یو هماهنگ   میسهولت درک مفاه  ها،هیگو  تیتناسب و شفاف  ،یظاهر  ییروا  یشد. در بررس  یسازه بررس

بر حداقل مرب ات    ی مبتن  یم ادلات ساختار  یسازمدل  ارچوبدر چ  یریگ سازه با استفاده از مدل اندازه  ییروا  ، یشد. در مرحله اصل  یابیارز

 ۰.۵۰از  شتریشد و مقدار ب دهیسنع AVE ایشده استخراج  انییوار نیانگیها با شاخص مسازه یهمگرا ییقرار گرفت. روا یابیمورد ارز یجزئ

  ۰.۵۰  ار یپژوهش از حد م   ی هاهمه سازه  یبرا  AVE  رنشان داد مقدا  جی همگرا در نظر گرفته شد. نتا   ییروا  یقابل قبول برا  ار یبه عنوان م 

،  ۰.۵۶۰   یاستراتژ  یانسان  هیسرما  ی، توانمندساز۰.۵۲۲  یتوس ه مناب  انسان  نیآفرارزش   یراهبردها  یمقدار برا  نیکه ا  یاگونه بود؛ به  شتریب

  ۰.۶۱8  یتوس ه مناب  انسان  نیآفرارزش   یامدهایپ   و  ۰.۵۹۰مؤثر    ی یو مح  یسازمان   ی، بسترها۰.۵۹۴  یمناب  انسان  تیریمد  سپارچهی  یهانظام

مدل    یهمگرا  ییکنند و روا  نییسازه متناظر را تب  انییاز وار  یمربوط به هر سازه توانستند سهم مناسب  یها شاخص  ن،یبه دست آمد. بنابرا
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از دو شاخص آلفا  زیپرسشنامه ن  ییا یقرار گرفت. پا  دییمورد تأ   یریگاندازه  یآلفا  بیشد. ضر  ی ابیارز  یبیترک  ییای و پا   نباخکرو  یبا استفاده 

 تیریمد  سپارچهی یها، نظام۰.8۱۱  یاستراتژ یانسان هیسرما ی، توانمندساز۰.۷۹8 یتوس ه مناب  انسان  نیآفر ارزش یراهبردها یکرونباخ برا

 ب یضرا  ن،یبود. همچن  ۰.۷۴3  یانسان  اب توس ه من  نیآفرارزش   یامدهایو پ  ۰.۷3۵مؤثر    ی یو مح  یسازمان  ی، بسترها۰.۷۷۲  یمناب  انسان

کرونباخ و    یآلفا  بیضرا  ی به دست آمد. قرار گرفتن تمام  ۰.۷۹8و    ۰.۷۴۴،  ۰.8۰۲،  ۰.8۷۶،  ۰.8۱۰  بیها به ترتسازه  نیا  یبرا  یبیترک  یی ای پا

سنعش   یبوده و ابزار پژوهش برا  رداربرخو یم لوب یدرون یهر سازه از هماهنگ   ی هاهینشان داد که گو  یرفتنیبالاتر از س ح پذ   یبیترک  یی ای پا

پا  یرهایمتغ از  م ال ه  نتا   ی کاف  یی ای مورد  معموع،  در  است.  پا  ییروا  ی ابیارز  جیبرخوردار  محقق  ییا یو  پرسشنامه  که  داد  از  نشان  ساخته 

 ی الگو  یو آزمون روابط ساختار  یریگمدل اندازه  یابیارز  یحاصل از آن برا یهااز داده  توانیمناسب برخوردار بوده و م   یسنعروان  یهایژگیو

 استفاده کرد.  یشنهادیپ 

ها و  پرسشنامه   هی اول  یپی از بررس  ،یفیانعام شد. در س ح توص  یو آمار استنباط  یفیها در دو س ح آمار توصداده  لیوتحله یتعز

  ی رهای متغ تیدهندگان و وض پاسخ یهایژگیو فیتوص یبرا اریو انحراف م  نیانگی درصد، م ،یمانند فراوان یی هاها، از شاخصداده یسازآماده

ا  یاصل استنباط  ستفادهپژوهش  در س ح  اصل  ،یشد.  به هدف  توجه  مبن  یبا  اعتبار  یپژوهش  انسان   یالگو  یاب یبر  مناب   رو  یتوس ه   سردیبا 

بر حداقل مرب ات    ی مبتن  یم ادلات ساختار  یسازو مدل  یدییتأ  ی عامل  لیآن، از تحل   ی هاسازه  انیروابط م  یو بررس  نیآفرارزش  یهای استراتژ

انعام گرفت.    SmartPLS 3افزار  با استفاده از نرم   یو مدل ساختار  یریگمربوط به مدل اندازه  یهالیشد و تحل  ه( استفادPLS-SEM)  یجزئ

مرحله،  نیشد. در ا یابیارز ریپذمشاهده یها پنهان توسط شاخص یهاسنعش سازه تی فیک یبه منظور بررس یریگدر گام نخست، مدل اندازه

 ل یشده مورد توجه قرار گرفت. تحلاستخراج   انییوار  نیانگیو م  ی بیترک  ییای کرونباخ، پا  ی ها، آلفاسازه  یروند   یسازگار  ها، هیگو  ی عامل  ی بارها

اندازه  زانیم  نییت   یبرا  ی دییتأ   یعامل  ا  ی تعرب  یهابا داده  شدهینیب شیپ   یریگان با  ساختار  به    ا یشد آ  یم نا که بررس  نیاستفاده شد؛ 

  ی برا  یو از قدرت کاف   شوند یم  یبه شسل مناسب بر سازه مربوط به خود بارگذار  ، یاز پنج سازه اصل   یهر    یشده برادر نظر گرفته  یهاهیگو

قرار   یر یگمیملاک تصم  یبیترک  ییایکرونباخ و پا   یآلفا  بیضرا  ، ییایپا  یابی. در ارزریخ  ایمورد نظر برخوردار هستند    یمفهوم نظر  یی بازنما

 ن،یشد. همچن  یهر سازه تلق  دهندهلیتشس  یهاشاخص  یدرون  یاز ثبات و هماهنگ   یبه عنوان شواهد  هاصشاخ  نیقابل قبول ا  ریگرفت و مقاد

از  شیدهنده آن در نظر گرفته شد که سازه مورد نظر ب نشان ۰.۵۰بالاتر از  ریاستفاده شد و مقاد AVEهمگرا از شاخص  ییسنعش روا یبرا

پژوهش مورد آزمون قرار گرفت. در    یمدل ساختار  ،یریگمدل اندازه  تیکفا  د یی. پی از تأ کند یم  نییخود را تب  ی هاشاخص  انی یاز وار  یمین

  یرهایاثر متغ  زانیمشخص کردن م  یبرا  ریمس  بیشد و ضرا  ی ابیارز  یشنهادیپ   یالگو  ی هاسازه  انی روابط م  یمرحله، جهت، شدت و م نادار   نیا

متغ  نیبشیپ  گ  یرهایبر  قرار  استفاده  مورد  مدل  م ناداررفتوابسته  رو  ریمس  بیضرا  ی.  از  استفاده  در بوت   یریگبازنمونه  هیبا  استرپ 

SmartPLS ر، یمس  بی. علاوه بر ضراریخ ای برخوردار هستند   یکاف  یآمار یداریشده در مدل از پا شد تا مشخص شود روابط مشاهده یبررس 

از طردرون  یها سازه  شدهنییتب  انییوار  زانیم تب  یبررسمورد    ن ییت   بیضر  قیزا  تا قدرت   ن، یمدل مشخص شود. همچن  نییقرار گرفت 

 ن یآفرارزش  ی توس ه مناب  انسان  حیمدل در توض  ی کل  تیقضاوت درباره کفا  یبرا  یمدل ساختار  تیفیو ک  ینیب شیمرتبط با قدرت پ   یهاشاخص

