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 چکیده  

طراح  نیا هدف  با  اعتبارسنج   یمطالعه  کارآمد  یو  انسان  تیریمد  یمدل  تأک  ی منابع  با  سلامت  نظام  سرما   دی در  نقش   هیبر 
بابل    ی در دانشگاه علوم پزشکاکتشافی    (  کمی-یفی)ک  ختهیآم  کردیو با رو  یانجام شد. پژوهش حاضر از نوع کاربرد  یاجتماع

گرد کدیاجرا  مرحله  در  طر  هااده د  ،یفی.  مد  10با    افتهیساختارمهین   یهامصاحبه  قیاز  حوزه  خبرگان  از  انسان  تیرینفر   یمنابع 
قرار گرفت و   ی ابزار پژوهش در مرحله کم یطراح  ی شده مبنااستخراج نیشد. مضام لی مضمون تحل ل یو با روش تحل یگردآور
شناسا پ  ییبه  مدل  ادیانجام  یشنهادیابعاد  بر  اصل  نی.  مؤلفه  پنج  انسان  تیریمد  یکارآمد  یاساس،  سامانده  یمنابع  و   ی شامل 
انتصاب مد  یسالار ستهیشا  ،یانسان  ی روین  یسازمتناسب ارشد،    ،  رانیمد  ی توانمندساز  ران،یدر  ، کارشناسان  کارکنان، معاونان 

منظور  در ادامه، بهو همچنین  ابعاد سرشد.    ییاطلاعات و ارتباطات شناسا  یاز فناور   یر یگو بهره   یحفظ و نگهداشت منابع انسان
تخصص  یابی دست  وها  شاخص  یاعتباربخش اجماع  دلف  ،یبه  متوال  یروش  دور  سه  گرد  یدر  مدیاجرا  از  سپس  از   350  انی.  نفر 

کارکنانرانیمد و  ارشد  کارشناسان   ، معاونان  نمونه  183دانشگاه،    ،  روش  با  ابزار   یتصادف   یریگنفر  شدند.  انتخاب  ساده 
 26SPSS  ی افزارهانرم  از با استفاده    ی کم  یها بود. داده   دشدهییتأ  ییایو پا  ییساخته با روامحقق  یهاها پرسشنامهداده   یگردآور

نتا  لی تحل  یمعادلات ساختار  یسازمدل   قیو از طر  24AMOSو   برخوردار   یاز برازش مطلوب  یشنهادینشان داد مدل پ  جیشد. 
 فا ی ا  یمنابع انسان  تیریمد  یابعاد کارآمد  تیو تقو   نییدر تب  یمؤثر، نقش معنادار  یعنوان بستر سازمانبه  یاجتماع  هیاست و سرما

شبکه  ی اگونهبه  کند؛یم سازمان  ،یارتباط   یهاکه  همگرا  یاعتماد  ارتقا  ییو  موجب  تسه  یاهداف  کارکنان،    لیمشارکت 
بهره   یریگمیتصم بهبود  انسان   یورو  م  هاافتهی.  شوندیم  یمنابع  سازوکارها  دهدینشان  به  همزمان  تقو   یتیریمد  ی توجه   ت ی و 
شا  ی مبتن  یانسان  منابع  یهااستیس  ی طراح  ی مبنا  تواند یم  یاجتماع  هیسرما سازمان  ی توانمندساز  ،یسالارستهیبر  تعامل  در   ی و 
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 مقدمه 

ها و تحقق  ای راهبردی و عامل کلیدی در بقای سازماندر دنیای رقابتی امروز، منابع انسانی به عنوان سرمایه

توسعه آن اهداف  میای  شناخته  عنوان  (.  Malik et al., 2024)  شودها  به  انسانی  منابع  مدیریت  نظام 

قابلیت اصلی  فرصتزیرساخت  شناسایی  زمینه  سازمانی،  بهره های  افزایش  جدید،  پرورش های  و  وری 

می  فراهم  را  مزیت  استعدادها  خلق  در  اساسی  نقشی  سازمانی،  و  فردی  عملکرد  ارتقاء  با  نظام  این  سازد. 

می ایفا  سازمان  .(Correia et al., 2024)  کندرقابتی  رویکرد  مدیریت  تغییر  به  سنتی  مدیریت  از  ها 

انسانی، اهمیت این حوزه را دوچندان کرده است. به ویژه در بخش خدمات سلامت که  استراتژیک منابع 

نیروی انسانی در خط مقدم تولید و ارائه خدمات قرار دارد، توجه به کارآمدی و اثربخشی مدیریت منابع  

منابع    ی کارآمد  ن، یشیاز مطالعات پ  یحال، بخش قابل توجه   ن یبا ا  کند.تر از پیش جلوه می انسانی ضروری 

از منظر سازوکارها  یانسان نقش عوامل اجتماع  یبررس  یساختار  یرا عمدتاً  تعامل  یکرده و  سازمان،   یو 

 کمتر مورد توجه قرار گرفته است.   ،یدرمان یهاطیدر مح ژه یوبه 

انسانی منابع  مدیرتی  کارآمدی  در  موثر  عوامل  از  شغلی   ،یکی  رضایت  است.  کارکنان  شغلی  رضایت 

نیز مطرح   انسانهاست که در افزایش بهره وری   Esmaeili & Ansariشود )میکارکنان توجه به کرامت 

Renani, 2013  نظر گرفته نسبت به محیط کار در  العمل مؤثر کارکنان  به عنوان عکس  (. رضایت شغلی 

انسانی به عنوان یکی از عناصر مهم تولید  شود. رضدایت از کار زمانی اهمیت پیدا می می نیروی  کند که 

است که   بر این عقیده استواروری  بهره . علاوه بر آن،  (Ali Pour & Farid, 2013مورد توجه قرار گیرد )

می  ازهر  تواند  انسان  بهتر  دهدوظایفش    قبل   روز  انجام  که  بهره همچنین  .  را  است  آن  مستلزم   دائما وری 

 (. Bai, 2010صورت گیرد ) ، های جدیدها و روش  هایی برای بکارگیری نظریهتلاش

های بهداشتی عامل مهمی در کمک به جذب و حفظ نیروی کار مدیریت سرمایه انسانی در بخش مراقبت

به چالش  توجه  با  است.  سیستم ماهر  نظام سلامت،  در  بهداشتی میهای موجود  اجرای یک های  با  توانند 

در این زمینه،  (. همچنین  Kia et al., 2021راهبرد قوی سرمایه انسانی، موفقیت سازمانی را پشتیبانی کنند )

ای از تعاملات مبتنی بر اعتماد، به عنوان مکمل سرمایه انسانی مطرح است؛ شبکه   "سرمایه اجتماعی"مفهوم  

ساز تسهیل ارتباطات، تبادل اطلاعات و ارتقاء عملکرد هویت جمعی، مشارکت و آگاهی مدنی که زمینه 

(  1993( و پاتنام )1988(، کلمن )1986)  ویدر آثار بورد  بارن ینخست  یاجتماع  هیمفهوم سرما  .سازمانی است

منبعبه  اجتماع  یمبتن  یعنوان  روابط  اعتماد جمع  یبر  سازمان  یو  مطالعات  در  بعدها  و  شد  توسط    یمطرح 

   .افتیتوسعه   یو شناخت یارابطه  ،ی( در قالب ابعاد ساختار1998و گوشال )  تی ناهپ
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هایی نظیر های اخیر، محوریت سرمایه انسانی در توسعه پایدار کشورها موجب شده است که بخش در سال

بخش  (. Malik et al., 2024)  های کلان پیدا کنند گذاری تری در سیاست آموزش و سلامت، نقش پررنگ 

های بهداشت  شود، برای ارتقاء شاخصسلامت که از نظر مالی چهارمین حوزه بزرگ جهانی محسوب می

نظام  و  مدیریتی  نوین  رویکردهای  نیازمند  عمومی،  استو سلامت  انسانی  منابع  کارآمد  کارآمدی    .های 

نه  انسانی  به منابع  و  بوده  تأثیرگذار  نیز  در سطح کلان جامعه  بلکه  سازمانی،  در سطح  فلسفه تنها  ای  عنوان 

استراتژی بر  داردمبتنی  نقش  منابع  بهینه  هدایت  در  بهبود،  نشان  پژوهش (.  Ataei et al., 2024)  های  ها 

این موضوع در   .اند که ارتباط مستقیمی میان کارآمدی نیروی انسانی و عملکرد سازمانی وجود داردداده 

  .های سلامت کشورهای مختلف نیز مورد توجه قرار گرفته است نظام

چالش  به  توجه  پیشرفتبا  نظیر  نظام سلامت  نوین  و  های  اطلاعات  حجم  افزایش  تکنولوژی،  سریع  های 

انسانی اهمیت فزاینده  ای یافته  تغییرات محیطی، شناسایی و ارتقاء عوامل مؤثر بر کارآمدی مدیریت منابع 

این عوامل، سرمایه اجتماعی است که می     .است به یکی از  بهبود عملکرد  تواند  ابزاری کارآمد در  عنوان 

هایی هستند که از  سازمانهای کارآمد، سازمان(. Nikkhesal & Shaki, 2023)  منابع انسانی ایفای نقش کند

یکی از اهداف  رو،  از این منابع انسانی و مادی و سرمایه بیشترین و به صرفه ترین استفاده را به عمل آورند.  

درباره   حوزه سلامت  خبرگان  نظر  بررسی  پژوهش  این  کلاصلی  موثردیعوامل  کارآمد  ی    ت یریمد  ی بر 

 باشد.می رانیدر نظام سلامت ا یمنابع انسان

ا به   یاجتماع  هیپژوهش، سرما  نیدر  به   ریمتغ  کیعنوان  صرفاً  بلکه  نشده،  نظر گرفته  بستر همراه در  عنوان 

که    دهد ینشان م  ینظر یمورد توجه قرار گرفته است. مبان  یمنابع انسان  تیریمد  یمؤثر بر کارآمد  یسازمان

اجتماع  تیفیک  هنجارها  ،یروابط  متقابل،  تعاملات حر  ی اعتماد  و  و مد  ان یم  یافهمشترک    ران، یکارکنان 

 یفرض اساس  رو،ن ی. ازاکندیم  فایا  یمنابع انسان   یو کارکردها  هااستیس   یدر اثربخش  یاکننده ن یینقش تع

متأثر   ،یتیریمد  یرسم  یعلاوه بر سازوکارها  یمنابع انسان  تیریمد  یپژوهش حاضر آن است که کارآمد

  ندیشایپ   کیعنوان  به  یاجتماع  هیاساس، سرما  نیموجود در سازمان است. بر هم  یاجتماع  هیاز سطح سرما

در   یمنابع انسان  تیریمد  یآن بر ارتقاء کارآمد  ریتأث  زانیپژوهش وارد شده تا م  یدر مدل مفهوم  یسازمان

 .ردینظام سلامت مورد آزمون قرار گ

طراحی و ارائه مدلی برای ارتقاء کارآمدی مدیریت منابع انسانی در نظام    همچنین، این پژوهش در صدد  

؛ مدلی که بتواند به ارتقاء عملکرد استسلامت با تأکید بر سرمایه اجتماعی در دانشگاه علوم پزشکی بابل  
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. بر همین اساس، مقاله پیش رو بر آن است که به سوالات جامعه منجر شود  وهای سازمانی و بهبود شاخص

 زیر پاسخ دهد: 

 رگذارند؟ یتأث  رانیدر نظام سلامت ا یمنابع انسان  ت یریمد یبر کارآمد ید یشما، چه عوامل کل دگاه یاز د. 1

آیا  2 انسان  ت یریمد  یمدل کارآمد.  تأک   ی منابع  با  نظام سلامت  از اجتماع  هیبر سرما  د یدر  ی طراحی شده 

 اعتبار و پایایی برخوردار است؟ 

 پیشینه پژوهش 

خدمات و تحقق اهداف    تیفیک   یدر ارتقا  یاز ارکان اصل  یکیسلامت،    یهادر نظام   یمنابع انسان  تیریمد

 ی اب یجذب، آموزش، ارز  ، یمنابع انسان  یزیربرنامه   رینظ  ییندهایحوزه شامل فرآ  نیاست. ا  یسلامت عموم

انگ م  زش،یعملکرد،  نگهداشت کارکنان  بنابر گزارش سازمان جهانشودیو  منابع    یهاچالش   اشت بهد  ی . 

تحقق عدالت در   یاز موانع اصل  روها،ینابرابر ن  عیو توز  ،یشغل  یفرسودگ  ،یانسان  یرویمانند کمبود ن   یانسان

توان به دو گروه تقسیم کرد. گروه اول مقالاتی هستند  در این راستا مقالات موجود را می  .سلامت هستند

در  (  2024)  اند. برای مثال، الطوال و همکارانپرداخته در نظام سلامت  که به بررسی کارآمدی منابع انسانی  

عنوان  یامقاله  جهانی  با  رویکردی  با  سلامت  مراقبت  نظام  در  انسانی  منابع  مدیریت  اهمیت  به  ،  بررسی 

راهبرد  تیاهم انسان   ینقش  اثربخش  یمنابع  تحقق  که   یدر  است  داده  نشان  و  پرداخته  سلامت  نظام 

و    یملک  ، همچنین  .شودی م  یبهداشت  ی هامراقبت   تیفیک   شیاحوزه منجر به افز  نیمؤثر در ا  یگذارهیسرما

کشور، بر ضرورت   یآموزش  یهامارستانیدر ب  یمنابع انسان  یهاچالش   یراهبرد   ل ی( با تحل2016همکاران )

 اند. کرده  د یتأک  یمنابع انسان نهیبه تیریمد ی برا یبوم  یهامدل یطراح

و عملکرد   یمنابع انسان  یهایاستراتژ  ن یرابطه ب  یبا بررس  ی قی( در تحق2019و همکاران )  ی عباد  ن، یهمچن

 یکارکنان، عملکرد سازمان  یو توانمندساز  یمشارکت  یکردهاینشان دادند که استفاده از رو  ها،مارستانیب

ی  ارائه ( به  2022کیفی میرمعینی و همکاران )پژوهش    از سوی دیگر،  .بخشدیبهبود م  یطور معناداررا به 

تاب  انسانی  منابع  مدیریت  کشور  الگوی  سلامت  نظام  در  شدآور  چهار.  منجر  الگو،  این  عوامل   در  بعد 

آن پیامدهای  و  انسانی  منابع  مدیریت  کارکردهای  سازمانی،  عوامل  شد.  محیطی،   شناسایی 

بررسی به  که  هستند  مقالاتی  دوم  انسان  گروه  منابع  مدیریت  و  اجتماعی  پرداخته سرمایه    ه ی سرمااند.  ی 

افراد،    انیم  یاعتماد، و همکار  ،یاجتماع  یوندهایاست که بر اساس آن، پ   یارشتهانیم  یمفهوم  یاجتماع

عملکردها  سازنهیزم افزا  یجمع  ی بهبود  ).  شودیم  یوربهره   ش یو  سرما(2025جیا  عامل   یاجتماع  هی،  را 

نهادها  یمهم توسعه  اقتصاد  یاجتماع   ی در  )  هیدالگو همچنین  . داند یم  ی و  همکاران  مدل    (2024و  در 

سرما  یبعدسه ساختار  یاجتماع  هیخود،  مؤلفه  سه  به  شناخت)شبکه   یرا  روابط(،  و  مشترک،   یها  )زبان 
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 یدر عملکرد منابع انسان   یاند که همگکرده   می)اعتماد، احترام، تعهد( تقس   یاانداز مشترک(، و رابطه چشم

 .مؤثرند

)  هایندپژوهش    ،خارجیمطالعات    در همکاران  ب2024و  که  داد  نشان  و    یسازمان  یاجتماع  هیسرما  نی( 

ب  یانسان  یروین   یوربهره  مستق  یدولت  یهامارستانیدر  دارد. همچن  میرابطه  وجود  معنادار  و    استوتی  ن، یو 

( در2025همکاران  سرما  افتند ی(  افزا  یاجتماع  هیکه  ب  شیبا  تسه  ،کارکنان  نی اعتماد    ند یفرآ  ل یموجب 

تعارضات سازمان  یریگمیتصم )  مطالعه  .شودیم   یو کاهش  افراد  زین(  2024راشد  داد که  که در   ینشان 

مسئله    نیدارند، که ا  یشتریب  ی هابه اطلاعات و فرصت  یقرار دارند، دسترس  یتری قو  یاجتماع  یهاشبکه 

   .شودیمنجر م یشغل  تیو رضا یکار یندها یدر حوزه سلامت به بهبود فرآ

سلامت    ی هانظام   تیریدر مد  نی نو  یکرد یرو  ،یمنابع انسان  ت یریو مد  یاجتماع  هیسرما  ی هادگاه ید  بیترک 

  ش یموجب افزا  تواند یم  یدرمان  ی هاط ی بالا در مح یاجتماع  هیکه وجود سرما  دهند یاست. مطالعات نشان م

 یخدمات درمان   تیفیارتقاء ک   تیو در نها  یتعهد سازمان  تیتقو  ،یشغل  یکاهش فرسودگ  ،یشغل  تیرضا

)  ؛ شود مطالعه (  2024سارفو  ب  یادر  بر  تمرکز  تا  ها مارستانیبا  سرما  افتند یدر  وانیدر   یاجتماع   هیکه 

تقو  یسازماندرون مستق  نیب   ی همکار  ت یبا  اثر  دارد. همچن  یمیکارکنان،  آنان  عملکرد    اوغلو اینجه   ن، یبر 

  یقو   یکه وجود ارتباطات اجتماع  ندنشان داد  ا،یکارکنان سلامت در استرال  یبر رو  یادر مطالعه(  2024)

بهره   میت  یاعضا  انیم بهبود  به  منجر  جابه  یوردرمان،  نرخ  کاهش  م  ییجاو    ران، یا  در  .شودیکارکنان 

در   یاجتماع  هیبر سرما  یمبتن  یمنابع انسان  تیریمد  یهامدل   ی( با بررس2019و همکاران )  ی زدانیپژوهش  

درمان س  شنهاد یپ  ،یخصوص  یمراکز  در  که  مؤلفه   یهای گذاراست یدادند  به  توجه  سلامت،    ی هاحوزه 

وجود    با  .برخوردار است  ییبالا  تیاز اهم  یجمع  یریادگیو    ،یررسم یغ  یهامانند اعتماد، شبکه   یافزارنرم

به بررسبه   ک یکه هر    یمطالعات متعدد انسان  تیریمد  یطور جداگانه  در نظام    یاجتماع  هیسرما  ا ی  یمنابع 

بتوانند مدل  یقیتلف  یها اند، خلأ پژوهش سلامت پرداخته  بر   یمنابع انسان  یارتقاء کارآمد  یجامع برا  یکه 

مؤلفه  پژوه   یاجتماع  هیسرما  ی هااساس  است.  مشهود  دهند،  ترک   شارائه  با  است  تلاش  در    ب ی حاضر 

که    دینظام سلامت کشور ارائه نما  یبرا یو کاربرد یمفهوم  ییالگو  ،یتجرب   ی هاافته یو   ینظر  یکردهایرو

 دهد.  شیرا افزا یمنابع انسان یو کارآمد یوربهره  ،یاجتماع هیسرما تی تقو ق یبتواند از طر

اغلب    ت، یریمد  اتیدر ادب  یمنابع انسان  تیریو بلوغ مد  یمختلف سنجش اثربخش  یهابا وجود توسعه مدل 

بر سازوکارهامدل   نیا نظام   یابیارز  ،یانسان  ی روین  یزیربرنامه   رینظ  یرسم  یها  و  آموزش    ی هاعملکرد، 

اند. در سازمان را کمتر مورد توجه قرار داده  یو اجتماع یانه یتمرکز داشته و نقش عوامل زم یسالارسته یشا
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سازمان  کهیحال ماه  یهادر  ت  ت یسلامت،  هماهنگمتقابل حرفه  ی وابستگ  ،یمیکار  و ضرورت    ان یم  یها، 

