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  چكيده
در  هـاي سـازماني   اين مطالعه طراحي مدل توسعه منابع انساني مبتني بـر ارزش  هدف

پژوهش در سه بخش بـه اجـرا درآمـده اسـت: در     بيمه سلامت استان فارس است. اين 
هاي توسـعه منـابع    بخش اول به بررسي پيشينه و بنياد تئوريك مرتبط با ابعاد و مولفه

هاي سازماني مي پردازيم؛ بخش دوم مطالعه، مبناي كيفي دارد و جهت  انساني و ارزش
د كمـي و  اجراي آن از نظريه داده بنيـاد بهـره گرفتـه شـده و در بخـش سـوم، رويكـر       

سازي بر مبناي رهيافت حداقل مربعات جزيي برگزيـده شـده اسـت. روش نمونـه      مدل 
ها مصاحبه شـد.  نفر انتخاب و با آن 15گيري در بخش كيفي هدفمند بود و در نهايت 

هـا   هاي مصـاحبه  هاي كثر گرايي و كنترل يادداشت براي تاييد و افزايش روايي، از روش
سازي معادلات ساختاري بر اساس رهيافت حـداقل  ز مدل. در بخش كمي ااستفاده شد

جامعه آماري ، استفاده شده است. Smart-PLSافزار گيري از نرممربعات جزئي و با بهره
بودند كـه بـا    مديران و متخصصان بيمه سلامت استان فارسنفر از  150در اين بخش، 

جهـت  ي انتخـاب شـدند.   ها بعنوان نمونـه آمـار   استفاده از روش تمام شماري، همه آن
اي ساختارمند تدوين شد و براي بـرآورد و   ها براي اين بخش، پرسشنامه  گردآوري داده

هاي روايي صوري، روايي محتوايي، روايـي   تأييد پايايي و روايي ابزار تحقيق، از شاخص
همگرا، روايي تفكيكـي، و پايـايي درونـي بهـره گرفتـه شـد. همچنـين، بـراي بـرآورد          

از روش تحليل عاملي تأييدي بر مبناي رهيافت حداقل مربعات جزئي، بهره ها،  شاخص
، هـا  هاي توسعه منابع انسـاني شـامل قابليـت    گرفته شد. نتايج تحقيق نشان داد، مولفه

هـا و   عامل رفتاري، عامل مـديريتي، عامـل حمـايتي، و توسـعه زيرسـاخت       ظرفيت ها،
حوري، عامل زيربنايي، عامل مـديريتي، و  هاي سازماني شامل عدالت م  هاي ارزش  مولفه
 باشند. مي  گذاري سياست  عامل 
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  مقدمه
 و حمزه( است نيمنابع انسا موضوع دارند، توجه آن بهها   سازمان همه كه مواردي از يكي

هـر   انساني نيروي پيشرفت، و توسعه عامل مهمترين كنوني دنياي در. )2013همكاران،
) براي اولـين  1998گزارش توسعه جهاني ( ).2014، همكاران و جرجيس(سازمان است 

يافتگي جوامع را به اعتبار ميـزان نقـش انسـان در خلـق ارزش افـزوده      بار، سطح توسعه
ها اسـت و   قرار داده است. امروزه توسعه منابع انساني هدف سازمان جديد، مورد بازنگري
هاي توسعه منـابع انسـاني    اي در اولويت قرار دارد. در طراحي مدلاستقرار چنين توسعه

هاي سـازماني اسـت. ديـري     توان دخيل كرد كه از آن جمله ارزش مي عوامل مختلفي را 
د قلمرو سازمان و مديريت شده است؛ در هاي سازماني واراست كه مفهوم ارزش و ارزش

ريزي استراتژيك و بـاز  هاي برنامه ايران نيز، اين موضوع، به تدريج و همسو با ترويج مدل
هـا در كنـار    ها، و نيز ظهور ارزش ي سازمانشدن پاي مشاوران مقوله استراتژي به حوزه