داده شد که پژوهش حاضر   صیل مناسب تشخیدل  نیبه ا  PLS-SEM  سردیمورد توجه قرار گرفتند. استفاده از رو  عانیدر معتم  می آنربا

بررس  ریپذشاخص مشاهده  یبا ت داد قابل توجه  یامدل چندسازه   ی  یدارا بر  اندازه  یبود و هدف آن علاوه    ی ابیارز  ،یریگاعتبار ساختار 

ها  شاخص  تیاساس، ابتدا کفا   نیمدل بود. بر ا  کنندهینیبشیو پ   ینییتب  تیظرف  نییپنهان و ت   ی هاسازه  ان یاز روابط م  یازمان معموعههم

  ه یسرما  یتوانمندساز  ، یتوس ه مناب  انسان   نیآفرارزش  یراهبردها  انیو سپی روابط م  د ییتأ  یریگمدل اندازه  قیها از طرسنعش سازه  یبرا

در    یتوس ه مناب  انسان  نیآفرارزش  یامدهایمؤثر و پ   ی یو مح  یسازمان  یبسترها   ،یمناب  انسان  تیریمد  سپارچهی  یهانظام   ،یاستراتژ  یانسان
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قضاوت درباره اعتبار   یمبنا  یم ادلات ساختار  یسازو مدل  یدییتأ   یعامل  لیحاصل از تحل  جینتا   ت،یآزمون شد. در نها  یقالب مدل ساختار

 .ت)سونگون( قرار گرف عانیدر معتم  می آنربا  نیآفرارزش یهای استراتژ سردیبا رو  ی توس ه مناب  انسان یالگو یتعرب

 هایافته

نفر از مدیران، کارشناسان و کارکنان معتم  می آنربایعان )سونگون( در دو    38۴های  های حاصل از پاسخدر این پژوهش، داده

توصیفی، میانگین، انحراف م یار، کمترین و بیشترین مقدار متغیرهای  وتحلیل قرار گرفت. در بخش  س ح آمار توصیفی و استنباطی مورد تعزیه

گیری و مدل ساختاری با استفاده از  ها ارزیابی و سپی مدل اندازهاصلی پژوهش بررسی شد و در بخش استنباطی، ابتدا وض یت توزی  داده

ها،  گیری شامل بررسی بارهای عاملی، پایایی سازهبررسی شد. ارزیابی مدل اندازه SmartPLS 3 افزاررویسرد حداقل مرب ات جزئی در نرم

گیری، مدل ساختاری از نظر ضریب ت یین، کیفیت کلی مدل و م ناداری روایی همگرا و روایی واگرا بود و پی از اطمینان از کفایت مدل اندازه

 .ضرایب مسیر مورد ارزیابی قرار گرفت

شود، میانگین تمامی  گونه که مشاهده میارائه شده است. همان  ۱های توصیفی مربوط به پنج متغیر اصلی پژوهش در جدول  شاخص

بالاترین    3.۴3۷۲گیری قرار داشت. در میان متغیرها، »بسترهای سازمانی و محی ی مؤثر« با میانگین  متغیرها بالاتر از نق ه میانی مقیاس اندازه

آفرین توس ه ، »پیامدهای ارزش 3.۴۰۲۷میانگین را به خود اختصاص داد و پی از آن »توانمندسازی سرمایه انسانی استراتژی « با میانگین  

آفرین توس ه مناب   و »راهبردهای ارزش   3.3۹3۲های یسپارچه مدیریت مناب  انسانی« با میانگین  ، »نظام3.۴۰۲۰مناب  انسانی« با میانگین  

ها  متغیر بود که بیانگر پراکندگی نسبتاً محدود پاسخ  ۰.۶۴۷تا   ۰.۵۷۵قرار گرفتند. انحراف م یار متغیرها نیز بین    3.3۵۰8ین  انسانی« با میانگ

 .بود ۵تا  ۱شده برای تمامی متغیرها از پیرامون میانگین است. دامنه مشاهده

 ۱جدول 

 های توصیفی متغیرهای پژوهش شاخص

 بیشترین مقدار  کمترین مقدار  انحراف م یار  میانگین  متغیر

 5 1 0.631 3.3508 آفرین توس ه مناب  انسانیراهبردهای ارزش

 5 1 0.647 3.4027 توانمندسازی سرمایه انسانی استراتژی  

 5 1 0.614 3.3932 های یسپارچه مدیریت مناب  انسانی نظام

 5 1 0.575 3.4372 بسترهای سازمانی و محی ی مؤثر 

 5 1 0.593 3.4020 مناب  انسانیآفرین توس ه پیامدهای ارزش

 

اجرای تحلیل  از  آزمون کولموگروفپیش  از  استفاده  با  پژوهش  نرمال بودن توزی  متغیرهای  استنباطی، وض یت    اسمیرنوف –های 

 آماره  که  داد  نشان  نتایج.  آنهاست  بودن  نرمال  عدم  بیانگر  مقابل  فرض  و  هاداده  توزی   بودن  نرمال  بیانگر  آزمون  این  صفر  فرض.  شد  بررسی

 سرمایه  توانمندسازی برای ،۰.۰۰۱ م ناداری س ح  با ۰.۰۶3 با  برابر  انسانی مناب  توس ه آفرینارزش راهبردهای برای اسمیرنوف–کولموگروف

 س ح   با   ۰.۰۵8  با  برابر  انسانی   مناب   مدیریت  یسپارچه  هاینظام  برای  ،۰.۰۰۱  از  کمتر  م ناداری  س ح  با  ۰.۰۹۲  با  برابر  استراتژی   انسانی

آفرین توس ه و برای پیامدهای ارزش   ۰.۰۰۱با س ح م ناداری کمتر از    ۰.۰۵۶ترهای سازمانی و محی ی مؤثر برابر با  بس  برای  ،۰.۰۰۴  م ناداری

بود، فرض صفر   ۰.۰۵بود. از آنعا که س ح م ناداری تمامی متغیرها کمتر از    ۰.۰۰۱با س ح م ناداری کمتر از    ۰.۰۷۲مناب  انسانی برابر با  
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سازی کند. این یافته، استفاده از رویسرد مدلها رد شد و مشخص شد توزی  متغیرهای پژوهش از توزی  نرمال تب یت نمینرمال بودن داده

 .سازدتر میای به فرض نرمال بودن چندمتغیره ندارد، مناسبگیرانهم ادلات ساختاری مبتنی بر حداقل مرب ات جزئی را که وابستگی سخت 

های مدل به دو بخش اصلی مدل بیرونی یا  انعام شد. آزمون  SmartPLS ها، تحلیل مدل با استفاده ازپی از بررسی توزی  داده

گیری ، علاوه بر ارزیابی مدل اندازهPLS محور روشگیری و مدل درونی یا مدل ساختاری تقسیم شدند. با توجه به ماهیت واریانیمدل اندازه

های مورد م ال ه بینی و برازش کلی مدل نیز مورد بررسی قرار گرفتند. از آنعا که سازههای مرتبط با کیفیت پیشو مدل ساختاری، شاخص

 .گیری ان ساسی در ارزیابی پایایی و روایی به کار گرفته شدندهای اندازهصورت ان ساسی مشخص شده بودند، م یارهای ویژه مدلبه

شاخص بودن  همگن  مرحله،  نخستین  اندازهدر  عاملی  گیریهای  بار  شد.  ارزیابی  عاملی  بارهای  بررسی  طریق  از  سازه  هر  کننده 

به عنوان حداقل س ح قابل قبول در نظر   ۰.۴۰پذیر و سازه پنهان مربوط به آن است. م یار دهنده شدت راب ه میان هر شاخص مشاهدهنشان

ها از همگنی قابل قبول بوده است. بنابراین، شاخص  ۰.۴۰مانده در مدل بیشتر از  های باقیگرفته شد و نتایج نشان داد که بار عاملی تمامی گویه