اهم  ی تخصص  یهاگروه  اجتماع  تی مختلف،  سازمان  ،یروابط  ب  یاعتماد  تعاملات  دوچندان    یفردن یو  را 

اسازد یم از  جد  ی نوآور  رو، ن ی.  ابعاد  ارائه  در  نه  حاضر  انسان  تیریمد  د یپژوهش  تب   ،یمنابع  در    ن یی بلکه 

»سرما تسه به  «یاجتماع  هینقش  بستر  ا  کننده لیعنوان  در    نیکارکرد  آن  ادغام  و  مفهوم   کیابعاد   یمدل 

با و بد  یهاسازمان  یهایژگیمتناسب  است.  پ  ب،یترت  نیسلامت  نشان دهد که    یشنهادیمدل  دارد  تلاش 

  ت ی فیبلکه به ک   ست،ین  یرسم  ی ندهایساختارها و فرآ  یحاصل طراح  صرفاً  ی منابع انسان  تیریمد  یکارآمد

 وابسته است.  زین یسازمان طیحاکم بر مح یاجتماع هیسرما

ادب اساس مرور  ابعاد ساختار  یچندبعد  یاعنوان سازه به  یاجتماع  هیسرما  ات،یبر  است که    ، یمطرح شده 

از   ی. بعد ساختارگذارندیاثر م  یبر عملکرد سازمان  یمتفاوت  یرهایاز مس  کیآن هر    یاو رابطه   یشناخت

شبکه   قیطر تسه   یارتباط  یهاتوسعه  شناخت  انیجر  لیو  بعد  طر  یاطلاعات،  اهداف    جاد یا  قیاز  و  زبان 

رابطه  بعد  و  طر  یامشترک  زم  تیتقو  ق یاز  متقابل،  تعهد  و  س  یاجرا  نهیاعتماد  و    هااست یاثربخش 

به    یچارچوب نظر  رو،ن ی. ازاسازندیرا فراهم م  یمنابع انسان  تیریمد  یکارکردها پژوهش حاضر با اتکا 

سه  ا  یاجتماع  هیسرما  یبعدمدل  و  گرفته  به   نیشکل  بسترهاابعاد  کارآمد  یاجتماع  یعنوان  بر    ی مؤثر 

 اند. پژوهش وارد شده  یدر نظام سلامت در مدل مفهوم یمنابع انسان تیریمد

 پژوهش   روش شناسی

هدف منظر  تحق  نیا  ،یگذاراز  زمره  در  م  یکاربرد  قاتیپژوهش  دستاوردها  رد،یگیقرار  آن    یچراکه 

راستا  یعمل  یبرداربهره   تیقابل چالش   یدر  ارتقا  یسازمان  یهارفع  نظام    یعملکرد  یهاشاخص  یو 

م دارا  را  حباشدیسلامت  از  رو  ،یشناسروش  ث ی.  اتخاذ  با  حاضر  ترساکتشافی      کردیمطالعه   میضمن 

روش بهره برده است.    یاز جامعه آمار  ی دانی م  یهاداده   یگردآور  یموجود، از ابزار پرسشنامه برا  ت یوضع

 ده یپد   ی چندبعد  ی امکان واکاو  در دو فاز مجزا اجرا گردید که  کمی(-)کیفی  ختهیآمتحقیق به صورت  

   را فراهم نموده است. ق ی تحق ی رهایمتغ نیباز روابط   ترق یعم یبه درک  یابیمورد مطالعه و دست

  ق ی از طر  یفیطرح، ابتدا در فاز ک   نیشد. در ا   یطراح یمتوال  یاکتشاف ختهیپژوهش حاضر بر اساس طرح آم

.  دیگرد  ییشناسا  یمنابع انسان  تیریمد  ی کارآمد  یهامضمون، ابعاد و شاخص  ل یمصاحبه با خبرگان و تحل

شده، از روش دلفی در سه  های استخراجمنظور پالایش و دستیابی به اجماع خبرگان درباره شاخصسپس به 

استفاده شد نفر خبرگان که در مرحله مصاحبه کیفی مشارکت    10لازم به ذکر است همین   .دور متوالی 

داشتند، در اجرای سه دور روش دلفی نیز حضور داشته و فرآیند اجماع خبرگان توسط همین گروه انجام  

در یک مطالعه پیمایشی به کار گرفته شد و    در نهایت، در فاز کمی، پرسشنامه حاصل از مراحل پیشین .شد
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پ از مدل   یشنهاد یمدل  استفاده  اعتبارسنج  یمعادلات ساختار  یسازبا  بدفتقرار گر  یمورد آزمون و    ن ی. 

ابزار   یو اعتباربخش  ینقش طراح  ،یکم  ش یمایو پ  یفیفاز ک   ان یعنوان مرحله واسط مبه   ی روش دلف  ب، یترت

 نمود.  فایرا ا یریگاندازه 

ک  مرحله  طرداده   ،یفیدر  از  مد  افتهیساختارمه ین  یهامصاحبه  ق یها  حوزه  خبرگان  انسان  تیریبا   یمنابع 

مع  یگردآور اساس  بر  انتخاب خبرگان  اجرا  یتخصص علم  یارهایشد.  در   یپژوهش  ای  ییمرتبط، سابقه 

انسان  تیریحوزه مد نفر از   10پژوهش شامل    یفیبا نظام سلامت انجام گرفت. جامعه ک   ییو آشنا   یمنابع 

داراصاحب دکتر  ی نظران  رشته   یمدرک  انسان  ت یریمد  یهادر  انسان  ،یمنابع  منابع  مد  یتوسعه    ت ی ریو 

ها و کارشناسان  دانشگاه   یعلم  ئت یه  یاز جمله اعضا  ییو اجرا  یعلم  یهاگاه یبود که در جا  یرفتار سازمان

ها تا  مصاحبه   ندیهدفمند انجام شد و فرآ  رتصوبه   یریگداشتند. نمونه   تیفعال  یتیحاکم  یهاارشد سازمان

نظر  یابیدست اشباع  خبرگانافتیادامه    یبه  حضور  فعال   ی.  تجربه  دانشگاه   ت یبا  پزشک  ی هادر  و    ی علوم 

تحل   ،یزیربرنامه   ی نهادها کارآمد  لی امکان  انسان  یابعاد  فراهم    یمنابع  را  سلامت  نظام  بافت  با  متناسب 

 ساخت. 

سازه  آنکه  وجود  انسان  تیریمد  ی»کارآمد   یهابا  »سرما   «یمنابع  دارند،    یسازمان  یتیماه  «یاجتماع  هیو 

انجام شد. در مطالعات  رانیکارکنان و مد یابیادراک و ارز قیپژوهش از طر یها در مرحله کمسنجش آن

سازمان    ی غالباً بر اساس برداشت مشترک اعضا  یسطح سازمان  یرهایمتغ  ،یو رفتار سازمان  تیریحوزه مد

افراد    یو روابط اجتماع  یاحرفه  یهاتجربه   ،یها در بستر تعاملات کارسازه   نیا  رایز  شوند؛یم  یریگاندازه 

م ازرندیگیشکل  بازتاببه   یفرد  یها پاسخ  رو،ن یا  .  و  یعنوان  شرا  هایژگیاز  و    یتلق  یسازمان  طی و  شده 

 است.  ده یگرد ریتفس یپژوهش در سطح سازمان یهاافتهی

سال قرار داشتند و دامنه سابقه    50تا    35  ینفر در بازه سن  10  نیا  شتریب  ،یشناختت یجمع  یهایژگینظر و  از

  ن،ی قابل توجه است. همچن  یو تجربه عمل  یادهنده بلوغ حرفه سال بود که نشان   20تا    10  نیها بآن  یکار

شده کمک ارائه   یهادگاه ید  ی به غنا  ی تیتنوع جنس  ن یدرصد زن بودند که ا  20درصد از خبرگان مرد و    80

سبب شده   هادگاه ی گسترده و تنوع د  ی تجربه عمل  لات،ی تحص  ی سطح بالا  بیکرده است. در مجموع، ترک 

در   یارائه نظرات معتبر و کاربرد  یلازم برا  یستگیپژوهش، شا  یفیعنوان جامعه ک نفر به   10  نیاست که ا

پژوهش،    یفیدر بخش ک   در نظام سلامت را داشته باشند.   ی منابع انسان  تیریمد  ی توسعه مدل کارآمد  نهیزم

جدول  به   یریگنمونه  شد.  انجام  هدفمند  سیاست  خبرگان    یهای ژگیو  1صورت  مورد  در  هستند  کسانی 
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داشتند   فعالیت  پژوهشی  مقلات  و  طرح  نظام سلامت  و  سازمانگزاری  شغل  علم  ،یشامل  (،  هی )پا  یمرتبه 

   .دهدی آنان را نشان م  یلیو رشته تحص لات یتحص زانیم
 های جامعه خبرگانی پژوهش برخی ویژگی (:1)جدول

 رشته تحصیلی  میزان تحصیلات  مرتبه علمی / پایه شغل

 مدیریت منابع انسانی دکتری +(20استادیار )پایه  هیئت علمی 

 مدیریت رفتار سازمانی  دکتری (21استادیار )پایه  هیئت علمی 

 توسعه منابع انسانی  دکتری ( 25دانشیار )پایه  هیئت علمی 

 مدیریت منابع انسانی دکتری ( 24دانشیار )پایه  هیئت علمی 

 مدیریت منابع انسانی دکتری ( 25دانشیار )پایه  هیئت علمی 

 مدیریت منابع انسانی در سلامت  دکتری ( 26استادتمام )پایه  هیئت علمی 

 های بهداشتیتوسعه منابع انسانی در سازمان دکتری ( 23دانشیار )پایه  هیئت علمی 

 مدیریت منابع انسانی دکتری دکتری تخصصی  هیت علمی 

 مدیریت و توسعه منابع انسانی  دکتری دکتری تخصصی  هیت علمی 

 مدیریت منابع انسانی دکتری +(20استادیار )پایه  هیئت علمی 

 ی ف یک یهاداده  ی گردآور ند یمصاحبه و فرا پروتکل 

منابع   تیریمد یکارآمد یهاابعاد و مؤلفه  ییو با هدف شناسا افتهیساختارمه یصورت نبه  یفیک  یهامصاحبه

تأک   یانسان سرما  د یبا  طراح  یاجتماع  هیبر  شد.  انجام  نظام سلامت  مرور    یدر  اساس  بر  مصاحبه  سؤالات 

موجود،    ت یوضع نییتبو اهداف پژوهش صورت گرفت و تلاش شد تا خبرگان بتوانند ضمن   ینظر  ات یادب

 .ندینما حیرا تشر یکارآمد ی ارتقا یها و راهکارهاعوامل اثرگذار، شاخص

 :بود ریمصاحبه شامل موارد ز یمحور سؤالات

انسان  تیریمد  یموجود کارآمد  تیوضع به  یمنابع  نظام سلامت،  پزشک  ژه یودر  دانشگاه علوم  بابل،   یدر 

 شود؟ یم یابیچگونه ارز

 بابل چگونه است؟  یدر نظام سلامت در دانشگاه علوم پزشک یاجتماع هیسرما تیوضع

 اند؟ دانشگاه منجر شده  نیدر ا یاجتماع هیسرما فیتضع ای ت یبه تقو یعوامل چه

 رگذارند؟ یتأث رانیدر نظام سلامت ا ی منابع انسان تیریمد یبر کارآمد ید یشما، چه عوامل کل دگاه ید از

سنجش آن    ی برا  ییهامؤلفه   ایها  و چه شاخص  ستیچ  رانیدر نظام سلامت ا  یاجتماع  هیسرما  ی اصل  ابعاد

 قابل طرح است؟ 
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و    شودی م  شنهادی پ  رانیدر نظام سلامت ا  یمنابع انسان  تیریمد  یکارآمد  یارتقا  یبرا  یچارچوب  ایمدل    چه

 ابد؟ ی ق ی و ساختار نظام سلامت تطب یبا بستر فرهنگ  تواندیمدل چگونه م نیا

انسان  ت یریمد  یکارآمد  ی ارتقا  ی برا  ییراهکارها  چه ا  شنهاد ی قابل پ  یاجتماع  هیو سرما  ی منابع    نی است و 

 هستند؟  یسازاده یچگونه قابل پ ییو اجرا یتیریمد ،ی گذاراست یراهکارها در سطوح س

برا  ی هاکنندگان، از پرسشها، بسته به پاسخ مشارکتمصاحبه  انیجر  در بحث، ارائه    قیتعم  ی کاوشگرانه 

آگاهانه ثبت،    تیها پس از اخذ رضامصاحبه   یاستفاده شد. تمام  ییاجرا  ات یتجرب  ن ییو تب  یعمل  یهامثال

 .دیآماده گرد  لیتحل ی و برا یسازاده یپ

 م ی مفاه  که امکان استخراج  ، استفاده شد  ک یستماتیس  مضمون  ل یتحل  کی تکن  های کیفی، از برای تحلیل داده 

  ی باز، کدگذار   یها، کدگذارداده   یروش شامل مراحل گردآور  نیا  ی را فراهم نمود.دیکل  یهاو گزاره 

مقوله   بیفراترک   ،یمحور استخراج  الگوهاو  و  داده   یمفهوم  ی ها  مرحله،  هر  در  به است.  صورت ها 

. به  رندیشکل بگ   یاصل  یهاو مقوله   ییمعنا  یتا الگوها  ندشد  ییشناسا  یدیکل  میو مفاه  یبررس  کیستماتیس

مشورت با خبرگان و محاسبه شاخص   ،یها، از جلسات گروه کانونداده   ییایو پا  ییاز روا  نانیمنظور اطم

ها به شکل شفاف،  داده   لیباعث شد تحل  کردیرو  نیکدگذاران استفاده شد. ا  نی سنجش توافق ب  یکاپا برا

استفاده در مراحل   ت یشده قابلاستخراج  جیانجام شود و نتا  یفیک   یهاداده   ق یدق  دهنده اب قابل اعتماد و بازت

 پژوهش را داشته باشند. یبعد

تحل از  پالابه   ،یفیک   یهاداده   لیپس  دستشاخص   شیمنظور  و  دلف  یاب یها  روش  از  خبرگان،  اجماع   یبه 

که   ینفر خبرگان  10مرحله، همان    نی استفاده شد. در ا  یو فاز کم  یفیفاز ک   ان یواسط م  یاعنوان مرحله به 

مصاحبه به   یفیک   یهادر  داشتند،  دلفمشارکت  پانل  پرس  یعنوان  و  شدند  بر   یمبتن  یاشنامه انتخاب 

اجرا شد    ی در سه دور متوال  یدلف  ندی. فرادیآنان ارسال گرد  ی برا یفیشده از مرحله ک استخراج یهاشاخص

نتا دور،  هر  در  د  جیو  اصلاح  امکان  تا  شد  داده  بازخورد  دست  هادگاه یبه خبرگان  فراهم   یابیو  اجماع  به 

 .شود

تأ  در از  پس  دلفشاخص  یینها  دییادامه،  مرحله  در  نها  ،یها  کم  ییپرسشنامه  فاز  برا  یدر    ی پژوهش 

  ران یمد هیشامل کل یبخش کم یتر از جامعه هدف ارسال شد. جامعه آمارنمونه بزرگ   کیبه  یاعتبارسنج

پزشک  یهابخش دانشگاه علوم  تعداد    یمختلف  به  از جدو   350بابل  استفاده  با  بود.  مورگان، حجم   لنفر 

تع  183نمونه   نمونه   ن یینفر  از روش  ا  یتصادف  یریگو  در  شد.  استفاده  پ  نیساده  مدل  با    یشنهادیمرحله، 
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محاسبه    قیاز طر  زیابزار ن  ییای( آزمون شد و پایعامل  لی)تحل  یمعادلات ساختار  یسازاز مدل   یریگبهره 

 .دیگرد یکرونباخ بررس یآلفا

 های پژوهش یافته
 های کیفی یافته 

در   یمنابع انسان  تیریمد  یبر کارآمد  ید یشما، چه عوامل کل  دگاه یاز د    که  ق یدر پاسخ به سؤال اول تحق

ا سلامت  تحق  رگذارند؟ یتأث  رانینظام  اول  فاز  ک   ق یوارد  بخش  ک   .میاشده   باشد یم  یفیکه  بخش   یف یدر 

روش شامل مراحل   ن یقرار گرفتند. ا یمورد بررس  ک یستماتیمضمون س  لیها با استفاده از تحل پژوهش، داده 

 یمفهوم   ی ها و الگوهاو استخراج مقوله   ب یفراترک   ، یمحور  یباز، کدگذار  ی ها، کدگذارداده   یگردآور

. مسئله پژوهش بر  کردی را فراهم م  مادشفاف و قابل اعت  ک، یستماتیها به صورت سداده   ل یبود و امکان تحل

اساس،   ن یدر نظام سلامت متمرکز بود. بر ا  ی منابع انسان  ت یریمد  یکارآمد  یهاها و شاخص مؤلفه   ییشناسا

ن مصاحبه  کارآمد  یطراح  افتهیساختارمه یسؤالات  مختلف  ابعاد  تا  انسان  ت یریمد  یشد  پوشش    یمنابع  را 

باز   ی هاها شامل مصاحبه داده   یرا فراهم آورد. ابزار گردآور  برگانخ  یها تجربه  قیعم  ل یدهد و امکان تحل

انجام شد تا پژوهشگر به خبرگان مطلع    یبرفصورت هدفمند و گلوله به   یریگبود و نمونه   افتهیساختارمه یو ن 

دارا  دسترس  یو  مرتبط  تمام  دایپ  یتجربه  به مصاحبه   یکند.  نوشتارها  بازشنو   ی صورت  و  و    یثبت  شدند 

کد   89  ، یتکرار  ی شد که پس از ادغام و حذف کدها  ه یکد اول   185  ییمنجر به شناسا  ی ند کدگذاریفرآ

پژوهش قرار گرفتند.   ییمقولات نها  یریگمضمون و شکل   لیتحل  یکدها مبنا  ن ی. ادیاستخراج گرد  یینها

پا  ییاز روا  نانیاطم  یبرا کانونداده   ییایو  از جلسات گروه  م  ،یها،  با خبرگان و  شاخص   حاسبه مشورت 

 یق یشده بازتاب دقاستخراج   ج یکه نتا  یاکدگذاران استفاده شد، به گونه   ن یتوافق ب  زان یسنجش م  یکاپا برا

نتایج استخراج تعداد کدهای    پژوهش باشند.  یاستفاده در مراحل بعد  یو قابل اعتماد برا  یفیک   یهااز داده 

 ارائه شده است.   2باز در جدول 
 هر مصاحبه  یتعداد کدها(: 2)جدول

 کد مصاحبه شونده کد باز 

 2-3-4-8-10 وضوح شرح وظایف 

 5-6-7-8-10 مشی تعامل با کارکنان خط

 2-5-6-8-9 ثبت و پایش عملکرد 

 2-4-5-6-8-9-10 تناسب شغل و استعداد 

 4-5-6-9 بودجه پشتیبان کار

 1-3-4-8-9-10 تصمیمات پرسنلی قانونی 
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 1-3-4-9 گردش شغلی 