هايي نظير مـديريت   ايده). 1394چشم انداز و ماموريت سازمان، رخ نموده اند (عليزاده، 
كنند با تكميل رويكرد مديريت بر مبناي هدف، سازمان را  مي بر مبناي ارزش، كه تلاش 

). 2016در دستيابي به اهدافش يـاري كننـد، بعـدها مطـرح شـد (لاجـارا و همكـاران،        
كنند كه چه چيزهايي براي سازمان مهم است و بايستي  مي هاي سازماني مشخص  ارزش

). جنسـن بـه نقـل ازاسـتاس     1389ها دنبال كرد (سـلطاني،  را با رعايت آن كسب و كار
هاي منحصر به فردي  هاي امروزي براي موفقيت بايد ارزش وتاجيس معتقد است سازمان

ها تعيين كننده اساسي طرز فكر و رفتار  ). ارزش2011داشته باشند (استاس و تاجيس، 
هـاي سـازماني بـه هـر      )؛ در واقـع ارزش 1973باشند (روكيچ،  مي كاركنان در محل كار 

شود كه در سازمان داراي حرمت و احترام بالايي در نزد اعضـا   مي اي گفته مفهوم يا ايده
سازمان بـوده و فلسـفه، فراينـدها و اهـداف سـازمان را شـكل دهـد. هـدف بسـياري از          

و بيـرون  هـا در درون   ها در عمل و آشكار كـردن آن  ها، حفظ و بكارگيري ارزش سازمان
). الگوهاي تعالي سـازمان از جملـه مهمتـرين    2005سازمان است (گروسگر و همكاران، 
هاي محـوري سـازمان تشـكيل شـده انـد. وربيـتن        الگوهايي هستند كه بر مبناي ارزش

هـاي سـازماني نظيـر     اي از ارزش ) معتقد است تعالي سازماني به دنبال مجموعـه 2008(
قابليت اعتماد، تعهـد مـديريت، تـلاش ايثارگرانـه بـراي      صداقت، روراستي با ذي نفعان، 

  ). 2010آيد (كيم و همكاران،  مي بهبود، و ... به وجود 
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هـاي سـازمان بـراي بهبـود كيفيـت، مانـدگار        توسعه كاركنان، بخش مهمي از تلاش
هاي ناشي از رقابت جهاني و تغييـرات   كردن كاركنان كليدي سازمان، رويارويي با چالش

ها به افـرادي نيـاز دارنـد     و اعمال تغييرات در طراحي كار است. امروزه سازمان اجتماعي
كه بتوانند در يك جهان پيچيده و پيشرفته هوشمندانه عمل كنند (فرهنگ و همكاران، 

هـاي   ). كاركنان توسعه يافته، با تسهيم دانش خود در بين ساير كاركنان و بخـش 1390
  ). 1395آورند (رجبي و همكاران،  مي اهم مختلف، زمينه توسعه سازمان را فر

سازي رو هستند، ضعف در جاريهاي امروز با آن روبه هايي كه سازمان يكي از چالش
درصد شكست مديران ارشد اجرايي در آمريكا،  70هاي سازمان است. تقريبا حدود  ارزش

هـا در   آن ها در فرموله كردن راهبرد، بلكه بـه دليـل موفـق نشـدن     نه به خاطر ضعف آن
). بـا  2006هاي سازمان بودن است (جيـب،   هايشان بر مبناي ارزش پياده سازي راهبري

هـاي سـازماني وجـود دارد؛ از     اين وجود تنگناهايي پيش روي رفتارهاي مبتني بر ارزش
هـا در بـين مـديران، مشـكل      ها، نبود درك مشـترك از ارزش  جمله: شعاري بودن ارزش

اي عملياتي و .... . تنگناهاي ياد شده و بسياري از مسائل ديگـر  ها به رفتاره تبديل ارزش
ها در  هاي امروزي كمتر به دنبال بكارگيري عملياتي ارزش موجب شده است كه سازمان

  ). 1389هاي مختلف سازمان باشند (سلطاني،  بخش
همانـا يكـي از مهمتـرين فـرامين مـورد تاكيـد در        ايـران توسعه نظام بيمه سلامت 