های نهایی به دلیل بار عاملی نامناسب از مدل حذف نشد. مدل پژوهش در حالت ضرایب استاندارد و نیز ی  از شاخصبرخوردار بودند و هیچ

 .شودارائه می ۲و  ۱های لدر شس t در حالت آماره

 ۱شکل 

 پژوهش در حالت تخمین ضرایب استاندارد )بارهای عاملی( مدل 
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 2شکل 

 (tمدل پژوهش در حالت تخمین ضرایب استاندارد )مقادیر 

 

مرب ات جزئی،  ها با استفاده از آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی ارزیابی شد. در رویسرد حداقل پی از تأیید بارهای عاملی، پایایی سازه

کند. ابتدا مقادیر آلفای کرونباخ مورد بررسی گیری فراهم میتری درباره ثبات درونی مدل اندازهزمان این دو شاخص، شواهد مناسبتأیید هم

 .ارائه شده است ۲قرار گرفت که نتایج آن در جدول  

 2جدول  

 های پژوهشسازه ضرایب پایایی آلفای کرونباخ 

 آلفای کرونباخ  متغیر

 0.804 آفرین های ارزشالگوی توس ه مناب  انسانی با رویسرد استراتژی

 0.703 بسترهای سازمانی و محی ی مؤثر 

 0.747 توانمندسازی سرمایه انسانی استراتژی  

 0.725 آفرین توس ه مناب  انسانیراهبردهای ارزش

 0.714 مدیریت مناب  انسانی های یسپارچه نظام

 0.716 آفرین توس ه مناب  انسانیپیامدهای ارزش
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بود. بیشترین آلفای کرونباخ    ۰.۷۰ها بالاتر از مقدار م یار  دهد، مقدار آلفای کرونباخ برای تمامی سازهنشان می  ۲گونه که جدول  همان

با   انسانی  مناب   توس ه  الگوی  به سازه کلی  استراتژیمربوط  ارزش رویسرد  مقدار  های  با  بسترهای    ۰.8۰۴آفرین  به  مربوط  مقدار  و کمترین 

ها از هماهنگی درونی قابل قبول برخوردار بودند و پایایی آنها بر اساس آلفای بود. بنابراین، تمامی سازه  ۰.۷۰3سازمانی و محی ی مؤثر با مقدار  

 .کرونباخ تأیید شد

ها  ها مورد بررسی قرار گرفت. پایایی ترکیبی برخلاف آلفای کرونباخ، وزن و بار عاملی متفاوت شاخصدر ادامه، پایایی ترکیبی سازه

شود.  ها محسوب میشاخص مهمی برای ارزیابی سازگاری درونی سازه PLS-SEM کند و بنابراین در چارچوبگیری لحاظ میرا در مدل اندازه 

 .گزارش شده است 3نتایج در جدول 

 3جدول 

 های پژوهش ضرایب پایایی ترکیبی سازه 

 پایایی ترکیبی متغیر

 0.839 آفرین های ارزشالگوی توس ه مناب  انسانی با رویسرد استراتژی

 0.715 بسترهای سازمانی و محی ی مؤثر 

 0.750 توانمندسازی سرمایه انسانی استراتژی  

 0.744 مناب  انسانیآفرین توس ه راهبردهای ارزش

 0.726 های یسپارچه مدیریت مناب  انسانی نظام

 0.758 آفرین توس ه مناب  انسانیپیامدهای ارزش

 

بود. بیشترین مقدار پایایی ترکیبی برای سازه کلی   ۰.۷۰های پژوهش بیشتر از ، مقدار پایایی ترکیبی تمامی سازه3بر اساس جدول 

و کمترین مقدار برای بسترهای سازمانی و محی ی مؤثر برابر با   ۰.83۹آفرین برابر با های ارزشانسانی با رویسرد استراتژی الگوی توس ه مناب  

بندی نتایج آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی نشان داد که مدل  رو، پایایی ترکیبی تمامی متغیرها تأیید شد. جم به دست آمد. ازاین  ۰.۷۱۵

 .گیری پژوهش از پایایی سازه م لوب برخوردار استاندازه

گیری تا چه اندازه قادر به سنعش  دهد که ابزار اندازهگیری بررسی شد. روایی سازه نشان میپی از تأیید پایایی، روایی مدل اندازه

  ارزیابی  لارکر–واگرا بر اساس م یار فورنلشده و روایی مفهوم مورد نظر است. در این پژوهش، روایی همگرا از طریق میانگین واریانی استخراج 

 .بود گرفته قرار تأیید   و بررسی مورد نهایی اجرای از پیش ابزار محتوایی  روایی همچنین،. شد

بیانگر آن است که سازه    ۰.۵۰بیش از   AVE شده استفاده شد. مقداربرای ارزیابی روایی همگرا از شاخص میانگین واریانی استخراج 

 .ارائه شده است ۴کند. نتایج در جدول های خود را تبیین میبیش از نیمی از واریانی شاخص
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 های پژوهش شده سازه ضرایب میانگین واریانی استخراج

 (AVE) شدهمیانگین واریانی استخراج متغیر

 0.502 آفرین ارزشهای الگوی توس ه مناب  انسانی با رویسرد استراتژی

 0.538 بسترهای سازمانی و محی ی مؤثر 

 0.664 توانمندسازی سرمایه انسانی استراتژی  

 0.644 آفرین توس ه مناب  انسانیراهبردهای ارزش

 0.558 های یسپارچه مدیریت مناب  انسانی نظام

 0.567 آفرین توس ه مناب  انسانیپیامدهای ارزش

 

بود. بیشترین مقدار این شاخص مربوط  ۰.۵۰ها بیشتر از برای تمامی سازه AVE شود، مقدارمشاهده می ۴جدول گونه که در همان

مقدار   با  استراتژی   انسانی  سرمایه  توانمندسازی  رویسرد    ۰.۶۶۴به  با  انسانی  مناب   توس ه  الگوی  کلی  سازه  به  مربوط  مقدار  کمترین  و 

های مربوط به هر  توان نتیعه گرفت که شاخصبود. بنابراین، روایی همگرای مدل تأیید شد و می  ۰.۵۰۲آفرین با مقدار  های ارزشاستراتژی 

 .گیری مفهوم مشترک خود دارندسازه، همگرایی مناسبی در اندازه

شده هر سازه که در ق ر  این م یار، جذر میانگین واریانی استخراج   اساس   بر.  شد  بررسی  لارکر–روایی واگرا با استفاده از م یار فورنل

 .است  شده   داده   نشان  ۵  جدول  در  لارکر–ها بیشتر باشد. نتایج م یار فورنلگیرد باید از همبستگی آن سازه با سایر سازهاصلی ماتریی قرار می

 5جدول 

 ی بررسی روایی واگرابرا لارکر–نتایج م یار فورنل

توس ه   متغیر الگوی 

 انسانی مناب  

بسترهای سازمانی  

 و محی ی

توانمندسازی  

 سرمایه انسانی

راهبردهای  

 آفرین ارزش

یسپارچه  نظام های 

 مدیریت مناب  انسانی 

پیامدهای  

 آفرین ارزش

الگوی توس ه مناب  انسانی با رویسرد  

 آفرین های ارزشاستراتژی

0.787 
     

 0.733 0.436 بسترهای سازمانی و محی ی مؤثر 
    

انسانی   سرمایه  توانمندسازی 

 استراتژی  

0.715 0.150 0.837 
   

آفرین توس ه مناب   راهبردهای ارزش

 انسانی 

0.782 0.124 0.593 0.803 
  

مناب   نظام مدیریت  یسپارچه  های 

 انسانی 

0.531 0.176 0.601 0.494 0.747 
 

مناب   پیامدهای ارزش توس ه  آفرین 

 انسانی 

0.446 0.633 0.131 0.117 0.225 0.753 

 

هر سازه هستند، در معموع از ضرایب   AVE نشان داد که مقادیر قرارگرفته بر ق ر اصلی ماتریی، که بیانگر جذر  ۵نتایج جدول  