 1-3-4-7-10 بینی منابع انسانی پیش

 1-2-3-4-10 بینی تجهیزات پیش

 2-3-4-6-9 تعیین سطح دانش کارکنان 

 1-3-5-8-10 نظارت و ارزیابی مستمر 

 1-4-6-8-9-10 شناسایی مازاد و نیاز تخصصی 

 1-3-4-5-7 محور جذب شایسته

 1-2-6-7-9-10 جذب نخبگان 

 1-2-3-5-6-7-10 استخدام مبتنی بر تخصص 

 2-3-4-7 جذب از طریق انتقال

 1-3-4-5-6-10 تجربه کاری مدیران

 3-4-6-9-10 دانش تخصصی مدیران

 1-4-6-7-8-9-10 همسویی فعالیت با برنامه سازمان

 2-5-7-8 انتقال تجربه به کارکنان جوان 

 1-2-3-6-7-10 کار آموزش عملی کارکنان تازه 

 1-3-4-5-6-10 مدیریت مشارکتی 

 2-3-5-7-10 ها تبیین اهداف و نقش

 1-2-3-6-7-8-9 شناسایی نیازهای مدیریتی با فناوری 

 2-4-5-7-8-10 انتصاب مبتنی بر شایستگی 

 1-4-5-6-7-8-9 ارزیابی شایستگی مدیریتی

 3-5-6-7-9 سامانه نظارت بر انتصاب 

 3-4-5-6-7-8-10 تفویض مسئولیت 

 1-2-3-5-7-9 پذیری مدیرانمسئولیت

 3-4-5-7-8-10 دسترسی دقیق به اطلاعات 

 1-2-3-4-5-7-8 واگذاری پست بر مبنای شایستگی 

 1-3-4-5-6-8-9 تفویض اختیار 

 1-3-5-6-7-8-10 ترفیع مبتنی بر شایستگی 

 2-6-7-8-9 رسیدگی به شکایات کارکنان 

 4-5-6-7-8-10 های نوتشویق ایده 

 1-2-4-5-6-7-10 حمایت از نوآوری کارکنان 

 1-4-5-7 تجمیع دانش سازمانی 
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 1-5-6-7-8-9-10 مدیریت تضاد و کشمکش 

 5-7-8-10 ها توجه به دیدگاه 

 1-5-6-7-8-9 گذاری منابع انسانی سیاست

 1-5-6-8 مستندسازی تجربیات مدیریتی

 1-3-4-5 عدالت و شفافیت مدیریتی 

 2-4-5-6 مهارت عملی کارکنان 

 2-4-7-8-9 دانش تخصصی کارکنان 

 1-3-4-5-10 آموزش برای خلاقیت 

 1-4-6-7-10 آموزش متناسب با وظایف 

 2-4-5-6-8-9-10 آموزش حل مسائل کاری 

 3-5-7-8-10 شناسایی نیازهای آموزشی 

 1-2-3-6-7-9 ارزیابی آموزش

 2-7-8-9 پژوهش کاربردی سازمانی 

 1-3-6-8-9 های آموزشی مشوق

 5-6-7-8-9-10 حل مسائل مدیریتی 

 1-3-4-5-6-7-10 های نو در حل مسائل روش

 1-2-5-6-7-9-10 نگرش مثبت به تغییر 

 2-3-4-5-6-9 استفاده از تجربه کارکنان 

 1-2-3-4-5-8-9 تعهد سازمانی کارکنان 

 1-4-5-6-7-8 مدیریت فشار کاری

 1-5-7-9-10 کار تیمی 

 2-3-5-6-7-8-9 پردازیترویج نوآوری و ایده 

 1-2-3-5-6-9-10 رضایت شغلی 

 3-5-6-7-8-9-10 رضایت از رفتار مدیران

 1-2-4-6-9 حمایت از نوآوری 

 4-5-6-7-8-10 توجه به نیازهای کارکنان 

 1-2-3-7 پذیریتشویق به چالش

 2-3-4-6-8 بودجه نوآوری 

 3-5-9-10 الگوبرداری نوآوری 

 1-4-5-6-7-9 حمایت مدیریتی

 1-3-4-5-10 گیری مشارکت در تصمیم
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 1-2-5-6-7-9 بهداشت و ایمنی شغلی 

 2-3-7-8 بازخورد و ارزیابی عملکرد 

 2-3-7-8-9-10 پاداش فردی

 1-2-3-5-6-8 رسانی منابع انسانی اطلاع

 2-5-6-9 عدالت سازمانی 

 2-3-4-5-7-8-10 جلسات بررسی مشکلات 

 1-3-5-8-9 توجه به نیازهای کارکنان 

 1-2-4-5-7-8-9 نگهداشت نیروی متخصص 

 3-5-7-8-10 امنیت شغلی 

 1-3-4-5-6-8-9 رفاه کارکنان 

 3-8-9-10 مشارکت در برنامه بازنشستگی 

 1-3-5-7 یادگیری و آموزش مستمر 

 2-6-7-10 بودجه فناوری اطلاعات 

 1-4-5-6-7-9-10 افزارهای اداری نرم

 3-4-8-9-10 افزارهای تخصصی نرم

 1-5-7-8 رسانی شبکه و اطلاع

 1-2-4-6-7-9 های مکانیزهسیستم

 1-5-8-10 ارتباطات الکترونیکی 

 1-3-4-7-8 دسترسی به اطلاعات 

 4-6-8-9 توسعه فناوری 

 1-2-3-7-8-9-10 پایگاه اطلاعات کارکنان 

 

ا بر  متمرکز شد و    یینها  یبند شده و مقوله استخراج   یهاشاخص   ان یارتباط م  جاد یدر مرحله بعد، پژوهش 

 راتییها انجام گرفت. تغمرتبط با داده   یهای ژگیو و  میمفاه  فیو تعر  ییبا هدف شناسا  ی کدگذار  ندیفرآ

ا تحولات  تع  م یمفاه  ن یو  ابعاد  طول  به   یبررس  شده ن ییدر  کدها  و  نظشد  ساختارمند    مندام صورت  و 

بود )جدول  کدباز    89و   یاصل  یکد محور    15  مقوله اصلی،   5  مرحله شامل  ن یا  ج ی. نتادندیگرد  ی بنددسته

ساختار منسجم،   نیطور منظم ارائه شدند. ابه   نیش یها و ابعاد پها در قالب مؤلفه که شاخص  یا(، به گونه 3

ها و ابعاد پژوهش را به  فراهم کرد و مقوله   ی معتبر پژوهش  یهااج ها و استنتداده   ترق یدق  لیتحل   یرا برا  نهیزم

 پژوهشگر قرار داد.  اریو ارجاع در اخت لیشکل روشن، قابل تحل 
 پژوهش ، کدهای محوری و کدهای باز هامقوله  (:3)جدول
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 کد باز  کدهای محوری  مقوله

ساماندهی و متناسب  

 سازی نیروی انسانی 

سازی ساختار نیروی  بهینه

 انسانی

 وضوح شرح وظایف 

 مشی تعامل با کارکنان خط

 ثبت و پایش عملکرد 

 تناسب شغل و استعداد 

 بودجه پشتیبان کار

 تصمیمات پرسنلی قانونی 

 گردش شغلی 

ها و  تطابق مهارت

ها با نیازهای  ظرفیت

 سازمان

 بینی منابع انسانی پیش

 بینی تجهیزات پیش

 تعیین سطح دانش کارکنان 

 نظارت و ارزیابی مستمر 

 شناسایی مازاد و نیاز تخصصی 

جذب و انتخاب نیروی  

 انسانی شایسته و کارآمد 

 محور جذب شایسته

 جذب نخبگان 

 استخدام مبتنی بر تخصص 

 جذب از طریق انتقال

شایسته سالاری در  

 انتصاب مدیران

ها و دانش  توسعه مهارت

تخصصی مدیران و  

 کارکنان

 تجربه کاری مدیران

 دانش تخصصی مدیران

 همسویی فعالیت با برنامه سازمان

 انتقال تجربه به کارکنان جوان 

 کار آموزش عملی کارکنان تازه 

 مدیریت مشارکتی 

 ها تبیین اهداف و نقش

انتخاب و انتصاب مدیران  

بر اساس شایستگی و  

 صلاحیت 

 شناسایی نیازهای مدیریتی با فناوری 

 انتصاب مبتنی بر شایستگی 

 ارزیابی شایستگی مدیریتی

 سامانه نظارت بر انتصاب 

تفویض اختیار و مشارکت  

 کارکنان

 تفویض مسئولیت 

 پذیری مدیرانمسئولیت

 دسترسی دقیق به اطلاعات 
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 واگذاری پست بر مبنای شایستگی 

 تفویض اختیار 

 ترفیع مبتنی بر شایستگی 

 رسیدگی به شکایات کارکنان 

 های نوتشویق ایده 

 حمایت از نوآوری کارکنان 

 تجمیع دانش سازمانی 

 مدیریت تضاد و کشمکش 

 ها توجه به دیدگاه 

ها و  بهبود سیستم

 های مدیریتی سیاست

 گذاری منابع انسانی سیاست

 مستندسازی تجربیات مدیریتی

 عدالت و شفافیت مدیریتی 

توانمند سازی مدیران  

 و کارکنان

ها و ارتقای  توسعه مهارت

 دانش تخصصی 

 مهارت عملی کارکنان 

 دانش تخصصی کارکنان 

 آموزش برای خلاقیت 

 آموزش متناسب با وظایف 

 آموزش حل مسائل کاری 

 شناسایی نیازهای آموزشی 

 ارزیابی آموزش

 پژوهش کاربردی سازمانی 

 های آموزشی مشوق

های  تقویت ظرفیت

رهبری و مدیریت 

 اثربخش 

 حل مسائل مدیریتی 

 های نو در حل مسائل روش

 نگرش مثبت به تغییر 

 استفاده از تجربه کارکنان 

ترویج تعهد سازمانی و  

 کار تیمی 

 تعهد سازمانی کارکنان 

 مدیریت فشار کاری

 کار تیمی 

حفظ، نگهداشت و  

برآورده سازی  

نیازهای فردی و  

ایجاد رضایت و انگیزش  

 شغلی 

 پردازیترویج نوآوری و ایده 

 رضایت شغلی 

 رضایت از رفتار مدیران



 1405زمستان و  ، پاییز36شماره  ،18پژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                     16 

 حمایت از نوآوری  سازمانی کارکنان.

 توجه به نیازهای کارکنان 

 پذیریتشویق به چالش

 بودجه نوآوری 

 الگوبرداری نوآوری 

 حمایت مدیریتی

 گیری مشارکت در تصمیم

 بهداشت و ایمنی شغلی 

 بازخورد و ارزیابی عملکرد 

 پاداش فردی

 رسانی منابع انسانی اطلاع

ارتقای رفاه، امنیت شغلی  

 و تعادل کار و زندگی 

 عدالت سازمانی 

 جلسات بررسی مشکلات 

 توجه به نیازهای کارکنان 

 نگهداشت نیروی متخصص 

 امنیت شغلی 

 رفاه کارکنان 

 مشارکت در برنامه بازنشستگی 

فناوری اطلاعات و  

 ارتباطات 

گیری از فناوری برای  بهره 

 بهبود عملکرد سازمان 

 یادگیری و آموزش مستمر 

 بودجه فناوری اطلاعات 

سازی  اتوماسیون و بهینه

گیری و  فرآیندهای تصمیم

 ارتباطات 

 افزارهای اداری نرم

 افزارهای تخصصی نرم

 رسانی شبکه و اطلاع

 های مکانیزهسیستم

 ارتباطات الکترونیکی 

 دسترسی به اطلاعات 

ها و  توسعه زیرساخت

 دسترسی به منابع اطلاعاتی 

 توسعه فناوری 

 پایگاه اطلاعات کارکنان 

سه    ی شد و ط  یطراح  ی مفهوم  ی بر اساس کدها  ه یاول  ی هاه یگو  ،یفیها در مرحله ک پس از استخراج مقوله 

 یابیدست  ند یو فرا  هاه ی گو  شیقرار گرفت. نحوه پالا  شیبا نظر خبرگان مورد پالا  ی دلف  کیتکن  یدور اجرا
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  ها هیگو  یبرخ  ند،یفرا  نیشده است. در ا  حیتشر  یطور کامل در بخش دلفبه   یاهیگو  49  ییبه پرسشنامه نها

  ها ه یگو  ،یادغام شدند. در ادامه، در مرحله کم  ا یحذف    یمفهوم  یهمپوشان ای  ن ییپا تی اهم نی انگیم  ل یبه دل

. حاصل دیحذف گرد  0.3کمتر از    یبار عامل  یو موارد دارا   یابیمجدداً ارز  یاکتشاف  یعامل  لیتحل   قیاز طر

کل  ییشناسا  ند،یفرا  نیا مقوله  انسان   تیریمد  یارآمدک   یدی پنج  سامانده  یمنابع  متناسب   یشامل    ی ساز و 

مد  یسالارسته یشا  ،یانسان  ی روین انتصاب  نگهداشت    رانی مد  ی توانمندساز  ران، یدر  و  حفظ  کارکنان،  و 

انسان فناور  یمنابع  ا  یو  بر  بود.  ارتباطات  و  مفهوم  نیاطلاعات  مدل  منابع    تیریمد  یکارآمد  یاساس، 

 1)نمودار    شد  میدر پژوهش ترس  شده ن ییابعاد تع  هیبر پا  زین  یاجتماع  هیسرما  یفهومو مدل م  یطراح  یانسان

 (. 2و 

 
 شده  یطراح یمنابع انسان تیر یمد یکارآمد یمدل مفهوم :1 نمودار

 
 یاجتماع  هیسرما یمدل مفهوم :2نمودار 

 ران ی در انتصاب مد  یسالارسته یشاتحلیل کیفی مقوله  
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که  داده   لیتحل داد  نشان  مؤلفه   یکیها  کارآمد  یاساس  یهااز  بهبود  انسان  تیریمد  یدر  استقرار   ،یمنابع 

ا است. شرکت   رانیانتصاب مد  ند یدر فرآ  یسالارسته یشا بر  انتصاب   نیکنندگان  انتخاب و  باور بودند که 

 ی نقش  ران، یمد  یها و دانش تخصصتوسعه مداوم مهارت  ن یو همچن  تیو صلاح   یستگیبر اساس شا  رانیمد

 ران«، یمد  یباز مانند »تجربه کار  ی. کدهاکندیم  فایا  یتیرینظام مد  تیو مشروع   ییکارا  شیدر افزا  یاتیح

تخصص مبتن  ران«،یمد  ی»دانش  »انتصاب  جوان«،  کارکنان  به  تجربه  شا  ی»انتقال  »ارز  «یستگیبر   یابیو 

 ضی و »تفو  «یمشارکت  تیریمانند »مد  یمین مفاهی. همچنکنندیم  د ییضرورت را تأ  ن یا  «یتیریمد  یستگیشا

 .است ینیگزسته یدر کنار شا رانیمد یدهنده لزوم توانمندساز نشان  ار«یاخت

شده   استخراج  ریاز مصاحبه ز  "ی  ستگیبر شا  یانتصاب مبتن  "و    "رانیمد  یدانش تخصص  "کدبرای مثال  

 است.

ما از آنجاست که افراد بدون توجه به تخصص و سابقه، تنها بر اساس روابط    یتیریاز مشکلات مد  یاریبس» 

م مدشوندیمنصوب  اگر  شا  رانی.  اساس  تصم  یستگیبر  هم  شوند،  هم    شودیم  ترق یدق  ماتیانتخاب  و 

 «.کنندیم یشتری ب زه یکارکنان احساس عدالت و انگ

 استخراج شده است.  ریاز مصاحبه ز "انتقال تجربه به کارکنان جوان"همچنین کد 

کار  یریمد  یوقت»  نم  یکاف  یتجربه  بدهد    تواند یندارد،  آموزش  کارکنان جوان  آن   ا یبه  مشارکت  از  ها 

 را توأمان داشته باشند«. یکه هم تخصص و هم مهارت رهبر میداشته باش یرانیمد میدار ازی. ما نردیبگ

 ی بلکه عامل  ،یضرورت ادار  کیتنها  نه   یسالارسته یکه شا  دهدینشان م  هاافته ی  نیپژوهشگر، ا  دگاه دی  از

ارتقا  یدیکل زمان  یانسان  هیسرما  یدر  واقع،  در  است.  مد  یسازمان  انتصاب  مع  رانیکه   ین ی ع  یارهایبا 

انگ  یستگیشا باشد،  افزا  یدرون  زشیهمراه  همکار   یسازمان  یفضا  افته،ی  شیکارکنان  سمت  و    یبه 

 .کندیم دا ی ارتقا پ یمنابع انسان ت یریکل نظام مد یاثربخش  تیو در نها ابدییسوق م یریادگی
 ی انسان  یروین یسازو متناسب یمقوله سامانده  یف یک ل یتحل

که  مصاحبه  لیتحل داد  نشان  چالش  یک یها  انسان  ت یریمد  نیادیبن  یهااز  در   ،یمنابع  منسجم  نظام  نبود 

متناسب   یسامانده کدها  یانسان  ی روین  یسازو  وظا  یاست.  شرح  »وضوح  مانند  پا  ف«،یباز  و    ش ی»ثبت 

که   دهند یم  ان نش  یهمگ  «ی»تناسب شغل و استعداد« و »گردش شغل  «،یقانون  یپرسنل  ماتیعملکرد«، »تصم

  نیسازمان همسو شود. همچن  یواقع  یازها یو با ن  یبازطراح  یانسان  یروی ساختار ن  دیبهبود عملکرد، با  یبرا

»پ  ییکدها انسان  ینیبشیچون  ارز  «،یمنابع  و  »شناسا  یابی»نظارت  و  ن  ییمستمر«  و  بر   «یتخصص  ازیمازاد 

ظرف تطابق  مهارت  هات یضرورت  تأو  سازمان  الزامات  با  شا  د یک ها  »جذب  »استخدام    محور«سته یدارند.  و 

 .کارآمد مطرح شدند  یروها یانتخاب ن یمؤثر برا یبه عنوان راهبردها زیبر تخصص« ن  یمبتن
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 از مصاحبه زیر استخراج شده است.   " تناسب شغل و استعداد "برای مثال کد  

جا  یگاه»  در  مهارت  یگاهیافراد  با  که  هستند  علاقه مشغول  و  اها  و  ندارد،  تناسب  افت    نیشان  باعث 

 .«میافراد داشته باش  یاز توانمند یقیشناخت دق ،ییجاجابه  ا یقبل از استخدام  دی. ما باشودیم یوربهره 

 استخراج شده است.  ریاز مصاحبه ز  " عملکرد شیثبت و پا "و همچنین کد 

ه  نیا  گرید  مشکل»  که  منسجم  چیاست  شغل  شیپا  یبرا  ینظام  گردش  و  افراد    یعملکرد  ندارد.  وجود 

 «.دهندیخود را از دست م زه یو انگ  مانندیثابت م  تیموقع کیها در سال

انسان  یکه بدون بازطراح  کنندیم  دی تأک   هاافته ی  نیاز نگاه پژوهشگر، ا   ن ی تناسب ب  جادیو ا  یساختار منابع 

  ی هادر سازمان  ژه یوموضوع به   نیانتظار عملکرد مطلوب از کارکنان داشت. ا  توانی ها و مشاغل، نممهارت

 .ددوچندان دار ت یاند، اهممتخصص مواجه  یرویسلامت که با کمبود ن 
 و کارکنان  رانیمد  یتوانمندساز  مقوله  یف یک ل یتحل

داده   بر ظرف  ،یفیک   یهااساس  ارتقا  یاحرفه  ی هاتیتوسعه  مد  یو  و  کارکنان  مهارت  و  از    ران یدانش 

انسان  تیرینظام مد  یکارآمد  یارتقا  اتیضرور »دانش تخصص  ییاست. کدها  یمنابع  کارکنان«،   یچون 

بر    «یازمانس  یآموزش« و »پژوهش کاربرد  یابی»ارز  «،یآموزش  ی ازهاین  یی»شناسا  ت«،ی خلاق  ی»آموزش برا

نو    یها»روش  «،یتیریمانند »حل مسائل مد  یی کدها  ن، یدارند. همچن  دینقش آموزش هدفمند و مستمر تأک 

صرفاً   یکه توانمندساز  دهندیو »استفاده از تجربه کارکنان« نشان م  ر«ییدر حل مسائل«، »نگرش مثبت به تغ

و  «یم ی. در کنار آن، »کار تابدیپرورش  زین رییتغ تیریحل مسئله و مد تی ظرف دیبلکه با ست،ین یمهارت فن

 .شدند یمعرف یتعهد سازمان یسازهانهیعنوان زمبه «یفشار کار تیری»مد

 استخراج شده است. ریاز مصاحبه ز "یآموزش ی ازهاین ییشناسا"مثال کد  یبرا

هر شغل   یواقع  یهاو چالش   فیهستند. اگر آموزش متناسب با وظا  کیو تئور  یما اغلب کل  یهاآموزش» 

 .است« بخشزه یانگ شانی برا ن یدر حال رشد هستند و ا کنندیشود، کارکنان احساس م یطراح

 نیز از مصاحبه زیر استخراج شده است.  "ریینگرش مثبت به تغ"و بعلاوه کد اض گرید یکی 

.  کنندیمقاومت م  رییو در مواجهه با تغ  شناسندیحل مسئله را نم  نینو  یهاما هنوز روش   رانیاز مد  یاریبس» 

 .«میکن تی تقو ران یرا در مد یستمیو نگاه س ی رهبر ت یظرف دیبا

 ریپذو انعطاف   رنده یادگینگرش    جادی فراتر از انتقال مهارت است و شامل ا  یپژوهشگر، توانمندساز  د یاز د 

در   ژه یوبه   ،یکار  ی هاطیمح  عیسر  راتییبتوانند با تغ  رانیکارکنان و مد  شودیامر باعث م  ن ی. اشودیم  زین

 .صورت مؤثر و خلاقانه مواجه شوندنظام سلامت، به 
 کارکنان   یو سازمان یفرد یازهاین یسازنگهداشت و برآورده  حفظ،  مقوله  یف یک ل یتحل
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آن مصاحبه   لیتحل اندازه جذب  به  کارکنان  نگهداشت  و  که حفظ  داد  نشان  اهمها  کدها  تی ها   ییدارد. 