يكـي از اهـداف اصـلي سـازمان     نيز ، قانون برنامه پنجم توسعه و نظامهاي كلي سياست
باشد. با تشكيل اين سازمان، يكي از بزرگترين اصلاحات نظام رفاه  مي بيمه سلامت ايران 

شده و زمينه تحقـق اهـداف بلنـدي چـون عـدالت      گذاشته اجتماعي كشور به عهده آن 
مات سلامت، كـاهش پرداخـت از جيـب بيمـه     محوري، ارتقاء سطح كيفيت در ارائه خد

و بسط و گسترش برنامه پزشك خانواده و نظام ارجـاع   ،اي شدگان، رفع همپوشاني بيمه
سازمان بيمه سلامت ايران به عنوان يكي از  شده است؛ بنا براين،در سراسر كشور فراهم 
پنجم توسعه به قانون برنامه  38در راستاي اجراي بند (ز) ماده  مهمترين مصوبات دولت

با توجه بـه ايـن    پردازد. مي ارايه خدمات درماني يكسان به بيمه شدگان درسراسر كشور 
مقدمه، هدف اصلي اين پژوهش پاسخ به اين سوال است كه مدل توسعه منـابع انسـاني   

  در بيمه سلامت استان فارس (ايران) چگونه است؟ هاي سازماني مبتني بر ارزش
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  پيشينه تحقيق
 منـابع  توسـعه  راهبردهـاي  اي با نام تـأثير  ) در مطالعه1396ر و قرباني پاجي (حسين پو

 در كاركنـان  شغلي رضايت و متقابل اعتماد ميانجي نقش با سازماني اثربخشي بر انساني
 آن بيانگر ها داده وتحليل تجزيه از حاصل مازندران، نتايج استان جوانان و ورزش سازمان

 هـا،  شايسـتگي  توسـعه  كاركنان، آموزش شامل انساني ابعمن توسعه فرآيندهاي كه است
 و متقابـل  اعتمـاد  سـازماني،  اثربخشي بر گذاري تاثير با توانمندسازي و اطلاعات تسهيم
 و ورزش سـازمان  بـراي  سـازماني  اهـداف  بـه  دسـتيابي  به منجر كاركنان شغلي رضايت
 ـ 1396وهمكاران ( صارم، اصغري .شود مي جوانان  توسـعه  ام مـاتريس ) در پژوهشي بـا ن
 وضـعيت  چهـار  انسـاني،  منابع توسعة در ساختار و عامليت دوسويگي فهم انساني: منابع

 وضـعيت،  هـر  هـاي  ويژگي و انساني منابع توسعة ماتريس را در بيني پيش قابل سازماني
) پژوهشي با عنوان توسعه منابع انساني: 1395اكبري، حسيني و ضيايي ( .ارايه كرده اند

 ايزمينـه  متغيرهـاي  كـه  دادنـد  ي توسعه اعضاي هيات علمي در ايران نشـان مدلي برا
 فرايند بر مستقيم اثرات) اي حرفه و آموزشي، اجتماعي، سازماني، فردي، توسعه يعني،(

 و مستقيم اثرات سازماني، و فردي توسعه اين، بر علاوه. دارد علمي هيئت اعضاي توسعه
در  )1395( آذري نيـاز  بريمـاني و   دارنـد.  مـي عل هيئت اعضاي توسعه در مستقيم غير

 سـازماني  تعـالي  در آن تـاثير  و ارزش مبنـاي  بـر  مديريت مدل اي با عنوان ارائه مطالعه
اسلامي نشان دادنـد بـين متغيرهـاي مـديريت بـر مبنـاي ارزش و تعـالي         آزاد دانشگاه

 با عنوان نقـش ) در تحقيقي 1395محمدعلي زاده ( سازماني رابطه معني دار وجود دارد.
 اسلامي آزاد دانشگاه كاركنان اي حرفه اخلاق توسعه در انساني منابع توسعه يها كاركرد
 نقـش  اي حرفـه  اخـلاق  توسـعه  در انساني منابع كاركردهاي اردبيل، نشان داد كه واحد
دارد و از بين ابعاد كاركردهاي منابع انساني، بعد خلاقيتي، بعد رفتـاري،   دارمعني مثبت
 بعـد  و كنـد  مـي   بينـي پـيش  را اي حرفـه  اخلاق توسعه شغلي و بعد فكري، تغييراتبعد 