 نتیعه،   در.  کرد  حمایت   گیریاندازه  مدل  واگرای  روایی  کفایت  از  لارکر–تر بودند؛ بنابراین، م یار فورنلها بزرگهمبستگی آن سازه با سایر سازه

 .بود برخوردار  مناسب سازه روایی از  گیریاندازه مدل و  گرفت قرار تأیید مورد نیز مدل  های سازه میان تعربی  تمایز همگرا،  روایی بر علاوه 
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بررسی قرار مورد   Q² بینیپی از تأیید پایایی و روایی، کیفیت مدل بیرونی از طریق شاخص روایی متقاط  افزونگی یا م یار پیش

شوند.  بینی ض یف، متوسط و قوی در نظر گرفته میبه ترتیب بیانگر قدرت پیش  ۰.3۵و    ۰.۱۵،  ۰.۰۲گرفت. در تفسیر این شاخص، مقادیر حدود  

آفرین مقدار معموع توان دوم مشاهدات  های ارزش در محاسبات مربوط به مدل، برای سازه کلی الگوی توس ه مناب  انسانی با رویسرد استراتژی 

گزارش شد. همچنین مقادیر معموع توان دوم مشاهدات برای بسترهای سازمانی و محی ی مؤثر   ۰.۵۰8برابر با   Q² و مقدار  3۰8۰.۰۰۰برابر با  

بود؛ برای توانمندسازی سرمایه انسانی استراتژی  مقدار معموع توان دوم    ۹۴۷.۶۰۴بینی آن  و معموع توان دوم خ اهای پیش  ۱۹۲۵.۰۰۰

 388.۰۰۰های یسپارچه مدیریت مناب  انسانی  ، برای نظام۴۲3۵.۰۰۰آفرین توس ه مناب  انسانی  ، برای راهبردهای ارزش 3۴۶۵.۰۰۰دات  مشاه

های مورد  بین سازهگزارش شد. بر اساس خروجی مدل، مقادیر تناسب پیش  3۰8۰.۰۰۰آفرین توس ه مناب  انسانی  و برای پیامدهای ارزش

مراتب بیشتر از آستانه و به  ۰.۵۰8شده برای سازه کلی نیز برابر با  گزارش  Q² ارزیابی در محدوده قابل قبول و در س ح قوی قرار گرفتند و مقدار

های  کاررفته توان مناسبی در بازنمایی سازههای بهبینی مناسبی برخوردار بود و شاخصگیری از قدرت پیشبود. بنابراین، مدل اندازه  ۰.3۵

 .ادند پژوهش نشان د

ها در بررسی  ترین شاخصگیری، مدل ساختاری پژوهش مورد ارزیابی قرار گرفت. یسی از مهمپی از اطمینان از کفایت مدل اندازه

شود.  بین مدل تبیین میهای پیشزا توسط سازهدهد چه میزان از واریانی سازه دروناست که نشان می R² مدل ساختاری، ضریب ت یین یا 

،  ۰.۱۹به دست آمد. با توجه به م یارهای    ۰.۹۹۵برابر با   R² آفرین«، مقدارهای ارزش برای سازه »الگوی توس ه مناب  انسانی با رویسرد استراتژی 

  ۹۹.۵دهنده قدرت تبیین بسیار بالای مدل بود. به عبارت دیگر،  آمده نشاندستبرای تبیین ض یف، متوسط و قوی، مقدار به  ۰.۶۷و    ۰.33

 .شده در مدل تبیین شدهای لحاظزای اصلی توسط مؤلفهزه دروندرصد از واریانی سا

نیز محاسبه شد. این شاخص از میانگین اشتراک و میانگین ضرایب ت یین  GOF برای ارزیابی کلی مدل، شاخص نیسویی برازش

 :آید و راب ه آن به صورت زیر استزا به دست میهای درونسازه

 

GOF = √(Communalitȳ × R²̄) 

 

 :آمده در راب ه، مقدار شاخص به صورت زیر محاسبه شددستبا قرار دادن مقادیر به

 

GOF = √(۰.8۱۶ × ۰.995) = ۰.9۰۱ 

 

شوند،  به ترتیب به عنوان س وح ض یف، متوسط و قوی برای این شاخص م رح می  ۰.3۶و    ۰.۲۵،  ۰.۱۰با توجه به اینسه مقادیر  

از کیفیت بسیار قوی برخوردار است. بنابراین،   ۰.3۶آمده بسیار بالاتر از س ح  دستبه  ۰.۹۰۱مقدار   پژوهش  بود و نشان داد که مدل کلی 

 .گیری و مدل ساختاری از کفایت بسیار م لوب الگوی پیشنهادی حمایت کردمعموعه نتایج مربوط به مدل اندازه

استراتژی  رویسرد  با  انسانی  مناب   توس ه  الگوی  بین سازه کلی  روابط  بررسی  منظور  به  نهایی،  ارزشدر مرحله  اب اد  های  و  آفرین 

  ۱.۹۶بررسی شد و مقدار بحرانی  t انعام شد. م ناداری مسیرها با استفاده از آماره SmartPLS دهنده آن، تحلیل مسیر با استفاده ازتشسیل 

 .گزارش شده است  ۶در نظر گرفته شد. نتایج تحلیل مسیر در جدول  ۰.۰۵به عنوان ملاک م ناداری در س ح 
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 و ضرایب مسیر اب اد اصلی مدل tنتایج آزمون 

 نتیعه  t آماره ضریب مسیر  مسیر

 م نادار  14.924 0.356 انسانی  مناب   توس ه  آفرینارزش راهبردهای  ← آفرین های ارزشالگوی توس ه مناب  انسانی با رویسرد استراتژی

 م نادار  15.743 0.394 استراتژی   انسانی سرمایه   توانمندسازی ← آفرین های ارزشالگوی توس ه مناب  انسانی با رویسرد استراتژی

 م نادار  15.602 0.305 انسانی   مناب  مدیریت یسپارچه  های نظام ← آفرین های ارزشالگوی توس ه مناب  انسانی با رویسرد استراتژی

 م نادار  4.900 0.166 مؤثر  محی ی و سازمانی بسترهای ← آفرین های ارزشالگوی توس ه مناب  انسانی با رویسرد استراتژی

 م نادار  4.698 0.179 انسانی   مناب  توس ه آفرین ارزش پیامدهای  ← آفرین های ارزشالگوی توس ه مناب  انسانی با رویسرد استراتژی

 

بیشتر بود؛ بنابراین، تمامی    ۱.۹۶تمام مسیرها از مقدار بحرانی   t ، تمامی ضرایب مسیر مثبت بودند و آماره۶م ابق نتایج جدول  

و   ۰.3۹۴بررسی از نظر آماری م نادار بودند. بیشترین ضریب مسیر مربوط به توانمندسازی سرمایه انسانی استراتژی  با ضریب  روابط مورد  

آفرین های ارزشترین ارتباط را با الگوی توس ه مناب  انسانی با رویسرد استراتژی دهد این ب د قویبود که نشان می  ۱۵.۷۴3برابر با   t آماره

های یسپارچه مدیریت  و نظام  ۱۴.۹۲۴برابر با   t و آماره   ۰.3۵۶آفرین توس ه مناب  انسانی با ضریب مسیر  دارد. پی از آن، راهبردهای ارزش

آفرین توس ه مناب  انسانی با ضریب مسیر قرار گرفتند. همچنین، پیامدهای ارزش   ۱۵.۶۰۲برابر با   t و آماره  ۰.3۰۵مناب  انسانی با ضریب  

نیز روابط مثبت و م ناداری   ۴.۹۰۰برابر با   t و آماره  ۰.۱۶۶و بسترهای سازمانی و محی ی مؤثر با ضریب مسیر    ۴.۶۹8برابر با   t و آماره  ۰.۱۷۹

 .با سازه اصلی مدل داشتند

گیری آفرین از ی  ساختار اندازههای ارزشدر معموع، نتایج تحلیل مدل نشان داد که الگوی توس ه مناب  انسانی با رویسرد استراتژی 