به ن  ران«،یاز رفتار مد  تی»رضا  «،یشغل  تیمانند »رضا  «،یریپذبه چالش   قیکارکنان«، »تشو  یازهای»توجه 

با رفتار   یمیکارکنان رابطه مستق  زشی که انگ  دهندیعملکرد« نشان م  یاب یو »بازخورد و ارز  «ی»پاداش فرد

»رفاه کارکنان« و »مشارکت در برنامه    «،یشغل  تی»امن  «،ی»عدالت سازمان  نیدارد. همچن  تیریمد  تیو حما

 .کنندیم تی و تعهد را در کارکنان تقو  تی هستند که حس امن یاز جمله عوامل «یبازنشستگ

 استخراج شده است. ریاز مصاحبه ز "رانیاز رفتار مد ت یرضا "مثال کد  یبرا

امن  یوقت»  به رفاه،  به دنبال ترک    گر ید  دهد،یم  ت یو رشدشان اهم  ت یکارکنان احساس کنند که سازمان 

 .«کنندیوجان کار مو با دل   ستندیسازمان ن

 استخراج شده است.  ریاز مصاحبه ز "عملکرد ی ابیبازخورد و ارز "کد و همچنین 

 ر یکند. در غ  جادیا  یادیز  زه یانگ تواندیعادلانه، م  یهامنظم و شفاف از عملکرد، همراه با پاداش  بازخورد» 

 «. شوندیصورت افراد دلسرد م نیا

 شود،ینم  سر یم  یمال  یایکه نگهداشت کارکنان صرفاً با مزا  دهدیپژوهشگر نشان م  دگاه یاز د  هاافته ی  نای

ن  سازمان  یبیترک   ازمندیبلکه  عدالت  پاسخ  یتیریمد  تیحما  ،یاز  ن  ییگوو  اجتماع  یانسان  یازهایبه   یو 

 شود. تی آنان تقو یکارکنان است تا حس تعلق و وفادار
 اطلاعات و ارتباطات یمقوله فناور یف یک ل یتحل

به   انگریب  ی فیک   یهاداده  بود که توسعه و  ارتقا   یکیاطلاعات    یفناور  یریکارگآن  الزامات  عملکرد    یاز 

انسان کدها  یمنابع  »   یاست.  فناور  یریادگیباز  »بودجه  مستمر«،  آموزش  »نرم  ی و    ی افزارهااطلاعات«، 

الکترون  زه«،یمکان   یهاستمی»س  «،یتخصص  یافزارها»نرم   «،یادار »پا  «یکی»ارتباطات  اطلاعات   گاه یو 

م نشان  ز  دهند یکارکنان«  فرا  ی هارساختیکه  تسه   یریگمیتصم  ی ندهایفناورانه،  را  ارتباطات  و    لیو 

 .دهندیم شیرا افزا ت یو شفاف بخشندیسرعت م

 استخراج شده است. ریاز مصاحبه ز "زه یمکان  یهاستمیس"مثال کد  یبرا

درگ  ما»  س  یکاغذ  یهافرم  ریهنوز  سمیهست  یاره یجز  یهاستم یو  اگر  نرم   زه یمکان  یهاستمی.    ی افزارهاو 

 «.شودیحذف م هایکاراز دوباره   یاریبس  م،یداشته باش کپارچهی

 استخراج شده است. ریاز مصاحبه ز " اطلاعات کارکنان گاه یپا "و کد 

 ا یدرباره ارتقا، آموزش    یریگمیروز باشد، تصمداده متمرکز و به   گاه یپا  کیاطلاعات کارکنان در    یوقت» 

 «.شودیانجام م ترعیو سر ترقیدق یلیخ ییجاجابه 
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استفاده راهبرد  ن ای  بر   پژوهشگر فناور  ی باور است که  بهره   یاز  تنها  نه  افزا  یوراطلاعات،    ش یسازمان را 

شفاف  دهد،یم به  پاسخ  تیبلکه  مد  شتریب  ییگوو  انسان  تیریدر  م  یمنابع  زم  شودیمنجر    ی برا   یانهیو 

 . سازدیبر داده فراهم م یمبتن یریگمیتصم
 : دورها جیو گزارش نتا یدلف کیتکن یاجرا

 کی پژوهش، از تکن  یفیشده از مرحله ک استخراج  یهابه اجماع خبرگان درباره شاخص  یابیمنظور دستبه 

دلف  یدلف پرسشنامه  شد.  کدها  یاستفاده  اساس  تحل   ی بر  از   د؛ یگرد  نیتدو  یفیک   یهامصاحبه   لیحاصل 

 ینفر خبرگان  10  انمرحله، هم  نیشد. در ا  لیتبد  یابیقابل ارز  هیگو  کی به    یکه هر کد مفهوم  یاگونه به 

پرسشنامه شامل   ه یانتخاب شدند. نسخه اول  ی عنوان پانل دلفمشارکت داشتند، به   یفیک   ی هاکه در مصاحبه 

 .آنان قرار گرفت اریشاخص بود که در اخت  89

متوال  یدلف  ندیفرآ دور  سه  م  یدر  خبرگان  دور،  هر  در  شد.  مقشاخص  ت یاهم  زانیاجرا  در  را   اس یها 

 اریفراهم بود. مع  زین   یاصلاح  ی شنهادهای کردند و علاوه بر آن، امکان ارائه پ  یابیارز  کرت یل  ی ادرجهپنج

 .توافق خبرگان بود لقبوبه سطح قابل  یابیو دست 3بالاتر از  ازیامت ن یانگیها کسب مشاخص  یابقا

شاخص   66شاخص حذف و    23  کهیطورحذف شدند؛ به   نییپا  تیاهم  یدارا  یهادور اول، شاخص  در

ضر  یباق )   بیماند.  کندال  معنادار0.765توافق  سطح  در  نشان 0.000)  ی(  قابل (  اجماع  مدهنده    انیقبول 

مرحله    ن یا  در مناسب پرسشنامه    یدرون  ی همسان  انگر ی( ب0.789کرونباخ ) ی مقدار آلفا  ن یخبرگان بود. همچن

 .بود

 گری کدیبا   ایشاخص حذف    17شدند و با توجه به نظرات خبرگان،    یابیها مجدداً ارزدور دوم، شاخص   در

( و در  0.811مرحله برابر با )  نیتوافق کندال در ا  بیماند. ضر  یشاخص باق  49  ت یو در نها  د یادغام گرد

 .نظرات خبرگان است ییهمگرا  شیدهنده افزا( بود که نشان0.000) یسطح معنادار

توافق   بیحذف نشد. مقدار ضر یشاخص  چیلازم را کسب کردند و ه ازیها امتشاخص یدور سوم، تمام در

ب0.000)  ی( در سطح معنادار0.776کندال ) بنابرا  ییبه اجماع نها  یابیدست  انگری(  بود.    ند یفرآ  ن،یخبرگان 

  ت یریمد  یکارآمد  نجشس  یینها  یهاعنوان شاخص به  مانده یشاخص باق  49مرحله متوقف و    نیدر ا  یدلف

انسان تأک   یمنابع  سرما  دیبا  ا  یاجتماع  هیبر  شدند.  مبناشاخص  ن یانتخاب  نها   یطراح  ی ها   ییپرسشنامه 

در ادامه ارائه شده و    ی اول تا سوم دلف  ی دورها  جیقرار گرفتند. جداول مربوط به نتا  یپژوهش در فاز کم

نها پ  ق یتحق   ییپرسشنامه  است.   وستیدر  دلف  ی دورها  ج ینتا  آمده  سوم  تا  شاخص  ، یاول    یهاشامل 

مقاله آورده   وستیدر پ  زیپژوهش ن  ییارائه شده و پرسشنامه نها،  6-4جداول  در    مانده،یشده و باقحذف

 شده است. 
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 دور اول  یدلفبه گویه های پژوهش در  دهندگانپاسخ یآمار فیتوص (:4)جدول

 انحراف معیار  میانگین تعداد شاخص  ردیف

 0.92 4.18 10 وضوح شرح وظایف  1

 0.95 4.31 10 مشی تعامل با کارکنان خط 2

 1.03 4.12 10 ثبت و پایش عملکرد  3

 1.06 4.1 10 تناسب شغل و استعداد  4

 0.95 4.3 10 بودجه پشتیبان کار 5

 1.09 4.12 10 تصمیمات پرسنلی قانونی  6

 1.11 4.07 10 گردش شغلی  7

 1.1 4.14 10 بینی منابع انسانی پیش 8

 1.02 4.28 10 بینی تجهیزات پیش 9

 1.04 4.29 10 تعیین سطح دانش کارکنان  10

 1.09 3.83 10 نظارت و ارزیابی مستمر  11

 1.02 4.13 10 شناسایی مازاد و نیاز تخصصی  12

 1.09 4.14 10 محور جذب شایسته 13

 1.11 4.04 10 جذب نخبگان  14

 1.13 4.12 10 استخدام مبتنی بر تخصص  15

 1.12 2.95 10 جذب از طریق انتقال 16

 1.12 2.88 10 تجربه کاری مدیران 17

 1.05 2.92 10 دانش تخصصی مدیران 18

 1.06 2.85 10 همسویی فعالیت با برنامه سازمان 19

 1.07 2.97 10 انتقال تجربه به کارکنان جوان  20

 1.16 2.9 10 کار آموزش عملی کارکنان تازه  21

 1.19 4.05 10 مدیریت مشارکتی  22

 1.05 4.16 10 ها تبیین اهداف و نقش 23

 0.97 4.33 10 شناسایی نیازهای مدیریتی با فناوری  24

 1.07 4.18 10 انتصاب مبتنی بر شایستگی  25

 1.05 4.12 10 ارزیابی شایستگی مدیریتی 26

 0.93 4.2 10 سامانه نظارت بر انتصاب  27

 1.02 4.2 10 تفویض مسئولیت  28

 1.12 4.13 10 پذیری مدیرانمسئولیت 29
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 0.99 4.18 10 دسترسی دقیق به اطلاعات  30

 1.03 4.03 10 واگذاری پست بر مبنای شایستگی  31

 1.01 4.06 10 تفویض اختیار  32

 0.99 4.18 10 ترفیع مبتنی بر شایستگی  33

 1.11 2.87 10 رسیدگی به شکایات کارکنان  34

 1.12 4.1 10 های نوتشویق ایده  35

 1.16 2.96 10 حمایت از نوآوری کارکنان  36

 1.08 4.22 10 تجمیع دانش سازمانی  37

 1.17 2.91 10 مدیریت تضاد و کشمکش  38

 1.21 4.07 10 ها توجه به دیدگاه  39

 1.14 2.89 10 گذاری منابع انسانی سیاست 40

 1.09 4.07 10 مستندسازی تجربیات مدیریتی 41

 1.13 4.14 10 عدالت و شفافیت مدیریتی  42

 1.18 4.22 10 مهارت عملی کارکنان  43

 1.27 2.93 10 دانش تخصصی کارکنان  44

 1.17 2.86 10 آموزش برای خلاقیت  45

 1.09 2.98 10 آموزش متناسب با وظایف  46

 1.04 4.07 10 آموزش حل مسائل کاری  47

 0.98 4.12 10 شناسایی نیازهای آموزشی  48

 1.14 4.06 10 ارزیابی آموزش 49

 1.09 4.26 10 پژوهش کاربردی سازمانی  50

 1.12 4.24 10 های آموزشی مشوق 51

 1.06 4.29 10 حل مسائل مدیریتی  52

 1.37 2.84 10 های نو در حل مسائل روش 53

 1.15 4.12 10 نگرش مثبت به تغییر  54

 1.04 4.25 10 استفاده از تجربه کارکنان  55

 1.21 2.87 10 تعهد سازمانی کارکنان  56

 1.18 4.13 10 مدیریت فشار کاری 57

 1.17 4.08 10 کار تیمی  58

 1.06 4.34 10 پردازیترویج نوآوری و ایده  59

 1.16 4.17 10 رضایت شغلی  60
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 1 4.3 10 رضایت از رفتار مدیران 61

 1.01 4.12 10 حمایت از نوآوری  62

 1.25 2.94 10 توجه به نیازهای کارکنان  63

 0.9 4.36 10 پذیریتشویق به چالش 64

 0.93 4.29 10 بودجه نوآوری  65

 1.18 2.95 10 الگوبرداری نوآوری  66

 1.04 4.05 10 حمایت مدیریتی 67

 1.05 4.13 10 گیری مشارکت در تصمیم 68

 1.02 2.88 10 بهداشت و ایمنی شغلی  69

 1 4.01 10 بازخورد و ارزیابی عملکرد  70

 1.19 2.92 10 پاداش فردی 71

 1.11 4.38 10 رسانی منابع انسانی اطلاع 72

 1.02 4.13 10 عدالت سازمانی  73

 1.17 2.89 10 جلسات بررسی مشکلات  74

 1.03 4.22 10 توجه به نیازهای کارکنان  75

 1.06 4.16 10 نگهداشت نیروی متخصص  76

 1.02 4.3 10 امنیت شغلی  77

 1.19 2.86 10 رفاه کارکنان  78

 1.16 4.18 10 مشارکت در برنامه بازنشستگی  79

 1.15 4.13 10 یادگیری و آموزش مستمر  80

 1.04 4.39 10 بودجه فناوری اطلاعات  81

 1.14 4.22 10 افزارهای اداری نرم 82

 0.98 4.35 10 افزارهای تخصصی نرم 83

 0.99 4.17 10 رسانی شبکه و اطلاع 84

 1.23 2.9 10 های مکانیزهسیستم 85

 0.88 4.41 10 ارتباطات الکترونیکی  86

 0.91 4.34 10 دسترسی به اطلاعات  87

 1.16 2.87 10 توسعه فناوری  88

 1.02 4.1 10 پایگاه اطلاعات کارکنان  89

 دوم دور  یدلفبه گویه های پژوهش در  پاسخ دهندگان یآمار فیتوص (:5)جدول

انحراف   میانگین تعداد شاخص  ردیفانحراف   میانگین تعداد شاخص  ردیف
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 معیار  معیار 

 1.01 2.93 10 آموزش حل مسائل کاری  34 0.83 4.06 10 وضوح شرح وظایف  1

 1.02 3.97 10 شناسایی نیازهای آموزشی  35 0.85 4.19 10 مشی تعامل با کارکنان خط 2

 1.06 2.9 10 ارزیابی آموزش 36 0.93 4 10 ثبت و پایش عملکرد  3

 0.98 4.1 10 پژوهش کاربردی سازمانی  37 0.96 3.97 10 تناسب شغل و استعداد  4

 1.07 2.92 10 های آموزشی مشوق 38 0.85 4.18 10 بودجه پشتیبان کار 5

 1.11 3.95 10 حل مسائل مدیریتی  39 0.99 4 10 تصمیمات پرسنلی قانونی  6

 1.04 2.96 10 نگرش مثبت به تغییر  40 1.01 3.95 10 گردش شغلی  7

 1 3.95 10 استفاده از تجربه کارکنان  41 1 4.01 10 بینی منابع انسانی پیش 8

 1.03 4.02 10 مدیریت فشار کاری 42 0.92 4.16 10 بینی تجهیزات پیش 9

 1.09 4.1 10 کار تیمی  43 0.94 4.17 10 تعیین سطح دانش کارکنان  10

 1.17 2.97 10 پردازیترویج نوآوری و ایده  44 0.99 2.94 10 نظارت و ارزیابی مستمر  11

 1.07 2.95 10 رضایت شغلی  45 0.92 4.01 10 شناسایی مازاد و نیاز تخصصی  12

 0.99 2.92 10 رضایت از رفتار مدیران 46 0.99 4.02 10 محور جذب شایسته 13

 0.94 3.95 10 حمایت از نوآوری  47 1.01 2.97 10 جذب نخبگان  14

 0.88 4 10 پذیریتشویق به چالش 48 1.03 4 10 استخدام مبتنی بر تخصص  15

 1.04 2.98 10 بودجه نوآوری  49 1.02 2.89 10 مدیریت مشارکتی  16

 0.99 4.14 10 حمایت مدیریتی 50 1.02 3.91 10 ها تبیین اهداف و نقش 17

 1.02 4.12 10 گیری مشارکت در تصمیم 51 0.95 2.91 10 شناسایی نیازهای مدیریتی با فناوری  18

 0.96 4.17 10 بازخورد و ارزیابی عملکرد  52 0.96 3.78 10 انتصاب مبتنی بر شایستگی  19

 1.27 2.87 10 رسانی منابع انسانی اطلاع 53 0.97 3.81 10 ارزیابی شایستگی مدیریتی 20

 1.05 4 10 عدالت سازمانی  54 1.06 3.83 10 سامانه نظارت بر انتصاب  21

 0.94 4.13 10 توجه به نیازهای کارکنان  55 1.09 3.93 10 تفویض مسئولیت  22

 1.11 2.89 10 نگهداشت نیروی متخصص  56 0.95 4.04 10 پذیری مدیرانمسئولیت 23

 1.08 4.01 10 امنیت شغلی  57 0.87 4.21 10 دسترسی دقیق به اطلاعات  24

 1.07 3.96 10 مشارکت در برنامه بازنشستگی  58 0.98 4.06 10 واگذاری پست بر مبنای شایستگی  25

 0.96 4.22 10 یادگیری و آموزش مستمر  59 0.95 4 10 تفویض اختیار  26

 1.06 4.05 10 بودجه فناوری اطلاعات  60 0.83 4.08 10 ترفیع مبتنی بر شایستگی  27

 0.9 4.18 10 افزارهای اداری نرم 61 0.92 4.08 10 های نوتشویق ایده  28

 0.91 4 10 افزارهای تخصصی نرم 62 1.02 4.01 10 تجمیع دانش سازمانی  29

 1.15 2.9 10 رسانی شبکه و اطلاع 63 0.89 4.05 10 ها توجه به دیدگاه  30
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 0.8 4.24 10 ارتباطات الکترونیکی  64 0.93 2.95 10 مستندسازی تجربیات مدیریتی 31