كـرم زاده   نـدارد.  اي حرفـه  اخـلاق  توسـعه  بـر  داري معنـي  تـاثير  نگرشي بعد و ادراكي
 در اسـتعدادها  مـديريت  و اسـتعداديابي  بـراي  الگـويي  ) در پژوهشي با نام ارائـه 1395(

 مشـاغل  گزينـي،  منبـع  مجـاري  عامل شش اد هرنشان د ها سازمان انساني منابع توسعه
 منبـع  مجـاري  استعدادها، ارزيابي و شناسايي هاي شاخص مستعد، نيروي نيازمند جذب

 ارزيــابي و شناســايي ابزارهــاي اســتعداد، گيــري انــدازه هــاي شــاخص خــارجي، گزينــي
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نـوان  ) در تحقيقي بـا ع 1395عطايي ( . دارند تأثير استعداد كشف بر بالقوه استعدادهاي
 نشان داد، برنامـه  سازماني عملكرد بر انساني منابع استراتژيك ريزي برنامه تأثير بررسي
 اثـر  تقديس چيني صنايع شركت در سازماني عملكرد بر انساني نيروي استراتژيك ريزي
) در پژوهشي به بررسي نقش توسعه منابع 1395رجبي، حسني و مهاجران ( است. گذار

نان با آزمون نقش ميانجي مديريت دانـش و يـادگيري سـازماني    انساني بر نوآوري كارك
هاي توسعه منابع انسـاني بـا    پرداختند. نتايج نشان داد كه رابطه معناداري ميان فعاليت

) در تحقيقـي بـا نـام    1394مديريت دانش و يادگيري سـازماني وجـود دارد. راسـتكار (   
رقـابتي نشـان داد    مزيـت  لـق خ و سـازماني  تحول در انساني منابع توسعه نقش بررسي
) 1394( محمدي .دارد تأثير رقابتي مزيت خلق و سازماني تحول بر انساني منابع توسعه

سازماني نشان داد  يادگيري و انساني منابع توسعه ميان رابطه اي با نام بررسي در مطالعه
ت وجـود  سازماني رابطه مستقيم و مثب ـ يادگيري و انساني منابع توسعه يها  مولفه ميان
 انساني منابع مديريت اقدامات بين ارتباط ) در تحقيقي با نام بررسي1394مرادي( دارد.

 توانمندسـازي  و انسـاني  منابع مديريت هاي اقدام بين نشان داد كاركنان توانمندسازي و
 همبسـتگي  ايران نفتي يها فرآورده پخش و پالايش ملي شركت كاركنان شناختي روان

 بــر را تــاثير بيشــترين اطلاعــات تســهيم چنــين هــم دارد؛ جــودو معنــاداري و مثبــت
   دارد. كاركنان شناختي روان توانمندسازي

 در نـوآوري  و انسـاني  منابع يها ) در تحقيقي با نام شيوه2018نيه وس و كوئينتانا (
 طريـق  از انساني منابع يها انساني، نشان دادند شيوه سرمايه ميانجي نقش: هتل صنعت
 رابطـه  حال، اين با. گذارد مي  تاثير سازماني عملكرد بر وميانجي اصلي غيرهايمت بر تاثير
 در و اسـت  نشـده  مشخص هنوز نوآورانه عملكرد و انساني منابع مديريت يها شيوه بين
شـاك و همكـاران   . اسـت  كـم  نشـان دهـد،   را رابطـه  ايـن  تواند مي  كه متغيرهايي مورد

انساني و توسعه شغلي: كجا هسـتيم و بـه كجـا     ) در پژوهشي با نام توسعه منابع2018(
 و محـوري  بـاز،  كدگـذاري  مرحلـه،  سه طي ،ها داده تحليل بايد برويم،نشان دادند نتايج