گیری سازه کلی دارند. در میان اب اد مدل، توانمندسازی م تبر و پایا برخوردار است و تمامی پنج ب د اصلی آن سهم مثبت و م ناداری در شسل

های یسپارچه مدیریت مناب   آفرین توس ه مناب  انسانی و نظامسرمایه انسانی استراتژی  بیشترین وزن را داشت و پی از آن راهبردهای ارزش 

نشان داد که الگوی مورد بررسی از قدرت  GOF برای شاخص  ۰.۹۰۱انسانی قرار گرفتند. همچنین، ضریب ت یین بسیار بالای مدل و مقدار  

آفرین در معتم  می آنربایعان )سونگون( های ارزش کلی بسیار م لوبی برای تبیین توس ه مناب  انسانی مبتنی بر استراتژی   تبیینی و کیفیت

 .برخوردار است

 گیری و نتیجه  بحث

)سونگون(   عانیدر معتم  می آنربا  نیآفرارزش   یهای استراتژ  سرد یبا رو  یتوس ه مناب  انسان  یالگو  یاب یپژوهش حاضر با هدف اعتبار

برخوردار است   یبرازش م لوب  تیفیو ک  ییروا  ، ییا یاز پا  یشنهادیپ   ینشان داد که الگو  یم ادلات ساختار  یساز حاصل از مدل  جیانعام شد. نتا

ب د   پنج  انسان  نیآفرارزش  ی»راهبردهاو  مناب   مناب     تیریمد   سپارچهی  یها»نظام   «،یاستراتژ  یانسان   هیسرما  ی»توانمندساز  «، یتوس ه 

  ی سازه کل  نییدر تب  یطور مثبت و م ناداربه  «یتوس ه مناب  انسان   نیآفرارزش   یامدهایمؤثر« و »پ   ی یو مح  یسازمان   ی»بسترها  «،یانسان

بود. در    ۱.۹۶  ی از مقدار بحران  شتریمربوط به آنها ب  t  ی هامثبت و آماره  ریمس  بیضرا  ی تمام   ن،ینقش دارند. همچن  ی نسانتوس ه مناب  ا  یالگو

 ن یآفرارزش   یسهم را داشت و پی از آن راهبردها  نیشتری ب  ۰.3۹۴  ریمس  بیبا ضر   یاستراتژ  یانسان  هیسرما  یاب اد مدل، توانمندساز  انیم

با    یتوس ه مناب  انسان  نیآفرارزش  یامدهای، پ ۰.3۰۵  بیبا ضر  ی مناب  انسان  ت یریمد  سپارچهی  یها، نظام۰.3۵۶  بیربا ض  ی توس ه مناب  انسان

  ۰.۹۹۵برابر با    یسازه اصل  نییت   بیمقدار ضر  ن،یقرار گرفتند. افزون بر ا  ۰.۱۶۶  بیمؤثر با ضر  ی یو مح  یسازمان   یو بسترها  ۰.۱۷۹  بیضر
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  دهد ینشان م   ج ینتا  ن ی. اکندیم  تیمدل حما  ی بالا  تیفیو ک  ینییبه دست آمد که از قدرت تب  ۰.۹۰۱با    ابربر  ی برازش کل  یی سویو شاخص ن

  ، یانسان  ی هاتیزمان ظرفمند است و از ت امل همو نظام  یچندب د  یادهیبزرگ، پد  یمعتم  صن ت   یدر    نیآفرارزش   ی که توس ه مناب  انسان

 . ردیگیشسل م یسازمان طیو شرا  یتیریمد یها نظام ،یراهبرد یهایریگجهت 

بود.    یتوس ه مناب  انسان  یدر ساختار الگو   یاستراتژ  یانسان  هیسرما  یپژوهش، نقش برجسته توانمندساز  افتهی  نیترو مهم  نینخست

 نیآفرارزش  یتوس ه مناب  انسان   نییسهم را در تب  نیشتریب  ی انسان  هیسرما یاب اد مدل، توانمندساز  انینشان داد که در م  ۰.3۹۴  ریمس  بیضر

و خلق   یرقابت  تیبه منشأ مز  یزمان  یانسان  هیسرما  دگاه،ید  نیکرد؛ بر اساس ا  نییبر مناب  تب  یمبتن  دگاهیبر اساس د  توانیافته را می  نیدارد. ا

سازمان   یراهبرد  یازهایتوس ه دهد که با ن  یاگونهکارکنان را به  یهاتی که سازمان بتواند دانش، مهارت، تعربه و قابل  شودیم  لیارزش تبد

مناب     نیتریاز اساس  ی سی  ی انسان  هیکه سرما  دهد ینشان م  زین  Fuadو    Supianمند  نباشد. مرور نظام  دیقابل تقل  یسادگرقبا به  یو برا  رسازگا

  ابا راهبرده  میصورت مستق اثر را دارد که به   نیشتریب  یزمان   یانسان  یهاتیدر توس ه قابل   یگذارهیاست و سرما  داری پا  یخلق ارزش و عملسرد مال

از    یناش  توانیرا م  عانیب د در معتم  می آنربا  نیبرجسته بودن ا  ن،ی. بنابرا(Supian & Fuad, 2025)داده شود    وند یپ   یو اهداف سازمان 

مهارت   ، یبه دانش فن  یادیز  زانیعملسرد آنها به م  تیفیکه ک  یی ها تیدانست؛ ف ال  یم دن   یهاتیمحور ف الفناورانه و دانش  ، یتخصص  تیماه

 کارکنان وابسته است. یو توان سازگار یریگمیتصم تی قابل ، یاتیتعربه عمل مسئله،حل 

 ی همسو است. و یمناب  انسان   ینیآفردر ارزش  یتیریمد   ی هایستگیشا  تیدرباره اهم  Balazadeh یهاافتهیبا    نیهمچن  عهینت  نیا

را   ی مناب  انسان  تیظرف  تواند یم  یریگمیو تصم  یراهبرد  ،یارتباط  ،یاحرفه  یهایستگیاز شا  یااز معموعه   رانیمد  ینشان داد که برخوردار

ارزش س  یبرا پ   ها تیمانند معتم  می سونگون که ف ال  یی هاطی. در مح(Balazadeh, 2023)دهد    ش یافزا  ی ازمانخلق    ،ی فن  ی دگیچیبا 

  یهاتنها به آموزش  یانسان  هیسرما  یمت دد همراه است، توانمندساز  یواحدها  انی م  یبه هماهنگ  ازیو ن  یمنیالزامات ا  ،یاتیعمل  یهاس  یر

حل مسائل    تیدانش و قابل  ت یریمستمر، مد  یریادگی   ، یفن  یهامهارت  ،یرهبر  ی ستگیشا  ،یلیتوس ه توان تحل  سهبل  شود، یمحدود نم  یعموم

 تیتوانمندتر باشد، ظرف  یراهبرد  ی هایستگیاز نظر شا  ی انسان   هیگفت که هرچه سرما  توانیم  ل، یدل  نی. به هم ردیگیدربرم  زیرا ن  دهیچیپ 

 خواهد شد.  شتریب زین یو ارزش اقتصاد ینوآور ،یوربه بهره  ناندانش و تعربه کارک لیتبد یسازمان برا

مؤلفه مهم مدل است.    نی، دوم۰.3۵۶  ریمس  بیبا ضر  یتوس ه مناب  انسان  نیآفرارزش   یدوم پژوهش نشان داد که راهبردها  افتهی

م  عهینت  نیا انسان   دهد ینشان  مناب   توس ه  گ  تواند یم  ی زمان  یکه  قرار  ارزش  از معموعه  رد یدر خدمت خلق  و    یاکه  پراکنده  اقدامات  از 

همخوان   Abedinو  Ferdousi ج یبا نتا افتهی نیمنسعم با اهداف کلان سازمان هماهنگ شود. ا  ییدر قالب راهبردها ومدت فراتر رود کوتاه

و اهداف سازمان، بستر   تیبا مأمور  یمناب  انسان  یهااست یراستا کردن سهم  قیاز طر  ،یمناب  انسان  یراهبرد  تیریاست که نشان دادند مد

عملسرد،    یابیارز  ،یآموزش، توس ه شغل  یهابرنامه  سرد،یرو  نی. در ا(Ferdousi & Abedin, 2023)کند  یارزش مشترک را فراهم م  عادیا

 نف ان یبه ن   ییگوتوان پاسخ  شیو افزا  یبه بهبود عملسرد سازمان   ماًیشوند که مستق  یطراح  یاگونهبه  د یکارکنان با  زشیاست داد و انگ  تیریمد

 منعر شوند.