 0.83 4.17 10 دسترسی به اطلاعات  65 0.91 3.94 10 عدالت و شفافیت مدیریتی  32

 1.08 2.91 10 پایگاه اطلاعات کارکنان  66 0.89 4.06 10 مهارت عملی کارکنان  33

 سوم دور  یدلفبه گویه های پژوهش در   پاسخ دهندگان  یآمار فیتوص (: 6)جدول
 انحراف معیار  میانگین تعداد شاخص  ردیف

 0.87 4.03 10 وضوح شرح وظایف  1

 0.89 4.16 10 هماهنگی منابع انسانی  2

 0.97 3.96 10 رعایت قوانین و عدالت در جذب  3

 1 3.94 10 جذب نخبگان  4

 0.89 4.15 10 ثبت و ارزیابی عملکرد  5

 1.03 3.96 10 تصمیمات پرسنلی قانونی  6

 1.05 4.15 10 شناسایی نیروها  7

 1.04 3.98 10 جذب از طریق انتقال 8

 0.96 4.12 10 گردش شغلی  9

 0.98 4.14 10 تعهد مدیران به وظایف  10

 1.03 3.68 10 تجربه کاری مدیران 11

 0.96 3.98 10 تفویض اختیار  12

 1.03 3.99 10 انتقال تجربه به کارکنان جوان  13

 1.05 4.07 10 دانش تخصصی مدیران 14

 1.07 3.96 10 مدیریت مشارکتی  15

 1.06 4.25 10 های نوتشویق ایده  16

 1.06 4.06 10 شناسایی نیازهای مدیریتی 17

 0.99 4.09 10 انتصاب مبتنی بر شایستگی  18

 1 4.09 10 ارزیابی شایستگی مدیریتی 19

 1.01 4.19 10 سامانه نظارت بر انتصاب  20

 1.1 4.22 10 مستندسازی تجربیات مدیریتی 21

 1.13 4.14 10 مهارت و دانش کارکنان  22

 0.99 4.01 10 حل مسائل مدیریتی  23

 0.91 4.18 10 آموزش حل مسائل کاری  24

 1.02 4.03 10 کار تیمی  25

 0.99 4.2 10 استفاده از تجربه کارکنان  26
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 0.87 4.05 10 شناسایی نیازهای آموزشی  27

 0.97 4.04 10 ارزیابی آموزش 28

 1.06 3.98 10 پژوهش کاربردی سازمانی  29

 0.93 4.02 10 نگرش مثبت به تغییر  30

 0.97 4.31 10 نگهداشت نیروی متخصص  31

 0.95 3.9 10 رضایت شغلی  32

 0.93 4.02 10 رضایت از رفتار مدیران 33

 1.05 3.79 10 حمایت از نوآوری  34

 1.06 3.94 10 پذیریتشویق به چالش 35

 1.1 3.82 10 حمایت مدیریتی 36

 1.02 4.06 10 گیری مشارکت در تصمیم 37

 1.11 4.86 10 بهداشت و ایمنی شغلی  38

 1.15 4.53 10 توجه به نیازهای کارکنان  39

 1.08 4.24 10 پاداش فردی 40

 1.04 4.4 10 رسانی منابع انسانی اطلاع 41

 1.07 3.98 10 عدالت سازمانی  42

 1.13 4.06 10 نگهداشت نیروی متخصص  43

 1.21 4.57 10 امنیت شغلی  44

 1.11 3.83 10 افزارهای اداری نرم 45

 1.03 3.81 10 افزارهای تخصصی نرم 46

 0.98 3.92 10 بودجه فناوری اطلاعات  47

 0.92 3.97 10 یادگیری و آموزش مستمر  48

 1.08 3.91 10 توسعه فناوری  49

 

نها باق  49  ت،ی در  قالب    مانده ی شاخص  اصل  5در  انسان  ت یریمد  یکارآمد  یسازه/بعد    ی بند طبقه   یمنابع 

 .قرار گرفتند یپژوهش در فاز کم ییپرسشنامه نها یطراح ی شدند و مبنا
 های کمی یافته 

طر  یکم  یهاداده  محقق  ق یاز  جمعپرسشنامه  به   ی آورساخته  بررسشد.  از   یی روا  یمنظور  پژوهش،  ابزار 

نفر از    10  اریساخته در اختپرسشنامه محقق   هیمنظور، نسخه اول   نیاستفاده شد. بد  ییو محتوا  یصور  ییروا

( قرار  ییو متخصصان اجرا  یعلم  ئتی ه   ی و نظام سلامت )شامل اعضا  یمنابع انسان   تیریخبرگان حوزه مد
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قرار   یابیسنجش مورد ارز  تی ضرورت و قابل  ،یتناسب مفهوم  ت،یفافرا از نظر ش  هاهیگرفت. خبرگان، گو

  ت ی اهممشابه ادغام و موارد کم  ی هاهیگو  ،یسیعبارات بازنو  یآنان، برخ  یدادند و بر اساس نظرات اصلاح

،  (CVIو    CVR)  محتوا  ییروا  یسنت  ی هااستفاده صرف از شاخص  یجاپژوهش، به   نیا  در  .دیحذف گرد

کار گرفته شد.  به اجماع خبرگان به   یاب یدست  یبرا  افتهیتوسعه  یکردیعنوان روبه   یامرحلهسه  یدلف  ندیفرآ

که    د یگرد  بهکدگذاران محاس  ن یشاخص توافق کاپا ب  ،یفیک   لیاعتماد تحل  ت یقابل  شیمنظور افزابه  نیهمچن

قابل قبول در طبقهنشان  توافق  بررسبه   .بود  میمفاه  ی بند دهنده   یها در مرحله کمپرسشنامه  ییایپا  یمنظور 

ضر داده   یآلفا   ب یپژوهش،  اساس  بر  اجرا   یهاکرونباخ  از  م  یحاصل  جامعه    183  انیپرسشنامه  از  نفر 

نتا  یآمار آلفا   ج یمحاسبه شد.  مقدار  داد  برا  ینشان  با    ی انسان  هیپرسشنامه سرما  ی کرونباخ  و    0.882برابر 

ها  داده   لیتحل  .باشدی مطلوب ابزارها م  ییایپا  انگریاست که ب  0.702برابر با    یماعاجت  هیپرسشنامه سرما  یبرا

و    نی انگیمانند م  ییهااز شاخص  یفیتوص   یهال ینجام شد و در تحل 24AMOS و  26SPSS یافزارهابا نرم 

مع همچن  اریانحراف  شد؛  تحل  نی استفاده  مد   یآمار  ی معنادار  یهاآزمون  ،یاستنباط  یهال یدر    ی ساز ل و 

 .به کار گرفته شد یمعادلات ساختار

کم  یآمار  جامعه بخش  ریمد  350شامل    یبخش  پزشک  یهااز  علوم  دانشگاه  با    یمختلف  که  بود  بابل 

ساده انتخاب شدند.    یتصادف  یریگو با روش نمونه  ن یینفر تع  183استفاده از جدول مورگان، حجم نمونه  

سال و    60تا   27  امنه سال با د  44.09  انیپاسخگو  ی سن  ن یانگیزن بودند. م ٪29.5مرد و    ٪70.5نمونه،    ن یدر ا

مدارک    یدارا   ٪74  لات، ی( گزارش شد. از نظر تحص٪48.1سال )  45تا    36  یتعداد در گروه سن  نیشتریب

سال    6.76  ز ین  ت یریسابقه مد  ن یانگیسال بود. م  15.87سابقه خدمت    نیانگیبودند و م  ی و دکتر سانس یفوق ل

  ی هال یدر تحل  کیدموگراف  یهایژگیبه و  جه تو  ت یگزارش شد که اهم  یتیریمد  ات یدر تجرب  یبا تنوع نسب

 .سازدیرا برجسته م یآت

 ی اجتماع  هیشد و سرما  یپنج مقوله طراح  ه یبر پا  یمنابع انسان  تیریمد  یپژوهش، شاخص کارآمد   نیا  در

ادیبه عنوان شاخص دوم شامل سه مقوله مطرح گرد  زین امکان تحل  ن ی.  ارائه  داده   ترق یدق  ل یساختار،  ها و 

 .آوردیرا فراهم م یمعتبر و کاربرد جینتا

ها، داده   لیتحل  جیبر اساس نتا  (: qsam9تا   qsam1سوال دارای نه  ی )انسان  یروین  یسازو متناسب   یسامانده

کنندگان  شرکت   یکل  لیتما  انگریقرار دارد که ب   72/3تا    46/3  یها به سوالات در بازه پاسخ  نیانگیم  ریمقاد

نسب »موافقت  گزاره   «یبه  پراکندگمطرح  یهابا  شاخص  منظر  از  است.  مع  ،یشده  در پاسخ  اریانحراف  ها 

طور  است. به   ن یانگ ینظرات حول م  کنواختینسبتاً    عیاز توز  یاست که حاک   ریمتغ  13/1تا    0/1  یمحدوده 
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مع  qsam3سوال    اص،خ انحراف  سوال    یپراکندگ  نیکمتر  0/1  اریبا  مع  qsam5و  انحراف   13/1  اریبا 

ب  یدر تمام  راتییتغ  بیضر  ن،ی. همچنکندیتنوع نظرات را منعکس م  نیشتریب  32/0تا    27/0  نیسوالات 

است.    ن یانگیمدهندگان در اطراف  ها و تمرکز نظرات پاسخداده  ینسب  یهمگن   یدهنده محاسبه شد که نشان 

مؤ  نیا عل  دیامر  که  است  شرکت  یجزئ  یهاتفاوت   رغمیآن  نگرش  کلدر  اجماع  در سطح   یکنندگان، 

 وجود دارد. هاه یگو

مد  ی سالار  ستهیشا انتصاب  سوال  )  رانیدر  دوازده    یها ه یگو  ن یانگیم  ریمقاد:  (qsha12تا    qsha1دارای 

شا با  بازه   یسالارسته یمرتبط  نسب  ریمتغ  79/3تا    33/3  ی در  موافقت  که  قو  یاست  با  پاسخ  ی تا  دهندگان 

م  ن یا  یهاگزاره  نشان  را  پراکندگدهدیسازه  منظر  از  مقادداده   ی.  مع  ریها،  دامنه    اریانحراف  تا    94/0در 

ب  08/1 که  دارد  پرا  عیتوز  انگریقرار  با  م  یکندگنظرات  حول  بالا  نسبتاً  تا  پا  ن یانگیمتوسط  بر    یه یاست. 

ضر از    نیا   یدامنه   رات، ییتغ  ب یمحاسبه  مجموع،    ریمتغ  31/0تا    25/0شاخص  در    ت ی رضا  هاافته یاست. 

فرآ  ینسب از  مد  یسالارسته یشا  یندهایکارکنان  انتصاب  همچن  رانیدر    یهااست یس  ینسب  یکارآمد  نیو 

 . کندیم د یی حوزه را تأ ن یمرتبط با ا یسازمان

 57/3از  ت  سوالا  ن یانگیم  یدامنه:   ( qtav10تا    qtav1سوال    ده   یدارا)  و کارکنان  رانیمد  یتوانمندساز

برا  نی)کمتر  ی نسب   تیموافق  یدهنده ( است که نشان qtav3  یمقدار برا  نیشتری)ب  81/3( تا  qtav8  یمقدار 

 ی پراکندگ   انگریاست که ب  03/1تا    84/0  نی ها بتمام سوال  اری. انحراف معهاسته یدهندگان با تمام گوپاسخ

داده  ممتوسط  دامنه ضر  ن یانگیها حول  ا  29/0تا    23/0  ن یب  رات ییتغ  بیاست.  که   ری مقاد  نیمحاسبه شده 

 هاست. متوسط در پاسخ یریرپذییدهنده تغنشان 

برآورده  و  نگهداشت  سازمان  یفرد  یازها ین  ی سازحفظ،  )و  سوال    یدارا ی  :  (qhef13تا    qhef1سیزده 

متوسط به    تیدهنده سطح رضاقرار دارد که نشان   3/ 70تا    55/2در دامنه  سوالات این عامل  نمرات    نیانگیم

دهنده ثبات نشان  68/3تا    53/3ها( در محدوده  % سوال69نمرات )  شتریکارکنان است. تمرکز ب  نیبالا در ب

قرار دارند که   11/1تا    85/0  بولدر محدوده قابل ق  ارهایکارکنان است. انحراف مع  یهایابیدر ارز  ینسب

نگرش   انیپاسخگو  ،یحاصل از آن است که به طور کل  جیدهندگان است. نتاپاسخ   یدهنده توافق نسبنشان 

 اند داشته  یحفظ و نگهداشت منابع انسان یهانسبت به شاخص یمثبت

ارتباطات  یفناور و  )  پنج  یدارا   اطلاعات  م:  (qfan5تا    qfan1سوال  نشان  که سطح   دهدیمطالعه حاضر 

فناور  تیرضا عملکرد  از  مطلوب  یکارکنان  نسبتاً  محدوده  در  ارتباطات  و  )دامنه    یاطلاعات  دارد  قرار 

بررس 62/3-23/3:  نیانگیم انحراف مع  دهد ینشان م  یپراکندگ  یهاشاخص  ی(.  (  1/ 19-9/0)  اریکه دامنه 
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 اریبا انحراف مع qfan5اختلاف نظر  در سوال    نیشتری. بهاستیابیدهندگان در ارزپاسخ   یتوافق نسب  انگریب

تحل  19/1 است.  شده  م0/ 37-25/0)دامنه:    راتییتغ  بیضر  لیمشاهده  نشان  سوال    دهدی(  با    qfan5که 

ب  25/0  راتییتغ  بیضر  0/ 37  راتییتغ  بیبا ضر  qfan1ها برخوردار است. سوال  ثبات در پاسخ  نیشتریاز 

مثبت    یاز نگرش کل  یپژوهش حاک   ن یا  یهاافته ی.  دهدیرا در نظرات کارکنان نشان م  یناهمگن  نیشتریب

 اطلاعات و ارتباطات در سازمان است. ی کارکنان نسبت به عملکرد فناور

کارکنان را در   تیرضا  ت یوضع  یخوببه   یآمار  لیتحل   نیا(:  qsar8تا    qsar1ساختاری )دارای هشت سوال 

  نی انگ یمحدوده م.  شودیارائه م  جینتا  تر یجزئ  ری. در ادامه، تفس دهدیسازمان نشان م  یابعاد مختلف ساختار

 96/0)  1به    کینزد  یارهاینحراف مع.  است  متوسط به بالا   تی دهنده رضا( نشان 5از    79/3تا    50/2نمرات )

تا    26/0  نیب راتییتغ  ب یاست. ضر  کدستیاما نه کاملاً    نظرات کارکنان نسبتاً همسو  دهدی( نشان م13/1تا  

 46/0با    qsar5  و سوال  ها داردثبات را در پاسخ  نیشتریب  26/0با    qsar4  سوال  از آن است که:  یحاک   46/0

م  یناهمگن  نیشتریب نشان  کل  ج ینتا.  دهدیرا  طور  به  که  است  آن  از  مثبت   ان یپاسخگو  ،یحاصل   ینگرش 

 اند. داشته   ساختاری های عاملسوال نسبت به 

  ت ینمرات رضا  نی انگیکه م  دهد یپژوهش نشان م  ی هاافته (: یqsar15تا    qsar9شناختی )دارای هفت سوال  

مقوله  از سوال   کارکنان بازه   یشناختهای    ت ی از سطح رضا  یحاک   که   دارد   قرار  3٫84  تا   3٫29  ن یب   یادر 

بالا به  م  متوسط رو  است.مشارکت  انیدر  پراکندگ  کنندگان  منظر  مع  ،هاداده   یاز  ها در پاسخ  اریانحراف 

  رات ییتغ بیضر لتحلیدهندگان است.  پاسخی از اجماع نسب حاکی که است گرفته قرار 1٫17 تا 0٫92دامنه 

ها برخوردار بوده، در ثبات در پاسخ  ن یشتربی  از  0٫24  بیبا ضر  qsar13  هیکه گو  دهنده آن استنشان   زین

را در نظرات کارکنان نشان    ینناهمگ  زانیم  نبالاتری  0٫30بیبا ضر  qsar10و    qsar9  یهاه یکه گو  یحال

 .دهندیم

سوال   سیزده  )دارای  برا   نیانگیم  ریمقاد:  (qsar27تا    qsar16ارتباطی  شده  عامل   یهاسوال   یمحاسبه 

نشان   88/3تا    13/3در محدوده    یارتباط که  دارد  نسبی  دهنده قرار  م  یهاسوال   ی )برا  یموافقت    ن ی انگیبا 

در دامنه    اریانحراف مع  ریمقاداست.    (4به    کینزد  ن یانگیبا م  یهاسوال   ی )برا  ی موافقت قوو    ( 3به    کینزد

ب  11/1تا    82/0 که  دارد  پاسخ  یپرکندگ  انگریقرار  نظرات  بالادر  نسبتاً  تا    دامنه است.    دهندگانمتوسط 

م  ریمتغ  35/0تا  21/0از    رات ییتغ  بیضر نشان  که  به ایپا  نیبالاتر  دهد یاست  متعلق  با   qsar16  سوال   یی 

ک   21/0  بیضر و  سوالایپا  نیمتربوده  به  متعلق  ضر  qsar18  یی  مجموع،  است.    35/0  بی با    هاافته یدر 

 . کندی م دیی ا تأارتباطی ر یندها یکارکنان از فرآ ینسب تیرضا
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کارآمد  یبرا  یاکتشاف  یعامل  لیتحل  جینتا سرما  یعوامل  جدول    یاجتماع  هیو  است.    ،7در  شده  ارائه 

 (. Yoon et al., 2024)  هاستو تناسب داده  یریگدهنده کفایت نمونه هر عامل نشان   یبرا KMOشاخص 

 های اصلی پژوهش تحلیل عاملی اکتشافی برای مقوله  (:7)جدول

 داری سطح معنی درجه آزادی  آماره بارتلت  آماره KMO عامل 

 0.0 15 316.72 0.78 ی انسان یروین  یو متناسب ساز یسامانده

 0.0 15 169.10 0.77 رانیدر انتصاب مد یسالار ستهیشا

 0.0 15 302.09 0.82 و کارکنان  رانیتوانمند سازی مد

 و  یفرد یازها ین ی حفظ، نگهداشت و برآورده ساز

 کارکنان یسازمان
0.87 510.81 28 0.0 

 0.0 10 177.64 0.76 اطلاعات و ارتباطات  ی فناور

 0.0 6 69.54 0.62 ساختاری

 0.0 6 96.78 0.65 شناختی 

 0.0 6 186.74 0.77 ارتباطی 

شناسابه  عامل  ییمنظور  تحل  یهاشاخص  یساختار  از  روش   یاکتشاف  یعامل  ل یپژوهش،  شد.  استفاده 

تعداد    نییتع  اریکار گرفته شد. معبه   مکسیروش چرخش وار  و  یاصل  ی هامؤلفه   لیاستخراج عوامل، تحل

کمتر از    یبا بار عامل  ییهاه ی گو  نیبود. همچن  یاسکر  نمودار  یو بررس  کیتر از  بزرگ  ژه یعوامل، مقدار و

 شدند.   یگذارنام  یعامل ی بارها نیشتریشده بر اساس بعوامل استخراج ت،ی . در نهادندیحذف گرد 0.30

م،  7جدول    یلی تحل  جینتا برا  دهدینشان  تحقیق،    ی که  این  در  طراحی شده  ابعاد   KMOشاخص  تمامی 

ها  مطلوب و تناسب مناسب داده   یریگنمونه   ت یاز کفا  یمحاسبه شده است که حاک   مقدار مقدار مطلوبی

  ی ربارتلت در سطح معنادا  تیآزمون کرو  جینتا  گر،ید  ی . از سوباشدیم  یاکتشاف  یعامل  لیانجام تحل   یبرا

است.   مقوله  ن یا  دهنده ل یتشک  یرهای متغ  ن یمعنادار ب  یوجود همبستگ  دییصفر و تأ  هیاز رد فرض  یحاک    0/0

  ی اجرا  یلازم برا  ط یز شراابعاد مورد نظر امربوط به    یهاکه داده   دهند یطور همزمان نشان مبه   هاافته ی  نیا

 استفاده نمود.  ل یتحل ن یاز ا حاصل  جیاز نتا  نانیبا اطم توان یبرخوردارند و م یاکتشاف یعامل لیتحل

بارها   شده ن ییتب  انسیدرصد وار  ژه،یو  ریپژوهش بر اساس مقاد  یهاسازه   یاکتشاف  یعامل  لیتحل  جینتا   یو 

از چرخش  یعامل اغلب گو  دهدینشان م،  8در جدول    پس  از    شیقابل قبول )ب  یبار عامل  یدارا  هاه ی که 

رو4/0 بر  تب  ی(  قدرت  از  و  بوده  مربوطه  الگو   یمناسب  ن ییعامل   انگریب   هاه یگو  یبارگذار  یبرخوردارند. 