علـي،   شـرايط : شـامل  پارادايمي مدل قالب در كه بود كلي مقوله يازده از حاكي انتخابي
اي را حرفـه  توسـعه  نـد فراي پيامـدها،  و گر مداخله شرايط زمينه، راهبرد، كانوني، مقوله

 توسـعه  هاي برنامه ارزشيابي و توسعه هاي نيازسنجي، طراحي،داد و با مهارت مي توضيح 
فايـده، و تسـهيل    -هزينه انساني، تحليل منابع توسعه هاي برنامه انساني، بازاريابي منابع
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 بـه  ) در تحقيقـي بـا نـام نيـاز    2017علي ( توان در توسعه شغلي موفق بود. مي يادگيري 
شـركت بيمـه    62بنگلادش با بررسي  بيمه بخش مطالعه: انساني سرمايه مناسب توسعه

ها رقابت ناسالم و غيـر اخلاقـي در   موجود در بنگلادش مشخص كرد كه بين اين شركت
 كـار  و كسـب  و خريـد  يهـا  هزينـه  بـالاي  سـطح  نرخ، كاهش به جريان است كه منجر

هاي عمـر و زنـدگي نيـز هزينـه      شود. در بيمه مي  ها به جز بيمه زندگي بيمه در اعتباري
اي نبودن نيروها و عملكرد بد،  بالاي خريد حق بيمه، سيستم بد مديريت شركت و حرفه

) در تحقيقـي بـا نـام    2017هارل و زافريـر (  باعث ركود در توسعه انساني گرديده است. 
 هـا  شـركت آن  بـازار  و سـازماني  عملكـرد  بر ادراكـات  انساني منابع مديريت توسعه تاثير

 قابـل  طـور  بـه  نيـز  كاركنـان  انتخـاب  اقـدامات  آموزش، يها شيوه بر علاوه كه دريافتند
  گذارد.  مي  تاثير شده درك بازار عملكرد بر توجهي

مطالعه تاثير برندسازي كاركنـان  در پژوهش خود به  )2016حميدزاده و ثانوي فرد (
 نتـايج حاصـل از تجزيـه و    پرداختند.ماني هاي فردي و ساز بر سهم بازار بر مبناي ارزش

حمزه، واگاس  .تحليل نشان داد كه برندسازي كاركنان تاثير معناداري بر سهم بازار دارد
هـاي توسـعه منـابع انسـاني بـراي بهبـود        ) در بررسـي مدلسـازي روش  2013و هارون (

ي يكـي از  استانداردها در آموزش عالي نشان داد كه توسعه اسـتانداردهاي منـابع انسـان   
محمـد، بهـاتي، جـاريكو و     راهبردهاي اصلي رشد و بهبود كيفيت عملكرد دانشگاه است.

بـراي   انسـاني  نيـروي  در گـذاري  سـرمايه  اهميـت  عنوان با تحقيق در)  2013(  زهري
 آفـرين  وارزش يافتـه  توسـعه  انساني نيروي كه رسيدند نتيجه اين به واقتصاد، ها سازمان

 موفـق  وعملكـرد  آينـد  مـي   شمار به ها سازمان براي رقابتي يها مزيت ترين از مهم يكي
 در مانـدن  بـاقي  بـراي  ها و سازمان است وابسته افرين ارزش نيروي انساني به ها سازمان
 داشـته  ايويـژه  توجـه  خـود  انساني نيروي وتوسعه گذاريسرمايه به بايد جهاني، رقابت
   .باشند

وري بر توسعه منـابع انسـاني انجـام داد. ايـن     اي درباره اثر فنا ) مطالعه2010رايت (
دهـد و ديـدگاه    مـي  اطلاعات، انگيزه كار كاركنان را كاهش   محقق نشان داد كه فناوري

دهد. فنـاوري اطلاعـات بـه طـور      مي خودكار ماشيني به شغل را به همان نسبت افزايش 
يـد. همچنـين   نما مـي  هـاي كـاري را بـه صـورت مجـازي متـاثر        اي تمام ديدگاه فزاينده