و بهبود    ی سازمان   ی نیکارآفر  ،ی مناب  انسان  ینیآفرارزش  انیوجود راب ه م  انگریب  زین  Ghorbani  ی هاافتهی   عه،ینت  ن یبا ا  راستاهم

خواهند بود که   نیآفرارزش   یزمان   یتوس ه مناب  انسان  یهای که استراتژ  دهدینشان م  ییهمسو  نی. ا(Ghorbani, 2023)است    یرشد اقتصاد

  تواندینم   ی توس ه مناب  انسان  ، یسازمان صن ت    یکنند. در    تیو مشارکت ف ال کارکنان را تقو  یریپذ ت ی مسئول  ،ییجونوآورانه، فرصت  یرهارفتا

  یهاحلو خلق راه  ندهایبهبود فرا  نده،یمواجهه با تحولات آ   یکارکنان را برا  دیبلسه با  رد،یصورت گ  یجار  یهامهارت  شیصرفاً با هدف افزا
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توس ه    دیبا عانیمعتم  می آنربا رانیکه مد   دهدیدر مدل حاضر نشان م نیآفرارزش  یراهبردها تیاساس، اهم نیآماده سازد. بر هم دیجد

 . یو مناب  انسان  یدر حوزه ادار یی اجرا یافهیکنند، نه صرفاً وظ یسازمان تلق  یاستراتژ یزیراز برنامه یعنوان بخشرا به یمناب  انسان 

  افتهی نینشان داد. ا ۰.3۰۵ ریمس بیرا با ضر ی مناب  انسان تیریمد  سپارچهی  یهانقش مثبت و م نادار نظام نیپژوهش همچن  جینتا

و   یشغل یاست داد، ارتقا تیریعملسرد، جبران خدمات، مد  یابیجذب، آموزش، ارز یندهایهماهنگ از فرا یاآن است که وجود معموعه انگریب

همسو   Taheri Rouzbahaniو    Bahariبا م ال ه    عهینت  نیاست. ا  یضرور  ی به ارزش سازمان  ی انسان  تی ظرف  ل یتبد  یدانش برا  تیریمد

طراح در  که  مد  یاست  انسان  یسیالسترون  تی ریمدل  اهم  یمبتن  ی مناب   بر  دانش،  خلق  انسان  یندهایفرا  یسپارچگی  تیبر  نقش    ی مناب   و 

تسه  یاطلاعات  یهارساخت یز انتش  لیدر  و  تأک  ارخلق  ا(Bahari & Taheri Rouzbahani, 2023)کردند    د یدانش  از  منظر، چنانچه   نی. 

م لوب منعر شوند؛    جینتوانند به نتا  زین  یامناسب توس ه  یهااستیس  یطور منفصل عمل کنند، ممسن است حتبه  ی مناب  انسان  یهارنظامیز

 خواهند کرد.  افتی در یشغل ریعملسرد، پاداش و مس یابیاز نظام آموزش، ارز ی متفاوت  یهاامیکارکنان پ  رایز

منعر   ی به بهبود عملسرد سازمان  تواندیم  ی زمان   ی مناب  انسان  تیر یسازگار است که نشان داد مد  زین   Niknejad  جیمذکور با نتا   افتهی

و همساران بر   Seyed Naghaviم ال ه    ن،ی. همچن(Niknejad, 2023)و اجرا شوند    یارزش طراح  عادیآن در جهت ا  یندهایشود که فرا

منفرد   تیف ال   یحاصل عملسرد    ینیآفرکرده و نشان داده است که ارزش  دیتأک  ی مناب  انسان  ینیآفرمت دد و مرتبط در ارزش   یهاوجود مؤلفه 

نقش    عه،ی. در نت(Seyed Naghavi et al., 2023)و اقدامات وابسته است    ها استیاز س  یامعموعه  نیب  یبلسه به هماهنگ  ست،ین  ی مناب  انسان

به    یمناب  انسان  یارهیجز  تیریدهنده ضرورت حرکت از مد نشان  توانیدر مدل حاضر را م  ی مناب  انسان  تی ریمد  سپارچهی  ی هام نادار نظام

 شوند.  یده سازمان سازمان نیآفرو ارزش  یحول اهداف راهبرد ندها یدانست که در آن همه فرا یاسپارچه ی یم مار یسو

 یبا الگو  یراب ه مثبت و م نادار  ۰.۱۶۶  ریمس  بیبا ضر  زیمؤثر ن  ی یو مح  یسازمان   ینشان داد که بسترها  ج ینتا  گر،ید  یسو  از

توس ه    یراهبردها  یکه اثربخش  دهدیآن نشان م  یتر بود، م نادارکوچ   نیشینسبت به سه ب د پ   بیضر  نیدارند. اگرچه ا  ی توس ه مناب  انسان

و روابط   یفناور  رساختیز  ت، یریمد  تیفرهنگ، حما  ،ی ساختار سازمان  ،ی یمح  طیو شرا  ستین  یداخل  یهابرنامه  تیفیتاب  ک  اتنه  یمناب  انسان 

م  توانندیم  زین  یسازماننیب ا  تیموفق  زانیبر  باشند.  اثرگذار  نتا  افتهی  نیآنها   Aghadavoudو    Khodabakhshi Hafshejani  جیبا 

Jolfaei   خاص    یها یژگیو و  یبافت سازمان   تیبر اهم  ران،یگاز ا  ی در شرکت مل  یمناب  انسان   ینیآفرمدل ارزش  ئههمخوان است که در ارا

 ن،ی. بنابرا(Khodabakhshi Hafshejani & Aghadavoud Jolfaei, 2024)کردند    دیتأک  ینیآفرارزش   ی الگو  یریگبزرگ در شسل    یصنا

 ها به کار گرفت. در همه سازمان سسانیصورت به یازمان س نهیرا بدون توجه به زم یتوس ه مناب  انسان یالگوها توانینم

مختلف    ی هابخش  انیم  یسپارچگی  ازمند ی ن  تالیعیتحول د  طیارزش در شرا  عاد یکه ا  دهدینشان م   ز یو همساران ن  Brink  م ال ه

  را یدارد؛ ز  تیاهم  یمعتم  م دن    ی  یبرا   ژهیوبه  افتهی  نی. ا(Brink et al., 2023)است    ی اتیو عمل  بانیپشت  یندهایفرا  ی سازمان و هماهنگ

  یی را شناسا  ی ستگیشا  ی واق   یازهای ارتباط مستمر داشته باشد تا ن  یتیریو مد  یفناور  ،ی منیا  ،یدیتول  ، یفن  یبا واحدها   د یبا  ی واحد مناب  انسان

از فناور  تالیعیتحول د  ن،یکند. همچن انسان   نینو  یهایو استفاده  انسان   یانهیزم  طیشرا  تواندیم   یدر مناب   دهد.    رییرا تغ  یتوس ه مناب  

Dong    یت امل عوامل فناورانه، انسان  ریتحت تأث  یبر هوش مصنوع   یمبتن  یمناب  انسان  تیریدادند که ارزش مشترک در مد  نشانو همساران  