و شکل   کیتفک عوامل  تو  یهاسازه   یساختار چندبعد  یریگمناسب  شامل  و    رانیمد  یانمندسازپژوهش 
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شا مد  یسالارستهیکارکنان،  انتصاب  سامانده  ران،یدر  کارکنان،    ی فناور   ،یانسان  یروین  ینگهداشت 

 است. یاجتماع هیسرما یو ارتباط یشناخت ،یابعاد ساختار  نیاطلاعات و همچن
  شده نییتب انسیدرصد وار ژه،یو ریپژوهش بر اساس مقاد یهاسازه  یاکتشاف یعامل ل یتحل جینتا (:8)جدول

 پس از چرخش  یعامل یو بارها

 توانمند سازی مدیران و کارکنان

 عامل 

 مقدار ویژه اولیه
مجموع مجذورات بارهای  

 شدهاستخراج

مجموع مجذورات بارهای پس از  

 چرخش

 جمع
درصد 

 واریانس 

درصد 

واریانس  

 تجمعی

 جمع
درصد 

 واریانس 

درصد 

واریانس  

 تجمعی

 جمع
درصد 

 واریانس 

درصد 

واریانس  

 تجمعی

1 3.163 31.629 31.629 3.163 31.629 31.629 2.108 21.083 21.083 

2 1.190 11.902 43.532 1.190 11.902 43.532 2.010 20.097 41.180 

3 1.098 10.983 54.515 1.098 10.983 54.515 1.227 12.268 53.448 

4 1.043 10.426 64.941 1.043 10.426 64.941 1.149 11.493 64.941 

5 0.738 7.381 72.322       

6 0.674 6.743 79.064       

7 0.628 6.281 85.345       

8 0.568 5.678 91.024       

9 0.504 5.038 96.061       

10 0.394 3.939 100.000       

 شایسته سالاری در انتصاب مدیران

 عامل 

 مقدار ویژه اولیه
مجموع مجذورات بارهای  

 شدهاستخراج

مجموع مجذورات بارهای پس از  

 چرخش

 جمع
درصد 

 واریانس 

درصد 

واریانس  

 تجمعی

 جمع
درصد 

 واریانس 

درصد 

واریانس  

 تجمعی

 جمع
درصد 

 واریانس 

درصد 

واریانس  

 تجمعی

1 3.018 25.147 25.147 3.018 25.147 25.147 2.310 19.253 19.253 

2 1.820 15.170 40.317 1.820 15.170 40.317 2.198 18.313 37.566 

3 1.450 12.085 52.402 1.450 12.085 52.402 1.701 14.176 51.741 

4 1.030 8.585 60.987 1.030 8.585 60.987 1.109 9.245 60.987 

5 0.843 7.029 68.016       

6 0.754 6.281 74.296       

7 0.698 5.815 80.111       
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8 0.566 4.714 84.825       

9 0.522 4.352 89.177       

10 0.512 4.270 93.446       

11 0.447 3.727 97.174       

12 0.339 2.826 100.000       

 حفظ، نگهداشت و برآورده سازی نیازهای فردی و سازمانی کارکنان

 عامل 

 مقدار ویژه اولیه
مجموع مجذورات بارهای  

 شدهاستخراج

مجموع مجذورات بارهای پس از  

 چرخش

 جمع
درصد 

 واریانس 

درصد 

واریانس  

 تجمعی

 جمع
درصد 

 واریانس 

درصد 

واریانس  

 تجمعی

 جمع
درصد 

 واریانس 

درصد 

واریانس  

 تجمعی

1 4.066 31.278 31.278 4.066 31.278 31.278 3.728 28.677 28.677 

2 1.853 14.257 45.535 1.853 14.257 45.535 1.641 12.627 41.303 

3 1.178 9.062 54.597 1.178 9.062 54.597 1.604 12.338 53.642 

4 1.003 7.715 62.312 1.003 7.715 62.312 1.127 8.670 62.312 

5 0.901 6.932 69.244       

6 0.747 5.749 74.993       

7 0.726 5.584 80.577       

8 0.584 4.494 85.071       

9 0.486 3.736 88.807       

10 0.405 3.117 91.924       

11 0.390 2.999 94.923       

12 0.362 2.781 97.704       

13 0.298 2.296 100.000       

 ساماندهی و متناسب سازی نیروی انسانی

 عامل 

 مقدار ویژه اولیه
مجموع مجذورات بارهای  

 شدهاستخراج

مجموع مجذورات بارهای پس از  

 چرخش

 جمع
درصد 

 واریانس 

درصد 

واریانس  

 تجمعی

 جمع
درصد 

 واریانس 

درصد 

واریانس  

 تجمعی

 جمع
درصد 

 واریانس 

درصد 

واریانس  

 تجمعی

1 2.971 33.009 33.009 2.971 33.009 33.009 2.956 32.842 32.842 

2 1.749 19.438 52.447 1.749 19.438 52.447 1.765 19.606 52.447 

3 0.936 10.399 62.846       
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4 0.799 8.880 71.726       

5 0.778 8.647 80.373       

6 0.527 5.854 86.227       

7 0.486 5.402 91.629       

8 0.468 5.201 96.830       

9 0.285 3.170 100.000       

 فناوری اطلاعات و ارتباطات

 عامل 

 مقدار ویژه اولیه
مجموع مجذورات بارهای  

 شدهاستخراج
 

 جمع
درصد 

 واریانس 

درصد 

واریانس  

 تجمعی

 جمع
درصد 

 واریانس 

درصد 

واریانس  

 تجمعی

   

1 2.444 48.874 48.874 2.444 48.874 48.874    

2 0.807 16.132 65.006       

3 0.687 13.737 78.743       

4 0.620 12.401 91.144       

5 0.443 8.856 100.000       

 بعد ساختاری

 عامل 

 مقدار ویژه اولیه
مجموع مجذورات بارهای  

 شدهاستخراج

مجموع مجذورات بارهای پس از  

 چرخش

 جمع
درصد 

 واریانس 

درصد 

واریانس  

 تجمعی

 جمع
درصد 

 واریانس 

درصد 

واریانس  

 تجمعی

 جمع
درصد 

 واریانس 

درصد 

واریانس  

 تجمعی

1 1.966 24.579 24.579 1.966 24.579 24.579 1.773 22.161 22.161 

2 1.304 16.297 40.876 1.304 16.297 40.876 1.356 16.952 39.113 

3 1.114 13.929 54.805 1.114 13.929 54.805 1.255 15.692 54.805 

4 0.961 12.015 66.820       

5 0.860 10.745 77.565       

6 0.688 8.599 86.165       

7 0.628 7.851 94.015       

8 0.479 5.985 100.000       

 بعد شناختی

مجموع مجذورات بارهای پس از  مجموع مجذورات بارهای   مقدار ویژه اولیه عامل 
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 چرخش شدهاستخراج

 جمع
درصد 

 واریانس 

درصد 

واریانس  

 تجمعی

 جمع
درصد 

 واریانس 

درصد 

واریانس  

 تجمعی

 جمع
درصد 

 واریانس 

درصد 

واریانس  

 تجمعی

1 2.063 29.472 29.472 2.063 29.472 29.472 1.839 26.276 26.276 

2 1.496 21.364 50.836 1.496 21.364 50.836 1.685 24.065 50.341 

3 1.014 14.480 65.317 1.014 14.480 65.317 1.048 14.976 65.317 

4 0.816 11.662 76.979       

5 0.658 9.404 86.383       

6 0.539 7.706 94.089       

7 0.414 5.911 100.000       

 بعد ارتباطی

 عامل 

 مقدار ویژه اولیه
مجموع مجذورات بارهای  

 شدهاستخراج

مجموع مجذورات بارهای پس از  

 چرخش

 جمع
درصد 

 واریانس 

درصد 

واریانس  

 تجمعی

 جمع
درصد 

 واریانس 

درصد 

واریانس  

 تجمعی

 جمع
درصد 

 واریانس 

درصد 

واریانس  

 تجمعی

1 2.556 19.661 19.661 2.556 19.661 19.661 2.413 18.560 18.560 

2 2.239 17.222 36.883 2.239 17.222 36.883 2.235 17.189 35.750 

3 1.371 10.546 47.429 1.371 10.546 47.429 1.430 11.001 46.750 

4 1.217 9.364 56.794 1.217 9.364 56.794 1.201 9.241 55.992 

5 1.008 7.756 64.550 1.008 7.756 64.550 1.113 8.558 64.550 

6 0.877 6.749 71.298       

7 0.699 5.380 76.678       

8 0.665 5.116 81.794       

9 0.569 4.375 86.169       

10 0.560 4.311 90.480       

11 0.445 3.426 93.906       

12 0.417 3.204 97.111       

13 0.376 2.889 100.000       

جدول   می9نتایج  نشان  بهدهد  ،  عاملی  بارهای  عاملی،  چرخش  انجام  از  روی  پس  بر  متمرکزتر  صورت 

نشان  امر  این  که  است  یافته  کاهش  عوامل  بین  همپوشانی  و  گرفته  قرار  مرتبط  بهبود  عوامل  دهنده 
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باشد. در مجموع، نتایج حاکی از کفایت ساختار گیری میتفسیرپذیری مدل و تأیید روایی سازه ابزار اندازه 

 . ها با ابعاد نظری پژوهش استعاملی پرسشنامه و انطباق مناسب گویه 
  ه یدر ابعاد مختلف سرما پژوهش یهاه یگو یعامل یو بارها افته یچرخش یهامؤلفه  سیماتر (: 9) جدول

 ی اجتماع ه ی و سرما یانسان 

 توانمند سازی مدیران و کارکنان

 گویه
 عوامل 

1 2 3 4  

qtav1 0.644     

qtav2 0.822     

qtav3 0.834     

qtav4    0.920  

qtav5   0.912   

qtav6 0.341 0.522    

qtav7 0.312 0.606  0.392  

qtav8  0.411 0.545   

qtav9  0.795    

qtav10  0.676    

 شایسته سالاری در انتصاب مدیران

 گویه
 عوامل 

1 2 3 4  

qsha1   0.823   

qsha2   0.847   

qsha3  0.679    

qsha4 0.395  0.403 -0.490  

qsha5  0.749    

qsha6  0.744    

qsha7  0.660    

qsha8 0.650     

qsha9 0.730     

qsha10 0.740     

qsha11 0.649   0.355  
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qsha12 0.365   0.738  

 حفظ، نگهداشت و برآورده سازی نیازهای فردی و سازمانی کارکنان

 گویه
 عوامل 

1 2 3 4  

qhef1    0.809  

qhef2  0.864    

qhef3  0.817    

qhef4  0.337 0.571   

qhef5   0.824   

qhef6 0.319  0.667   

qhef7 0.742     

qhef8 0.781     

qhef9 0.756   -0.336  

qhef10 0.607     

qhef11 0.685     

qhef12 0.752     

qhef13 0.648     

 ساماندهی و متناسب سازی نیروی انسانی

 گویه
 عوامل 

1 2    

qsam1 0.459     

qsam2 0.642     

qsam3 0.760     

qsam4 0.751     

qsam5 0.811     

qsam6 0.718     

qsam7  0.699    

qsam8  0.837    

qsam9  0.709    

 ها ماتریس مؤلفه

 فناوری اطلاعات و ارتباطات
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 گویه
 عوامل 

1     

qfan1 0.602     

qfan2 0.746     

qfan3 0.672     

qfan4 0.767     

qfan5 0.697     

 یافته های چرخشماتریس مؤلفه

 بعد ساختاری

 گویه
 عوامل 

1 2 3   

qsar1   0.682   

qsar2 0.554     

qsar3 0.497  0.476   

qsar4  -0.590 0.610   

qsar5  0.771    

qsar6 0.783     

qsar7 0.686     

qsar8 -0.344 0.564 0.411   

 بعد شناختی

 گویه
 عوامل 

1 2 3   

qsar9  0.660    

qsar10 0.713     

qsar11 0.824     

qsar12  0.823    

qsar13  0.744    

qsar14 0.788     

qsar15   0.958   

 بعد ارتباطی

 عوامل  

1 2 3 4 5 
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qsar16   0.675   

qsar17 0.381  0.602 0.428  

qsar18   0.554 -0.524 0.425 

qsar19 0.629     

qsar20    0.755  

qsar21  0.777   0.809 

qsar22  0.674    

qsar23      

qsar24 0.756     

qsar25 0.733     

qsa26  0.705    

qsar27 0.769     

qsar28  0.694    

فرآ دستبه   ،یاکتشاف  یعامل  لیتحل  ندیدر  روا  ایپا  یبه ساختار  یابیمنظور  از  برخوردار  مناسب،    ییو  سازه 

بر عامل مربوطه نداشتند،  یمعنادار و مشخص یبارگذار  ایودند ب 0.3ز کمتر ا یبار عامل یکه دارا ییهاه یگو

،  qsam7  یهاه ی گو  یانسان  یروین  یسازو متناسب   یاساس، در مقوله سامانده  نیاز مدل حذف شدند. بر ا

qsam8    وqsam9یهاه ی گو  رانیدر انتصاب مد  یسالارستهی؛ در مقوله شا  qsha1  ،qsha2  ،qsha3  ،qsha5  ،

qsha6    وqsha7یهاه یو کارکنان گو  رانیمد  ی؛ در مقوله توانمندساز  qtav4    وqtav5  ،؛ و در مقوله حفظ

.  دندیحذف گرد  qhef5تا   qhef1  یهاهیکارکنان گو  یمانزو سا  یفرد  یازهاین  یسازنگهداشت و برآورده 

، در مؤلفه  qsar8و    qsar1  ،qsar4  ،qsar5  یهاه ی گو  یدر مؤلفه ساختار  ،یاجتماع  هیدر بعد سرما  ن یهمچن

، qsar16  ،qsar17  ،qsar18  یهاه یگو  یو در مؤلفه ارتباط  qsar15و    qsar9  ،qsar12  یهاه یگو  یشناخت

qsar20  ،qsar21  ،qsar22  ،qsar23  ،qsar26    وqsar28  قابل قبول از    یاز بار عامل  یعدم برخوردار  لیبه دل

فناور  یینها  لیتحل بعد  در  است  ذکر  به  تمام  ی کنار گذاشته شدند. لازم  ارتباطات  و    ها ه یگو  یاطلاعات 

  ه ی لاو  گویه   49پژوهش، از    ن یدر ابنابراین     صورت نگرفت.  یمناسب بوده و حذف مورد  یبار عامل  یدارا

کارآمدی  شده ییشناسا شاخص  دارا  ریمتغ  33تنها    ،در  عامل  یکه  باق  قابل  یبار  مدل  در  بودند،   یقبول 

  ماندند   یباقدوازده سوال  شده،    مطرح  گویه شاخص سرمایه اجتماع  28  ن یز بهمچنین ا  .(10)جدول    ماندند 

برای    شده   ص یتلخ  ی هاه یگو(.  11)جدول   اکتشافی  عاملی  تحلیل  مدل از  در    ی کارآمد  ی ساز  استفاده 
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  یها ه یجدول مربوط به گواستفاده شدند.  یاجتماع هیبر سرما  دیدر نظام سلامت با تأک  یمنابع انسان تیریمد

 ادامه ارائه شده است. در  ز ین یینها یعامل یو بارها  مانده یباق
 مانده کارآمدی مدیریت منابع انسانی های باقیبارهای عاملی گویه  (:10)جدول

 های مقوله ساماندهی و متناسب سازی نیروی انسانیبار عاملی گویه 

 بارعاملی  گویه

qsam1 0.456 

qsam2 0.638 

qsam3 0.752 

qsam4 0.759 

qsam5 0.816 

qsam6 0.725 

 های مقوله شایسته سالاری در انتصاب مدیرانبار عاملی گویه 

 بارعاملی  سوالات 

qsha4 0.849 

qsha8 0.488 

qsha9 0.672 

qsha10 0.559 

qsha11 0.756 

qsha12 0.775 

 های مقوله توانمند سازی مدیران و کارکنانبار عاملی گویه 

 بارعاملی  گویه

qtav1 0.607 

qtav2 0.816 

qtav3 0.845 

qtav6 0.556 

qtav7 0.582 

qtav8 0.549 

qtav9 0.76 

qtav10 0.678 

 های مقوله حفظ، نگهداشت و برآورده سازی نیازهای فردی و سازمانی کارکنانبار عاملی گویه 

 بارعاملی  گویه
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qhef6 0.489 

qhef7 0.781 

qhef8 0.803 

qhef9 0.786 

qhef10 0.601 

qhef11 0.675 

qhef12 0.741 

qhef13 0.627 

 های مقوله فناوری اطلاعات و ارتباطاتبار عاملی گویه 

 بارعاملی  گویه

qfan1 0.602 

qfan2 0.746 

qfan3 0.672 

qfan4 0.767 

qfan5 0.697 

 سرمایه اجتماعی  مانده یباق یهاه ی گو یعامل یبارها (:11)جدول

 های مقوله ساختاریبار عاملی گویه 

 بارعاملی  گویه

qsar2 0.571 

qsar3 0.625 

qsar6 0.752 

qsar7 0.696 

 های مقوله شناختیبار عاملی گویه 

 بارعاملی  گویه

qsar10 0.692 

qsar11 0.821 

qsar13 0.355 

qsar14 0.781 

 های مقوله ارتباطیبار عاملی گویه 

 بارعاملی  گویه

qsar19 0.66 
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qsar24 0.807 

qsar25 0.786 

qsar27 0.821 

بررسبه  اطم   ییروا  یمنظور  اندازه   ت یاز کفا  نانیسازه و  ابعاد پژوهش تحل  کیهر    یبرا  ،یریگمدل   لی از 

به   ی دییتأ  یعامل اول  امرتبه  در  شد.  انجام  جداگانه  هر    ن یصورت  رابطه  گو  کیمرحله،  سازه   هاه ی از  با 

ارز و شاخص   یابیمتناظر خود مورد  بارها  یهاقرار گرفت  بررس  یعامل  یبرازش مدل و  شد.    یاستاندارد 

برازش   یهامعنادار و قابل قبول بوده و شاخص   یبار عامل  یدارا  مانده یباق  یهاه یگو  ینشان داد تمام  جینتا

و  (  10تا    3). نمودارها  دیگرد  دیی ابعاد پژوهش تأ  یریگساختار اندازه   ن،ی در دامنه مطلوب قرار دارند؛ بنابرا

   در ادامه ارائه شده است. زه هر سا یمرتبه اول برا یعامل لیکامل تحل جینتا

 
 گیری نهایی بعد ساماندهی بارعاملی استاندارد شده مدل اندازه :3نمودار 

 
 یی بعد شایسته سالاری نها یرگیبارعاملی استاندارد شده مدل اندازه  :4نمودار 
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 توانمندسازی  بعد یینها یریگبارعاملی استاندارد شده مدل اندازه  :5نمودار 