  گردد. مي اتوماسيون و فناوري اطلاعات باعث افزايش كارايي و كيفيت كار كاركنان 
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 تحقيق عبارتند از:هاي  سئوال

چه ارتباطي بين ابعاد ارزش سازماني با توسعه منـابع در سـازمان بيمـه سـلامت      .1
  وجود دارد ؟

  مدل توسعه منابع انساني در سازمان بيمه سلامت فارس كدام است ؟ .2
بيمه سـلامت فـارس بـه چـه ميـزان      اعتبار مدل توسعه منابع انساني در سازمان  .3

  ؟است

  روش تحقيق
پژوهش حاضر از نظر هدف  قيروش تحق .است يبيمطالعه به لحاظ اجرا ترك نيا تيماه

پـژوهش حاضـر از نـوع     م،يتعم ـ تيها و قابل داده ياز نظر روش گردآورو است  توصيفي
 ييسازي بر اساس حداقل مربعات جز مدل  افتيره تينها در.است يشيمايو پ همبستگي

  باشد. مي  مقطعيپژوهش حاضر به از نظر زمان انجام،  تي. در نهااست
پيشـينه و   بررسيدر بخش اول به : پژوهش حاضر در سه بخش به اجرا درآمده است

ماني هـاي سـاز   هاي توسـعه منـابع انسـاني و ارزش    بنياد تئوريك مرتبط با ابعاد و مولفه
مبناي كيفي دارد و جهت اجراي آن از رهيافـت   ،بخش دوم مطالعهشده است؛ پرداخته 

سازي بـر مبنـاي    مدل رويكرد كمي و  ،در بخش سوم؛ و بهره گرفته شده استداده بنياد 
روش نمونه گيـري در بخـش كيفـي     رگزيده شده است.برهيافت حداقل مربعات جزيي 

در ه حد اشباع نظري، نمونه گيري ادامـه يافـت كـه    هدفمند بود و تا رسيدن اطلاعات ب
ها  در اين راستا، كار جمع آوري داده. مورد مصاحبه قرار گرفتندنفر انتخاب و  15نهايت 

مديران و كارشناسان متخصص حوزه بيمه سلامت  با انجام مصاحبه نيمه ساختار يافته با
و محوري  ،هاي كدگذاري باز شها از رو جهت تجزيه و تحليل داده آغاز شد.استان فارس 

و كنتـرل   كثرتگرائـي هـاي   تاييد و افزايش روايي، از روش . برايبهره گرفته شدانتخابي 
در بخش ها و همچنين مصاحبه شوندگان استفاده شد.  مصاحبههاي  يادداشتبراي تاييد 

-با بهرهو  بر اساس رهيافت حداقل مربعات جزئي سازي معادلات ساختاريمدل كمي از

نفـر   150جامعه آماري در اين بخش، استفاده شده است؛  ،Smart-PLSافزار گيري از نرم
بودنـد كـه بـا اسـتفاده از روش تمـام       بيمه سلامت استان فارس مديران و متخصصاناز 

ها بـراي ايـن     جهت گردآوري دادهها بعنوان نمونه آماري انتخاب شدند.  شماري، همه آن
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براي بـرآورد و تأييـد پايـايي و روايـي ابـزار      ند تدوين شد. ساختارماي  بخش، پرسشنامه
هاي روايي ظاهري، روايي محتوايي، روايي همگـرا، روايـي تفكيكـي، و     تحقيق از شاخص

از روش تحليـل عـاملي   ها،  پايايي دروني بهره گرفته شد. همچنين، براي برآورد شاخص
  .ه شدبهره گرفترهيافت حداقل مربعات جزئي، بر مبناي تأييدي 

 هاي تحقيق يافته

توسـعه منـابع انسـاني و     هاي استفاده از تئوري داده بنياد با هدف بررسي ابعاد و شاخص
هـا، جمـلات و مفـاهيم مـرتبط بـا       هاي سازماني انجام شد و پس از انجام مصاحبه ارزش