ا(Dong et al., 2024)  شودینم  نیهوشمند تضم  یتنها با استقرار ابزارها  یفناور   تیاست و موفق  یو سازمان اساس، بستر مناسب    نی. بر 

 کند.  لیرا تسه یتوس ه مناب  انسان تواندیم  یاداده رساختیارشد و ز رانیمد  ت یحما ،یفناور رشیپذ  ،یریادگی شامل فرهنگ  ی سازمان

  ۰.۱۷۹  ریمس  بیمدل با ضر  یبا سازه اصل   یتوس ه مناب  انسان  نیآفرارزش   یامدهایپژوهش، راب ه مثبت و م نادار پ   یهاافتهی  گرید  از

قابل مشاهده مانند    یامدهایواجد ارزش است که آثار آن در س ح پ   ی از منظر سازمان  ی زمان  یکه توس ه مناب  انسان  دهدینشان م  افتهی  نیبود. ا
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 عه ینت  ن ی. اابدیان ساس    ی سازمان  جینتا  تی و تقو  یسازگار  تیقابل  شیافزا  ،یریگمیبهبود تصم  ،یعملسرد، نوآور  تیفیک  یارتقا  ،یورش بهرهیافزا

سازمان،    یریپذت یو مسئول  یداری با پا  وندیپ   قیاز طر  توانندیم  نیآفرارزش   یهماهنگ است که نشان دادند راهبردها  Yuو    Audiبا م ال ه  

 ی از منظر راهبرد  یزمان   یانسان  هیکه سرما  کنندیم  دیتأک  Fuadو    Supian  ن،ی. همچن(Audi & Yu, 2024)کنند    تیرا تقو  یمال  دعملسر

 .(Supian & Fuad, 2025)قابل سنعش منعر شود  یو مال  یعملسرد  یامدهایدر آن به پ  یگذارهیارزشمند است که سرما

و همساران در م ال ه صن ت نفت نشان دادند که   Fernández-Gonzálezاست.    نییحاضر قابل تب  افتهی   زین  یداری منظر پا  از

صرفاً در    توانیرا نم  داریپا   ینیآفرکنند و ارزش   عادیت ادل ا  یو عملسرد  یستیزطیمح  ،یاب اد اقتصاد  انیبتوانند م   د یبا  یسازمان   یراهبردها

ا(Fernández-González et al., 2023)کرد    فیت ر  ی لما  ی هاقالب شاخص ن  نی.  ز  یاژهیو  تیاهم  زیموضوع در صن ت م دن    را یدارد، 

مسئولانه مناب ،    تیریمد  ،ی اتیعمل  یکاهش خ اها  ،یمنیدر بهبود ا  ،یو بازده اقتصاد  یورعلاوه بر بهره  تواندیم  ی مناب  انسان  ینیآفرارزش 

  عاد یو همساران نشان دادند که ا  Taghipour  ن،یمن سی شود. همچن  ی اجتماع   یریپذت یمسئول  تیتقوو    یستیزطیمح  یامدهایکاهش پ 

 Taghipour)دهد    وندیپ   گریسدیبه    یچارچوب راهبرد   یرا در    یاجتماع   تیو مسئول  یاهداف اقتصاد  تواندیم   نیتأم  رهیارزش مشترک در زنع

et al., 2022)مدت در نظر گرفت. کوتاه یمال  جیفراتر از نتا یامعموعه   دی را با یمناب  انسان  توس ه نیآفرارزش  یامدها یپ   ن،ی. بنابرا 

ها بالاتر از  همه سازه  یبیترک  یی ا یکرونباخ و پا  یآلفا  ریمهم پژوهش بود. مقاد   جیاز نتا  گری د  یسی  زین  یریگم لوب مدل اندازه  تیفیک

  ج ینتا نی کرد. ا  تیها حماسازه یواگرا روایی از لارکر–فورنل اریم  ن،یبود. همچن ۰.۵۰شده بالاتر از استخراج  انییوار نیانگی م ریو مقاد ۰.۷۰

خلق   یچندب د  تیبا ماه  یساختار  نیدارند. چن  ی مفهوم  ز یتما  زین  گریسدی از    ، یدرون   ییاز همگرا  یکه اب اد مدل ضمن برخوردار  دهد ینشان م

و   تیظرف   گر،یباز  نیچند  انیو همساران خلق مشترک ارزش را حاصل ت امل م  Harandiنمونه،    یسازگار است. برا  تیریمد  اتیارزش در ادب

شسل    ی نشان داد که ارزش مشترک زمان  زین  Narot .(Harandi et al., 2023)اند  کرده  د یآن تأک  یاشبسه   تیو بر ماه  اندنستهسازوکار دا

اب اد مدل     یتفس  ن،ی. بنابرا(Narot, 2024)شود    تیساختار منسعم تقو    یدر    نف انین  انیم  ی که مشارکت، ت امل و هماهنگ  ردیگیم

 دارد. یخلق ارزش همخوان یبا من ق نظر ، یآنها با سازه کل اطارتب نیحاضر در ع 

 انی یاز وار یبزرگ اریقادر است بخش بس  کنندهینیبشی، نشان داد که معموعه اب اد پ ۰.۹۹۵ ی نی ن،ییت  بیضر یبالا اریبس مقدار

بر    یاگونهمدل و دربرگرفتن اب اد مسمل دانست؛ به  ینسب  ت یاز جام   ی ناش   توانیرا م  عهینت  ن یکند. ا  نییرا تب  ی سازه اصل که مدل صرفاً 

زمان مورد  را هم  امدها یبسترها و پ   ،یتیریمد   ی هانظام  ، یتمرکز نسرده، بلسه راهبرد، توانمندساز  ی مناب  انسان   یهااستیس  ا ی  ی انسان  هیسرما

  ن یا  رایاست؛ ز  سهیقابل مقا  زین  یراهبرد  یهامشارکت   قیدرباره خلق ارزش از طر  Buchanan  سردیبا رو  عهی نت  نیتوجه قرار داده است. ا

. (Buchanan, 2024)عامل   یاست، نه عملسرد منفرد  تیچند منب  و قابل یو هماهنگ بی ترک عهیاغلب نت یسازمان ارزشم ال ه نشان داد 

  یهاتی و قابل  ها ی وکار نشان دادند که ارزش حاصل از فناورکسب   لیخلق ارزش از تحل  یرهایمس  یو همساران در بررس  Kunz  ب،یترت  نیبه هم

مدل    ی بالا ینییقدرت تب  ن، ی. بنابرا(Kunz et al., 2025)  شودیم عادیا  ی سازمان   یو سازوکارها  هامیتصم  ندها،یر در فراییتغ  قیاز طر  یلیتحل

 باشد.  ی آن به توس ه مناب  انسان یستمیس  سردیاز رو یبازتاب  تواندیحاضر م

  نهیو همساران در زم  Sadeghi  افتهی با    ی راهبرد و مناب  انسان  ، یفناور  نیب  ی هماهنگ  تیآمده درباره اهمدستبه   عهینت  ن،یهمچن

  شودیمنعر م ی به ارزش سازمان ی زمان  یفناور     یاز    یریگهمسو است. آنان نشان دادند که بهره نیبلاکچ  یفناور   ینیآفرارزش  یمدل راهبرد

 م یقابل ت م  زین یتوس ه مناب  انسان   یاستدلال برا  نی. ا(Sadeghi et al., 2023)فراهم باشند    زیآن ن  بانیپشت  ی تیریو مد  یدکه عوامل راهبر

  ان یم  ی هماهنگ  عهیبلسه ارزش نت  کند،ینم  عادیارزش ا  ییتنهابه  دیجد  یفناور  ای   یسامانه مناب  انسان  ،یم نا که دوره آموزش  نیاست؛ به ا
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که نگاه    دهد یاساس، اعتبار مناسب مدل حاضر نشان م  نیاست. بر هم  یو اهداف سازمان   ی تیریمد  یهااستیس  ، یفناور  ، یسانان  یهاتیقابل