 
 حفظ و نگهداشتبعد  یینها یریگبارعاملی استاندارد شده مدل اندازه  :6نمودار 

 
 فناوری  بعد یینها یریگبارعاملی استاندارد شده مدل اندازه  :7نمودار 
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 ی بعد ساختار یینها یریگبارعاملی استاندارد شده مدل اندازه   :8نمودار 

 
 شناختیبعد  یینها یریگبارعاملی استاندارد شده مدل اندازه  :9نمودار 

 
 ارتباطی بعد  یینها یریگبارعاملی استاندارد شده مدل اندازه  :10نمودار 

 پژوهش  هایمقوله  یبرازش مدل برا یهاشاخص(: 12)جدول

های شاخص

  برازندگی 
RMSEA GFI AGFI CFI IFI 

 0.99 0.99 0.94 0.98 0.05 1.51 مقوله ساماندهی 

 0.99 0.99 0.96 0.98 0.03 1.18 سالاری مقوله شایسته

 0.99 0.99 0.94 0.97 0.02 1.06 ی توانمندسازمقوله 
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  و حفظمقوله 

 نگهداشت 
0.82 0.0 0.98 0.96 1 1 

 0.97 0.97 0.93 0.98 0.07 2.03 ی فناورمقوله 

 1 1 0.99 0.99 0.0 0.34 مقوله ساختاری 

 1 1 0.99 0.99 0.0 0.42 مقوله شناختی 

 1 1 0.99 1 0.0 0.03 ی ارتباطمقوله 

یافته  ابعاد،  براساس  تمامی  در  پژوهش  محاسبه شده که   شده نرمال  دوی کا  شاخصهای  قبولی  قابل   مقدار 

 بر  دلالت   جه ینت  ن یا.  است  ینظر  مدل  و   شده مشاهده   انس یکووار  سیماتر  ن یب  معنادار   تناقض  عدم   از  یحاک 

 برازش  انگریب  ادیر بدست آمده مق  با  RMSEA  شاخص  دارد  هاداده   ساختار  دیبازتول  در  مدل  مناسب  ییتوانا

مقادیر   . است  یتجرب  یهاداده   و  یمفهوم  مدل   ن یب  مناسب  یهمخوان  دهنده نشان   که   باشد،ی م  مدل  مطلوب

آن    یایفوق گو  یهاافته ی  .ندینمایم  د یی مدل را تأ  آلده ی برازش ا  نیز  IFIو   GFI  ،AGFI،  CFI  های  شاخص

مدل طراح که  تای  شده   یاست  عاملی  تحلیل  مرحله  ادر  اول  مرتبه  اعتبار آماریدی  برخوردار    یمناسب  یز 

.  باشدیم  یمورد بررس  ینظر  میمفاه  ق یدق  ییدر بازنما  یریگمدل اندازه   تیاز کفا  یحاک   ج ینتا  نی بوده و ا

گویه  نیز  بارعاملی  منظر  از  از  )بالاتر  نظر  مورد  نصاب  مانده حد  باقی  بدلیل  0.3های  ولی  هستند  دارا  را   )

اول   مرتبه  عاملی  تحلیل  نمودارهای  مقاله  شدن  طولانی  از  است  ارائهجلوگیری   ,.Rezaee et al)  نشده 

2025  .) 
 ی منابع انسان  تی ریمد  یمدل کارآمد  یبررس

ا کارآمد  نیدر  مدل  انسان  تیریمد   یبخش،  پنج   شده یمعرف  ی منابع  ابعاد  با  پژوهش  سامانده در   ،یگانه 

فناور  ،یتوانمندساز  ،یسالارسته یشا و  نگهداشت  و  ارز  یحفظ  م  یابیمورد  اجرارد یگیقرار  از  پس    ی . 

شده و    دییتأ  هیگو  33، در مجموع  0.3کمتر از    یبار عامل  یدارا   یهاهیو حذف گو  یاکتشاف  یعامل  لیتحل

تحل گرد  یینها  یهالیدر  مدل  تحلدیوارد  چارچوب  در  بارها  یدییتأ  ی عامل  لی.  دوم،   ی عامل  یمرتبه 

اندازه  »کارآمد  یینها   یریگاستانداردشده مدل  انسان  تیریمد  یشاخص  ارائه شده   11  نمودار در    «یمنابع 

بر اساس   از حداقل آستانه    0.05  یسطح معنادار  درشده  محاسبه   یعامل  یبارها  ری مقاد  ه یکل  ها،افته یاست. 

قبول   رفته   0.3قابل  افراتر  که  مؤ  نی اند  همسو  ی همگرا  ییروا  د یامر  و  شاخص   ییمطلوب    ی هامعنادار 

مدل    یها با ابعاد مفهومشاخص   یمطابقت ساختار  ج، ینتا  ن یمورد مطالعه است. ا  یبا سازه نظر  یریگاندازه 

 .کندیم دییرا تأ ی منابع انسان تیریمد یکارآمد
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 ی منابع انسان  تی ریمد  یبارعاملی مدل کارآمد :11نمودار 

 ی منابع انسان تیری مد  یهای برازش مدل کارآمد شاخص(: 13)جدول

 های برازندگی شاخص
2

df


 
RMSEA GFI AGFI CFI IFI 

 0.83 0.83 0.76 0.80 0.06 1.73 یانسان منابع تیریمد یکارآمد

 

 یآمده حاکدستقرار دارد، مقدار به   3تا    1شده در محدوده قابل قبول  نرمال  دوی شاخص کا،  8در جدول  

که    RMSEAشاخص   یبرخوردار است. مقدار به دست آمده برا  یاز آن است که مدل از برازش قابل قبول

 انگریب  جه ینت  ن یخوب مدل است. ا  اریدهنده برازش بس ( قرار دارد، نشان 0.08  -0.05در محدوده قابل قبول )

پ قدرت  از  مدل  که  است  و خطا  یمناسب  ینی بش یآن  بوده  مطلوب  بیتقر  یبرخوردار  در حد  است.    یآن 

  ن ی ها موفق بوده، اداده   انسیوار  نییآن است که مدل در تب   ه دهندنشان   AGFIو    GFI  یهاشاخص  ریمقاد

  CFI یقیتطب ی باشد. شاخص ها یریگنمونه  یهات یمحدود ایمدل  یدگیچیاز پ یممکن است ناش تیوضع

از آن است    یحاک   هاافته ی  نی. اباشندیدهنده برازش نسبتاً مناسب مدل م، نشان 0.83هر دو با مقدار    IFIو  

با توجه به نتادهدیرا نشان م  یبهبود مناسب  ه،یبا مدل پا  سهیکه مدل حاضر در مقا آمده، مدل  دستبه   جی. 

کارآمد  یدییتأ دوم  انسان  تیریمد  یمرحله  مطلوب  یمنابع  برازش  است  یمناسب  یاز    برخوردار 

(Mouratidou, 2024).    انسانی بارعاملی  14در جدول منابع  مدیریت  کارآمدی  مدل  استاندارد شده  های 

 ارائه شده است.   Amosبراساس خروجی نرم افزار 
 ی منابع انسان  تی ریمد  یکارآمد  یینها  یریگدر مدل اندازه  هاه یاستاندارد گو یعامل یبارها (:14)جدول
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 بارعاملی معادلات ساختاری گویه مقوله بارعاملی  مدل 

کارآمدی 

مدیریت منابع 

 انسانی

0.89 
ساماندهی و متناسب سازی  

 نیروی انسانی 

qsam1 0.49 

qsam2 0.52 

qsam3 0.74 

qsam4 0.59 

qsam5 0.61 

qsam6 0.60 

0.66 
شایسته سالاری در انتصاب  

 مدیران 

qsha4 0.38 

qsha8 0.51 

qsha9 0.70 

qsha10 0.59 

qsha11 0.56 

qsha12 0.42 

0.66 
توانمند سازی مدیران و  

 کارکنان

qtav1 0.45 

qtav2 0.46 

qtav3 0.39 

qtav6 0.62 

qtav7 0.63 

qtav8 0.41 

qtav9 0.49 

qtav10 0.67 

0.85 

حفظ، نگهداشت و  

برآورده سازی نیازهای  

 فردی و سازمانی کارکنان 

qhef6 0.44 

qhef7 0.69 

qhef8 0.69 

qhef9 0.69 

qhef10 0.51 

qhef11 0.58 
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qhef12 0.69 

qhef13 0.59 

0.76 
فناوری اطلاعات و  

 ارتباطات 

qfan1 0.4 

qfan2 0.6 

qfan3 0.63 

qfan4 0.51 

qfan5 0.57 

 ی مدل سرمایه اجتماع یبررس

ا مفهوم  نیدر  مدل  سه   یمبتنی  اجتماع  هیسرما  یپژوهش،  ابعاد  ساختاربر  ارتباط  ی شناخت  ،یگانه  در   یو 

تحل ارز  ید ییتأ  یعامل  لیچارچوب  مورد  دوم  بارها   یابیمرتبه  گرفت.  مدل    یعامل  یقرار  استانداردشده 

شده در سطح   محاسبه  ر یمقاد  ه یکل  دهدی ارائه شده نشان م  12  نمودار که در    ازه،س  ن یا  یی نها  یریگاندازه 

پذ  0.05  یمعنادار آستانه  حداقل  )رفتنیاز  رفته (  0.3ی  افراتر   قابل   ی همگرا  یی روا  ی ایگو  ها، افتهی   ن یاند. 

اساس،   نیاست. بر ا  یاجتماع  هیسرما  ینظر  ارچوببا چ  یریگاندازه   یهامعنادار شاخص   ییقبول  و همسو

هر    یهاشاخص در  استفاده  سه   کیمورد  ابعاد  )ساختاراز  ارتباط  یشناخت  ،یگانه  قابلیو  از  انطباق   ت ی( 

مفهوم  یساختار مدل  وار  یبا  و  بوده  برخوردار  کاف  انسیپژوهش  برا  یمشترک  مکنون    نییتب  یرا  سازه 

 ی اجتماع  هیاستاندارد شده مدل سرما  یهایبارعامل  15در جدول  همچنین    .کنندیفراهم م  یاجتماع  هیسرما

 ارائه شده است.  Amosنرم افزار  یبراساس خروج
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 بارعاملی مدل سرمایه اجتماعی (:12)نمودار

 ی اجتماع ه یسرما  یکارآمد  یینها  یریگدر مدل اندازه  هاه یاستاندارد گو یعامل یبارها (:15)جدول

 بارعاملی معادلات ساختاری گویه مقوله بارعاملی  مدل 

سرمایه 

 اجتماعی

 ساختاری 0.79

qsar2 0.56 

qsar3 0.45 

qsar6 0.42 

qsar7 0.36 

 شناختی  0.77

qsar10 0.48 

qsar11 0.77 

qsar14 0.68 

 ارتباطی  0.93

qsar19 0.53 

qsar24 0.73 

qsar25 0.68 

qsar27 0.77 

 

 ی اجتماع ه یبرازش مدل سرما یهاشاخص (:16)جدول

های شاخص

 برازندگی 
2

df


 RMSEA GFI AGFI CFI IFI 
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 0.93 0.94 0.90 0.94 0.06 1.76 سرمایه اجتماعی

جدول   اطلاعات    مقدار   ،دارد  قرار  3  تا  1  قبول  قابل  محدوده   در  شده نرمال  دویکا  شاخص،  9براساس 

مقدار به دست آمده برای    .است  برخوردار  یقبول  قابل  برازش  از  مدل  که  است  آن  از  یحاک   آمده دستبه 

  مدل   که  است   آن   انگریب   مقدار  نیا( قرار دارد،  0.08  -0.05که در محدوده قابل قبول )  RMSEAشاخص  

   هستند   0.90  آستانه   حد   از  بالاتر  AGFIو    GFI  شاخص  دو  هر.  است  برخوردار  یمناسب  ینیبش یپ   قدرت  از

تطبیقی    . باشدیم  هاداده   انس یوار  ن ییتب  در  مدل   خوب  ییتوانا  دهنده نشان   که با     IFI  و   CFIشاخص های 

 یحاک   ها افته ی  ن یا  .باشندیم  ه یپا  مدل  با   سه یمقا  در  مدل   خوب   نسبتاً   برازش  دهنده نشان  ،0.93و  0.94مقادیر  

 . (,Kehinde 2024)  است برخوردار یقبول  قابل برازش از یاجتماع هیسرما یریگاندازه  مدل که است  آن از
 یاجتماع  ه یسرما کردیبر رو یمبتن یمنابع انسان تی ری مد  یکارآمد بررسی  

اندازه   یعامل  یبارها مدل  انسان  تیریمد  ی»کارآمد  یریگاستانداردشده  رو  یمبتن  یمنابع    ه یسرما  کردیبر 

از   0.05  یمحاسبه شده در سطح معنادار  ریمقاد  هیکل  دهد یارائه شده نشان م  13  نمودار، که در  «یاجتماع

پذ آستانه  رفته0.3)  یرفتنیحداقل  فراتر  ا(  همسو  یهمگرا  ییروا   یا یگو  ها،افته ی  ن یاند.  و  قبول   ییقابل 

شاخص نظر  یریگاندازه   ی هامعنادار  چارچوب  نها  یبا  ا  قی تحق  ییمدل  بر  شاخص   ن یاست.    ی هااساس، 

  انسیپژوهش برخوردار بوده و وار  یبا مدل مفهوم   ی انطباق ساختار  تی ابعاد از قابل  یمورد استفاده در تمام

استاندارد شده مدل    یهایبارعامل  17در جدول    .کنندیسازه مکنون  فراهم م  نییتب  یرا برا  یمشترک کاف

 ارائه شده است.   Amosنرم افزار  یبراساس خروج نهایی پژوهش 
 پژوهش  یینها  یریگدر مدل اندازه  هاه یاستاندارد گو یعامل یبارها (:17)جدول

 بارعاملی  گویه مقوله بارعاملی  

 کارآمدی مدیریت منابع انسانی

 ساماندهی و متناسب سازی نیروی انسانی  0.87

qsam1 0.51 

qsam2 0.52 

qsam3 0.75 

qsam4 0.58 

qsam5 0.60 

qsam6 0.59 

 شایسته سالاری در انتصاب مدیران 0.66

qsha4 0.39 

qsha8 0.52 

qsha9 0.69 

qsha10 0.60 

qsha11 0.52 
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qsha12 0.42 

 توانمند سازی مدیران و کارکنان  0.67

qtav1 0.44 

qtav2 0.45 

qtav3 0.39 

qtav6 0.62 

qtav7 0.62 

qtav8 0.42 

qtav9 0.49 

qtav10 0.67 

0.83 
حفظ، نگهداشت و برآورده سازی نیازهای 

 فردی و سازمانی کارکنان 

qhef6 0.43 

qhef7 0.69 

qhef8 0.68 

qhef9 0.68 

qhef10 0.52 

qhef11 0.64 

qhef12 0.72 

qhef13 0.58 

 فناوری اطلاعات و ارتباطات  0.78

qfan1 0.39 

qfan2 0.60 

qfan3 0.62 

qfan4 0.52 

qfan5 0.59 

 سرمایه اجتماعی

 ساختاری 0.71

qsar2 0.47 

qsar3 0.42 

qsar6 0.56 

qsar7 0.56 

 شناختی  0.83
qsar10 0.50 

qsar11 0.76 

qsar14 0.68 

 ارتباطی  0.85
qsar19 0.54 

qsar24 0.72 
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qsar25 0.68 

qsar27 0.78 

  ه یسرما کردیبر رو یمبتن یمنابع انسان  تیر یمد  یارآمدک ید ییتا مدلهای برازش شاخص (:18)جدول

 یاجتماع

های شاخص

 برازندگی 

2

df


 
RMSEA GFI AGFI CFI IFI 

 0.78 0.79 0.72 0.75 0.06 1.66 مدل نهایی

 

 
 ی اجتماع هیسرما کردیبر رو یمبتن یمنابع انسان تیریمد  یمدل کارآمد یبارعامل :13نمودار 

 .دهد یم  نشان  یساختار  معادلات  لی تحل  از  استفاده   با   را  مدل   یینها  یابی ارز  ،18  جدول  در  شده   ارائه   جینتا

مقدار دارد   قرار  3  تا   1  قبول   قابل   محدوده   در  شده نرمال   دو یکا  شاخص این   تناقض  عدم   دهنده نشان   ، 

مقدار شاخص  است  ینظر  مدل   و  هاداده   ساختار  نیب  معنادار  .RMSEA    با که  می  0.06برابر   انگریبباشد 

مقادیر    AGFIو    GFIهای  است. شاخص   مدل   مناسب   نسبتاً   ینیبش یپ  قدرت است    0.72و    0.75با  ممکن 

در   یشنهادیپ  یریگمدل اندازه   ن،یهمچن.  باشد  یریگنمونه   مشکلات   ای  مدل   حد   از   ش یب  یدگی چیپناشی از  

انطباق قیدیبرازش کل  یهابا توجه به شاخص این رساله    شده ی  آورجمع  یتجرب  یهاداده   اب  یتوجه  ابل ، 

  ی نظر  م یقادر به بازتاب مفاه  یخوبمورد استفاده به   یهاآن است که شاخص  د یمؤ  هاافته ی  ن ی. ادهدینشان م
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آمار  یهاسازه  ثبات  از  مدل  و  بوده  برا  یپژوهش  آمار  یریپذیمتعم  یلازم  برخوردار    یبه جامعه  هدف 

ساختار   ج، ینتا  ن یا.  است مفهومشاخص   یمطابقت  ابعاد  با  »کارآمد  یها  انسان  تیریمد  یمدل  در   یمنابع 

 .کندیم د ییرا تأ «یاجتماع هیبستر سرما

نها بر  برون   ریعنوان متغبه  «یاجتماع  هیپژوهش، »سرما  ییدر مدل  اثر آن  زا )مستقل( در نظر گرفته شده و 

نقش    یاجتماع  هیاساس، سرما  نیمورد آزمون قرار گرفته است. بر ا  «یمنابع انسان  تیریمد  یسازه »کارآمد

به   گرلیتعد  ای  یانجیم  ریمتغ بلکه  پ  یکیعنوان  نداشته،  ارتقا  یسازمان  ی ندهایشایاز  بر    ی کارآمد   یمؤثر 

انسان  تیریمد  م یمستق  ریمس  شود،ی( مشاهده م13)  نمودارگونه که در  شده است. همان  یسازمدل   یمنابع 

کارآمد  یاجتماع  هیسرما انسان  تیری مد  ی به  )  ب یضر  ی دارا  ی منابع  سطح 0.54استاندارد  در  که  بوده   )

ا  0.05  یمعنادار شد؛  گزارش  ساختار  ت ی تقو  دهدی م  ننشا  افتهی  نیمعنادار  ارتباط   یشناخت  ،یابعاد   ی و 

 .منجر شود  یمنابع انسان تیریمد یبه بهبود سازوکارها تواندیم یاجتماع هیسرما

مبان  یمبتن  زین  یاجتماع  هیسرما  ریمتغ  انتخاب پ  ینظر  یبر  مطالعات  و  است؛    نیشیپژوهش  گرفته  صورت 

سازمان  یاگونه به  اعتماد  روابط،  شبکه  اجتماع  یهنجارها   ،یکه  تعاملات  و  تسه   ،یمشترک   کننده لیبستر 

انسان  یهام یتصم  یکارکنان و اثربخش  یتبادل دانش، همکار ازاشوندیم  یتلق  یمنابع  در پژوهش    رو،ن ی. 

 یشده و رابطه عل    یو اعتبارسنج نییتب  یاجتماع  هیدر بستر سرما  یمنابع انسان  تیریمد  یحاضر مدل کارآمد

 مورد آزمون قرار گرفته است.  یدو سازه در چارچوب مدل ساختار نیا انیم

 گیری و پیشنهادات نتیجه 

طراح هدف  با  حاضر  اعتبارسنج  یپژوهش  کارآمد  یو  انسان  تیر یمد  یمدل  با   یمنابع  سلامت  نظام  در 

سرما  دیتأک  نتا  یاجتماع  هیبر  شد.  کارآمد  ج یانجام  که  داد  انسان  ت یریمد  ی نشان  حاصل   ی منابع  صرفاً 

بسترها  ست،ین  یتیریمد  یرسم  یسازوکارها  یریکارگبه  با  تعامل  در  ک   یاجتماع  یبلکه  روابط    تیفیو 

  ی ا ده یپد  یمنابع انسان  یکه کارآمد  دهدیپژوهش نشان م  یهاافتهی  گر،ید  انی. به بردیگیشکل م   یسازمان

مؤلفه  یچندبعد بر  علاوه  که  تأث  ت،یریمد  یساختار  یهااست  سازمان  ریتحت  نرم  اعتماد،   رینظ  یعوامل 

 .اهداف قرار دارد ییتعامل و همگرا

کارآمد  در انسان  تیریمد  ی بعد  مد  یسالارسته یشا  ،یمنابع  انتصاب  مؤثرتر  یکیعنوان  به   رانیدر    نی از 

شناسامؤلفه  ا  ییها  سازمان  انگری ب  جه ینت  ن یشد.  در  که  است  مد  یهاآن  انتخاب  اساس   ران یسلامت،  بر 

شا و  افزا  تواندیم  یاحرفه   یستگیتخصص  سازمان  شیبه  عدالت  و  یانگ  تیتقو  ،یادراک  کارکنان  زش 

هماهنگ ا  ی عملکرد  یبهبود  شود.  پ  افته ی  ن یمنجر  مطالعات  مد  نی شیبا  انسان  ت یریحوزه  که   یمنابع 

همسو است، اما در پژوهش حاضر نشان   دانندیم  یتیریمد  یهانظام  یاثربخش  شرطشیرا پ  یسالارسته یشا
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 یبر اعتماد سازمان  یمبتن  یاجتماعکه در بستر روابط    شودیم  ت یتقو  یعامل زمان  ن یا  یداده شد که اثربخش

 .ردیقرار گ

 یاز فناور یریگو بهره   یو کارکنان، نگهداشت منابع انسان رانیمد ینشان داد که توانمندساز جینتا نیهمچن

  ت ی کارکنان تقو  انیم  یو همکار  یادارند که تعاملات حرفه  یاثر را بر کارآمد  نیشتریب   یاطلاعات زمان

ا باشد.  م  نیشده  نشان  س  دهدیموضوع  انسان  یهااست یکه  مح  یمنابع  تدو  یهاطیدر  با    ن ی سلامت صرفاً 

نتدستورالعمل به  نم  جه یها  ن  رسند،یمطلوب  تسهبه  یاجتماع  هیسرما  ازمندیبلکه    ی اجرا  کننده ل یعنوان 

 .هستند هااست یس نیاثربخش ا

  ی و معنادار بر کارآمد   میاثر مستق   یدارا  یاجتماع هینشان داد که سرما  زی ن  یمدل معادلات ساختار  ی هاافتهی

اعتماد متقابل و شناخت مشترک    ،یارتباط   ی هاکه شبکه   کندی م  ن ییتب جهینت   ن یاست. ا  ی انسان  منابع   تیریمد

 آورد؛ی را فراهم م  یسازمان  یهایریگم یتصم  ل یتبادل دانش، کاهش تعارضات و تسه  نهیکارکنان زم  انیم

بنابرا  ت ینظام سلامت اهم  محورمیو ت   ده یچ یپ  یهاط یکه در مح  یامر  یاجتماع  هیسرما  ن،یدوچندان دارد. 

ا به   نیدر  نه  متغپژوهش  به   ،یجانب  یریعنوان  کارآمد  یسازمان  ندیشا ی پ  کیعنوان  بلکه  بر  منابع    یمؤثر 

 .شودیم ریتفس  یانسان

  ی رهایاز مس  یمنابع انسان  تیریمد  یبر کارآمد   یاجتماع  هیکه اثر سرما  دهد ینشان م  هاافتهی  ترق یعم  لیتحل

کارکنان    لیتما  شیموجب افزا  «ی»اعتماد سازمان  ،یاجتماع  هیسرما  یا. در بعد رابطهابدییتحقق م  یمشخص

اعتماد، مقاومت   طیدر شرا  رایز  شود؛یم  یمنابع انسان  یهااستیس  رشیو پذ  هایریگم یبه مشارکت در تصم

تقو  یو همکار  افتهیکاهش    یسازمان بعد ساختارگرددی م  تیداوطلبانه   یارتباط   یهاوجود شبکه   ،ی. در 

م مد  انیفعال  و  تجرب   انیجر  ران،یکارکنان  و  تسه  یاحرفه   اتیدانش  اجرا  ل یرا  و    ی هابرنامه   یکرده 

اثربخش   یسازمان  ی ریادگیو    ی توانمندساز مرا  همچنسازدیتر  شناخت  نی.  بعد  و    یریگشکل   ، یدر  زبان 

م مشترک  همسو  یدرمان  یهامیت  یاعضا  انیاهداف  ب  ییباعث  تعارضات  کاهش  و    ی احرفهن یعملکردها 

ن   یفیک   یهاافتهی.  شودیم م  زیپژوهش  مستمر  تعامل  و  مشارکت  که  داد  زم  انینشان    ی اجرا  نهیکارکنان، 

س انسان  یهااستیموفق  م  یمنابع  فراهم  نتا  کندیرا  ساختار  یکم  جیو  معادلات  از   نیا  یمدل  را  روابط 

تأ  ریمس  ب یضرا  قیطر بد  دیی معنادار  طر  یاجتماع  هیسرما  ب،ی ترت  نیکرد.  تسه  ت یتقو  قیاز   ل ی اعتماد، 

 .دهدی را ارتقاء م یمنابع انسان تیریمد یکارآمد م یرمستقیطور غدرک مشترک، به جاد یارتباطات و ا

که عمدتاً بر    یمنابع انسان  ت یریمتداول مد  یهاکه مدل   دهدیپژوهش نشان م  نیا  یهاافته ی  ،یمنظر نظر  از

اجتماع  یرسم  یسازوکارها ابعاد  به  توجه  بدون  دارند،  تب  یتمرکز  به  قادر  کارآمد   ن ییسازمان    ی کامل 
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نوآورستندین کارآمد  ی.  که  است  آن  در  حاضر  انسان  تی ریمد  یپژوهش  پ  یمنابع  در  سرما  وندیرا   هیبا 

سازمان  یاجتماع بستر  در  مفهوم   یهاو  اعتبارسنج   یسازسلامت  و  یو  است.  بخش    یژگیکرده  خاص 

وابستگ همکار  دی شد  یسلامت،  به  م  ،یاحرفهن یب  یعملکرد  هماهنگ  انیاعتماد  و    ی هام یت  یکارکنان 

ظاهر   گرید  یهااز سازمان  یاریبستر از  حوزه برجسته  نیدر ا  یاجتماع  ه ینقش سرما  رونیاست؛ ازا  یدرمان

 .شودیم

در نظام سلامت مستلزم توجه    یمنابع انسان  ت یریمد  یگرفت که ارتقاء کارآمد  جه ینت   توان یاساس، م  ن یا  بر

 ، یاعتماد سازمان  تیاست. تقو  یسازمان  یاجتماع  هیسرما  ت یو تقو  یتیری مد  یهمزمان به اصلاح ساختارها

 یاثربخش  تواندیم  یهمکار  یهااز شبکه   تیزبان و اهداف مشترک و حما  جادیا  ،یاتوسعه تعاملات حرفه

 .خدمات سلامت منجر شود تی فیبه بهبود ک  تی داده و در نها  شیرا افزا یمنابع انسان یهااستیس

ارائه   در مدل  چارچوبمجموع،  م  یقیتلف  یشده  م  کندیفراهم  نشان  منابع    تیریمد  یکارآمد  دهدیکه 

فرآنه   ی انسان محصول  نت  ،یتیریمد  ی ندهایتنها  م  جه یبلکه  سرما  یانسان  هیسرما  ان یتعامل  در   یاجتماع  هیو 

قرار   نده یآ  یتیریمدو مداخلات    هااستیس  یطراح  یمبنا  تواندیکه م  یسلامت است؛ موضوع  یهاسازمان

 .ردیگ

 ی دانشگاه علوم پزشک  کیبه    یبه محدود بودن جامعه آمار  توانیپژوهش م  ن یا  یهات یاز جمله محدود

تعم است  ممکن  که  کرد  سا  جینتا  یریپذمیاشاره  بافتسازمان  ریبه  و  احت  یهاها  با  را  همراه   اطیمتفاوت 

 ا ی  یادراک   یریسوگ  روز اند که احتمال بشده   ی گردآور  یها بر اساس ابزار خودگزارشداده   نیسازد. همچن

 یمقطع  ت یماه  ن، ی. علاوه بر ادهدیم   شیرا افزا  یمطلوب اجتماع  یهادهندگان به ارائه پاسخپاسخ  لیتما

عل  روابط  استنباط  امکان  م  رهایمتغ  انیم  یقطع  یپژوهش  محدود    شودیم  شنهاد یپ  ن یبنابرا  کند؛یرا 

 شده ییو جهت روابط شناسا  یداریتر، پامتنوع   ی هاو نمونه   ی طول  یهابا استفاده از طرح  نده یآ  یهاپژوهش 

 کنند. یرا بررس

پژوهش   شودیم  شنهاد یپ ارائه   ،یآت  یهادر  سامدل  در  پزشک  یهادانشگاه   ریشده  سازمان  یعلوم    ی هاو 

مختلف   یسازمان  ی هاآن در بافت   یریپذم یتعم  زانیتا م  ردیدهنده خدمات سلامت مورد آزمون قرار گارائه

همچن  یبررس متغ  یبررس  ن یشود.  تعد  ی انجیم  ی رهاینقش  سازمان  رینظ  گرید  گرل یو  سبک   ،یفرهنگ 

سازمان  یرهبر تعهد  تب  تواند یم  یو  اثرگذار  ترق ی دق  ن ییبه  کارآمد  یاجتماع  هیسرما  یسازوکار    ی بر 

انسان  تیریمد  ییایاز پو  یترق یدرک عم  تواندیم  زین   یبیو ترک   یکمک کند. انجام مطالعات طول  ی منابع 

 آنها در طول زمان فراهم آورد.  رات ییو تغ  رهایمتغ انیروابط م
 سپاسگزاری 



 1405زمستان و  ، پاییز36شماره  ،18پژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                     56 

را در   نظرات ارزشمند خود ما  اب  که  یمشارکت کنندگان  تمامی  و تشکر خود را از  ریتقد  تی نها سندگانینو

 . دارندیاعلام م ، نمودند  یاریه ژن پرویا لمیتک
Adu Sarfo, P.; Zhang, J.; Nyantakyi, G.; Lassey, F. A.; Bruce, E., & 

Amankwah, O. (2024). Influence of green human resource management on firm’s 

environmental performance: green employee empowerment as a mediating factor. 

Plos One, 19(4), e0293957. https://doi.org/10.1371/journal.pone.0293957 

Al-Twal, A.; Alawamleh, M., & Jarrar, D. M. (2024). An investigation of 

the role of wasta social capital in enhancing employee loyalty and innovation in 

organizations. Journal of Innovation and Entrepreneurship, 13(1), 12. 

https://doi.org/10.1186/s13731-024-00372-w 

Alipour, H.; Farid, M. (2013). Examination of job satisfaction among 

employees of Agricultural Bank in Lahijan. Quantitative Studies in Management, 

4(2), 115-126. (In Persian) https://www.magiran.com/p1903154 

Astuti, S. J. W.; Dwiningwarni, S. S., & Atmojo, S. (2025). Modeling 

environmental interactions and collaborative interventions for childhood stunting: a 

case from Indonesia. Dialogues in Health, 6, 100206. 

https://doi.org/10.1016/j.dialog.2025.100206 

Ataei, P.; Dastenaei, A. M.; Izadi, N.; Karimi, H., & Menatizadeh, M. 

(2024). The predictors of social capital in agricultural consultation, technical, and 

engineering service companies. Heliyon, 10(1), e23547. 

https://doi.org/10.1016/j.heliyon.2023.e23853 

Bai, H. (2010). Investigation of factors affecting human resource 

productivity in Amirabad Special Economic Zone. Unpublished master's thesis. (in 

Persian)  

Bourdieu, P. (1986). The forms of capital. In J. G. Richardson (Ed.), 

Handbook of theory and research for the sociology of education (pp. 241–258). 

Greenwood Press. 

Coleman, J. S. (1988). Social capital in the creation of human capital. 

American Journal of Sociology, 94, S95–S120. https://doi.org/10.1086/228943 

Correia, A. B.; Farrukh Shahzad, M.; Moleiro Martins, J., & Baheer, R. 

(2024). Impact of green human resource management towards sustainable 

performance in the healthcare sector: role of green innovation and risk 

management. Cogent Business & Management, 11(1), 2374625. 

https://doi.org/10.1080/23311975.2024.2374625 

Ebadi, M. R.; Sadeghi, S., & Imani, M. (2019). Investigating the 

relationship between human resource strategies and organizational performance in 

https://doi.org/10.1371/journal.pone.0293957
https://doi.org/10.1186/s13731-024-00372-w
https://www.magiran.com/p1903154
https://doi.org/10.1016/j.dialog.2025.100206
https://doi.org/10.1016/j.heliyon.2023.e23853
https://doi.org/10.1086/228943
https://doi.org/10.1080/23311975.2024.2374625


     57                                               در نظام سلامت یمنابع انسانکارآمدی مدیریت مدل طراحی و اعتبارسنجی 

public hospitals. Journal of Human Resource Management Research in Health, 

6(1), 21-36. (In Persian)  

Esmaeili, M. R., & Ansari Renani, Q. (2013). Examination of job 

satisfaction among employees of the Water and Wastewater Company of Lorestan 

Province. Scientific Research Bi-Monthly of Shahid University, 14(23). (In Persian) 

Hidalgo, G.; Monticelli, J. M., & Vargas Bortolaso, I. (2024). Social capital 

as a driver of social entrepreneurship. Journal of Social Entrepreneurship, 15(1), 

182-205. https://doi.org/10.1080/19420676.2021.1951819 

Inceoglu, I.; Vanacker, T., & Vismara, S. (2024). Digitalization and 

resource mobilization. British Journal of Management, 35(2), 576-593. 

https://psycnet.apa.org/doi/10.1111/1467-8551.12817 

Jia, J.; Bao, Z.; Wang, H.; Cao, Y.; Yu, L., & Lv, K. (2025). Factors 

influencing health information acquisition behavior from a social capital theory 

perspective: a study of zhihu users. Frontiers in Public Health, 13, 1501879. 

https://doi.org/10.3389/fpubh.2025.1501879 

Jiang, Y.; Jamil, S.; Zaman, S. I., & Fatima, S. A. (2024). Elevating 

organizational effectiveness: synthesizing human resource management with 

sustainable performance alignment. Journal of Organizational Effectiveness: 

People and Performance, 11(2), 392-447. https://doi.org/10.1108/JOEPP-03-2023-

0111 

Kehinde, A. D.; Ojo, T. O., & Ogundeji, A. A. (2024). Impact of 

participation in social capital networks on the technical efficiency of maize 

producers in southwest Nigeria. Agriculture & Food Security, 13(1), 12. 

https://doi.org/10.1186/s40066-023-00464-y 

Kia, F.; Rahnamaroudposhti, F.; Ghafari, F.; Hashemi, S. A., & Tavakoli, 

N. (2021). Providing a model for the development of human capital in the health 

economy system of the country. Razavi Medical Sciences, 28(3), 59-67. (In 

Persian) https://www.sid.ir/paper/411631/fa 

Maleki, M.; Zarei, A., & Khoshbin, M. (2016). Challenges of human 

resource management in teaching hospitals: a strategic analysis. Journal of Health 

and Social Development, 3(1), 55-68. (In Persian)  

Malik, A.; Nguyen, M.; Budhwar, P.; Chowdhury, S., & Gugnani, R. 

(2024). Leveraging high-performance HRM practices and knowledge sharing for 

managing technological and social change in emerging market healthcare 

providers. Technological Forecasting and Social Change, 205, 123463. 

https://doi.org/10.1016/j.techfore.2024.123463 

https://doi.org/10.1080/19420676.2021.1951819
https://psycnet.apa.org/doi/10.1111/1467-8551.12817
https://doi.org/10.3389/fpubh.2025.1501879
https://doi.org/10.1108/JOEPP-03-2023-0111
https://doi.org/10.1108/JOEPP-03-2023-0111
https://doi.org/10.1186/s40066-023-00464-y
https://www.sid.ir/paper/411631/fa


 1405زمستان و  ، پاییز36شماره  ،18پژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                     58 

Martínez-Falcó, J.; Sánchez-García, E.; Marco-Lajara, B., & Millán-Tudela, 

L. A. (2024). Enhancing employee wellbeing and happiness management in the 

wine industry: unveiling the role of green human resource management. BMC 

Psychology, 12(1), 203. https://doi.org/10.1186/s40359-024-01703-y 

Mirmoeini, T. S.; Taghvaei, R.; Hamidi, K.; Asghari Sarem, A., & Ghobadi 

Lamuki, T. (2022). Present a resilient human resource management model in the 

health system; qualitative research (case study: third macro region medical sciences 

universities of the country). Iran Journal of Ergonomics, 10(3), 212-223. (In 

Persian) https://doi.org/10.22034/jhrs.2022.364780.1997 

Mouratidou, M.; Grabarski, M. K., & Donald, W. E. (2024). Intelligent 

careers and human resource management practices: qualitative insights from the 

public sector in a clientelistic culture. Journal of Work-Applied Management, 

16(1), 97-111. https://doi.org/10.1108/JWAM-10-2023-0112 

Nahapiet, J., & Ghoshal, S. (1998). Social capital, intellectual capital, and 

the organizational advantage. Academy of Management Review, 23(2), 242–266. 

https://doi.org/10.5465/amr.1998.533225 

Nikkhesal, M., & Shaki, M. H. (2023). The impact of corporate social 

responsibility on managers’ and employees’ performance: the moderating role of 

green human resource management. Transformation Management Research 

Journal, 15(2), 216–237. (in Persian) 

Putnam, R. D. (1993). Making democracy work: civic traditions in modern 

Italy. Princeton University Press. 

Rasheed, M. H.; Khalid, J.; Ali, A.; Rasheed, M. S., & Ali, K. (2024). 

Human resource analytics in the era of artificial intelligence: leveraging knowledge 

towards organizational success in Pakistan. Journal of Chinese Human Resources 

Management, 15(3), 3-20. https://doi.org/10.47297/wspchrmWSP2040-

800501.20241503 

Rezaee, B.; Hosseinpour, M.; Bakhshi, S., & Mortezaei, M. (2025). 

Designing a model for developing public-sector entrepreneurship factors. 

Transformation Management Journal, 16(2), 298-329. (In Persian)  

Yoon, S. W.; Han, S. H., & Chae, C. (2024). People analytics and human 

resource development–research landscape and future needs based on bibliometrics 

and scoping review. Human Resource Development Review, 23(1), 30-57. 

https://doi.org/10.1177/15344843231221379 

 

https://doi.org/10.1186/s40359-024-01703-y
https://doi.org/10.22034/jhrs.2022.364780.1997
https://doi.org/10.5465/amr.1998.533225
https://doi.org/10.47297/wspchrmWSP2040-800501.20241503
https://doi.org/10.47297/wspchrmWSP2040-800501.20241503