 فراهم آورد.   دهیچیپ  ی صن ت یهاسازمان تی ریمد یبرا یترچارچوب مناسب   تواندیم ی مند به مناب  انساننظام

در معتم  می  نیآفرارزش  ی های استراتژ سردیبا رو  یدارد که توس ه مناب  انسان دینسته تأک نیپژوهش حاضر بر ا جیمعموع، نتا در

نخست نشان   گاه یدر جا  یاستراتژ یانسان هیسرما ی. قرار گرفتن توانمندسازردیمورد توجه قرار گ ینظام چندب د  یعنوان به  دی با عانیآنربا

  ل یتبد  یبه ارزش سازمان  ی تنها زمان تیظرف ن یاست؛ اما ا ی انسان یروین یهایستگیو شا ها تیظرف یارتقا ، ینیآفرآغاز ارزش نق هکه   دهدیم

به    ی توس ه انسان  لیتبد   یبرا  ییمناسب و سازوکارها  یبستر سازمان   ، یمناب  انسان  سپارچهی  یهاروشن، نظام  یاتوس ه  ی که راهبردها  شودیم

  ، یمناب  انسان یراهبرد ت یریمد  ، یانسان ه یدرباره نقش سرما نیشیبرداشت با معموعه م ال ات پ  نیوجود داشته باشند. ا ی سردعمل ی امدهایپ 

 Bahari & Taheri Rouzbahani, 2023; Dong et al., 2024; Ferdousi)همسو است    یداری خلق مشترک ارزش و پا  تال،یعیتحول د

& Abedin, 2023; Supian & Fuad, 2025)یکه در آن مناب  انسان کنند یم تیحما  یستمیس یالگو   یپژوهش از  ی هاافتهی ن، ی. بنابرا  

 . شودیسازمان محسوب م یخلق ارزش و تحقق راهبردها ی اصل یهااز کانون یسیبلسه  بان،یواحد پشت  ینه 

سازمان    ی. نخست، م ال ه در رندیمورد توجه قرار گ دی با جینتا م یو ت م ریهمراه بود که در تفس  ها تیمحدود یپژوهش با برخ نیا

  ر یمعتم  ممسن است با سا  نیا  ی تیریو مد  ی فن  ، یفرهنگ   ، یساختار  ی هایژگ ی)سونگون( انعام شد و و  عانی معتم  می آنربا   ی  نیمشخص  

انعام شود.    اطیبا احت  د یبا  یاقتصاد  یهابخش  ریسا  ای   یم دن    یبه تمام صنا  هاافتهی  میمستق میت م  ن،یباشد؛ بنابرا فاوتمت    یصنا  ا یها  سازمان

  ل یمانند تما  ییها ی ر یسوگ  ریشد و احتمال تأث  یکارشناسان و کارکنان گردآور  ران،یمد  یخودگزارش  یهاپژوهش بر اساس پاسخ یهادوم، داده

 یامسان بررس  یکم  ی هاداده  یمق    تی وجود دارد. سوم، ماه  ها ه یدهندگان از گوتفاوت در برداشت پاسخ  ای  ی اجتماع   م لوب  یهابه ارائه پاسخ

با وجود حعم نمونه مناسب،  ن،ی. همچنکند یرا محدود م  ی درباره روابط علّ  ی استنباط ق    ا یدر طول زمان   یاب اد توس ه مناب  انسان   راتییتغ

قرار   یصورت جداگانه در مدل مورد بررسبه  ی شغل  ی هاسابقه خدمت و گروه  ، یتیریس وح مد  ، یسازمان   یواحدها   انیم  یاحتمال  ی هاتفاوت

 نگرفت. 

  ریو سا   یمیفولاد، نفت، گاز، پتروش   یصنا  ،ی م دن  یهامعتم    ری در سا شدهیاب یاعتبار  یالگو  نده،یآ   یهادر پژوهش  شودیم  شنهادیپ 

تا م  یبزرگ صن ت  یهاسازمان از    ن،یمتفاوت مشخص گردد. همچن  یسازمان  یهاطیساختار مدل در مح  یداریپا  زانیآزمون شود  استفاده 

نقش    یآن را در طول زمان فراهم سازد. بررس   نیآفرارزش   یامدهایو پ   یتوس ه مناب  انسان  راتییتغ  یامسان بررس  تواندیم   یطول  یهاطرح 

  ی و چابس  ینوآور  ، یت هد سازمان   تال،یعی د  یدانش، آمادگ   تیریمد   ن،یآفرتحول   یرهبر  ، یمانند فرهنگ سازمان   یانعیو م  گرلیت د   یرهایمتغ

  ا یسابقه خدمت    ، یسازمان  یواحدها  ،یتیریبر اساس س وح مد  یچندگروه  یهالیمدل کم  کند. انعام تحل  هبه توس   تواندیم  زین  یسازمان

متفاوت است. افزون بر   ای  سسانیمختلف کارکنان تا چه اندازه    یهاگروه  یمشخص سازد که روابط موجود در مدل برا  تواندیم  زینوع شغل ن

  ،یمنی نرخ خ ا، ا  ،یورمانند بهره  ی نیع   ی هامدل را بر شاخص  یشنهادیپ   ی راهبردها  یعمل  یاثر اجرا  نده یآ  ی هاپژوهش شودیم شنهادیپ   ن،یا

 کنند.  یبررس ی و عملسرد مال  یانسان یروین  یهانه یهز ،ینوآور

 ی اصل  یاز محورها  یسیرا به    یانسان  هیتوس ه سرما  عانیمعتم  می آنربا  تیریمد   شودیم  شنهادیپژوهش، پ   یهاافتهیاساس    بر

برا  لیتبد  یراهبرد  یزیربرنامه و  نظام  نیتدو  ی توس ه مشخص  ریو مس  یستگینقشه شا  ،یهر گروه شغل  یکرده  ارز  یهاکند.    یابیآموزش، 

شوند و    یسازمان بازطراح  نیآفرو بر اساس اهداف ارزش   سپارچهیصورت  به  دیبا   یپرورنیاست داد و جانش  ت یریعملسرد، جبران خدمات، مد

 تال یعی د   یهارساخت یز  عادیا  ن،یشوند. همچن  دهیسنع  یو نوآور  یمنیا  ،یورعملسرد، بهره  یواق    یهابا شاخص  یاتوس ه  یهابرنامه  جینتا

انسان  یهاداده  تیریمد  یبرا مد  توس ه  ،یمناب   تقو  تیرینظام  پ   تیحما  ،یواحدنیب  یریادگی  تیدانش،  طراح  یشنهادهایاز  و   ی کارکنان 
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 آفرین در مجتمع مس آذربایجانهای ارزشاعتباریابی الگوی توسعه منابع انسانی با رویکرد استراتژی 

مستمر،  یریادگیفرهنگ  عادیلازم است با ا زیارشد ن رانی. مدشودیم هیتوص یدیکل یو پرورش است دادها یی شناسا یهدفمند برا  یهابرنامه

طور  را فراهم کنند و به  نیآفرارزش   یهای استراتژ  یاجرا   یبهبود، بستر لازم برا  یندهایو مشارکت دادن کارکنان در فرا  یمناب  کاف   صیتخص

 کنند.  یمربوط را بازنگر یهااستی س ج،یو بر اساس نتا یابیرا ارز یتوس ه مناب  انسان  یمورد انتظار الگو یامدهایتحقق پ  زانیم یادوره

 تقدیر و تشکر 

 گردد. از تمامی کسانی که در انعام این م ال ه همراهی نمودند تشسر و قدردانی می

 تعارض منافع 

 گونه تضاد مناف ی وجود ندارد. در انعام م ال ه حاضر، هیچ

 مشارکت نویسندگان 

 یسسانی ایفا کردند. در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش 

 موازین اخلاقی 

 در پژوهش حاضر تمامی موازین اخلاقی رعایت گردیده است. 

 ها دادهشفافیت  

 و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد.  ها داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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