مفهوم حاصل شد. اين مرحله از تجزيه و تحليـل   58تحقيق استخراج شدند و در نتيجه 
شود. پس از مـرور مفـاهيم    مي ها در نظريه بنياني تحت عنوان كدگذاري باز ناميده  داده

مفهوم بدست آمد. پـس از مـرور مفـاهيم     43استخراج شده و حذف موارد مشابه نهايتا 
مفهـوم بدسـت آمـد. در قـدم بعـدي،       24استخراج شده و حذف مـوارد مشـابه، نهايتـا    

بنـدي مفـاهيم انجـام    بايد كار طبقه مي  كدگذاري محوري صورت گرفت كه بر اساس آن
گرفت. در قسمت توسعه منابع انساني شش زيرطبقه شناسايي شده اند و در قسـمت   مي 

هاي سازماني نيز چهار زيرطبقه شناسـايي شـدند. بـا تـوأم كـردن طبقـات و زيـر         ارزش
انسـاني و  ها نمودارهايي كلي و با جزييات از توسعه منـابع   طبقات و افزودن علايم به آن

تـوان آن را كدگـذاري    مي ) كه به نوعي 2و  1شود (نمودار  هاي سازماني آورده مي ارزش
انتخابي در رهيافت تئوري داده بنياد ناميد. زيرا نوعي چارچوب از توسعه منابع انساني و 

  شوند.  هاي سازماني محسوب مي ارزش
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  هاي سازماني . چارچوب كلي ارزش1نمودار 

  

  چارچوب كلي توسعه منابع انساني  .2نمودار 
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  ارزيابي روايي همگرا و روايي تفكيكي -
-Smartگيري و تاييد روايي و پايايي، مدل انعكاسي در نرم افزار  اندازه براي ارزيابي مدل 

PLS  اين مـدل تـأثير عوامـل عـدالت محـوري، عامـل زيربنـايي، عامـل          طراحي شد. در
هاي سازماني نيز در قالب مدل مـورد ارزيـابي    ر ارزشگذاري ب سياست  مديريتي، و عامل 

  قرار گرفت. 
هاي اين مرحله، الگوريتم حداقل مربعات جزيي به اجرا درآمـد.   جهت برآورد شاخص

و  AVEپس از اجراي مدل، نتايج حاصل براي روايي همگرا كه شـامل روايـي تركيبـي،    
  گرفت.  ها است، مورد بررسي و مقايسه قرار بارهاي عاملي سازه

رسد. روايـي   ها مي پس از تأييد روايي همگرا، نوبت به بررسي مقادير روايي تفكيكي سازه
تفكيكي از طريق ارزيابي ماتريس همبستگي ارائه شده پس از اجراي مدل، مورد بررسي 

هسـتند و سـاير    AVEي مجـذور ريشـه    قرار گرفت. مقادير روي ماتريس نشـان دهنـده  
ايـن   دليل ) به 1(جدول  دهند. بر اساس ها را نشان مي بين سازهمقادير ميزان همبستگي 

باشـند، روايـي تفكيكـي     مي AVEكه مقادير همبستگي همگي كوچكتر از مجذور ريشه 
   گيرد. ها مورد تأييد قرار مي سازه

  هاي سازماني هاي ارزش روايي تفكيكي سازه 1جدول 

عدالت  متغ. ير
هاي  ارزش ذاريگ سياست    مديريتي  زيربنايي محوري

  سازماني

          0,857  عدالت محوري

       0,841  0,674 زيربنايي

      0,758  0,463  0,387 مديريتي

    0,821  0,731  0,471  0,423  گذاري سياست  

  0,791  0,758  0,542  0,614  0,521 هاي سازماني ارزش

  هاي سازماني  هاي ارزش ارزيابي اثرات بين سازه
يب مسير از تكنيك بوت استرپينگ استفاده شد كه نتـايج  جهت بررسي معني داري ضرا

   ) آورده شده است.2(جدول  در قالب
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  براي سلامت سازماني t. ضرايب مسير و مقادير 2جدول 

 T-value  خطاي استاندارد  فرضيه
سطح معني 

  داري

  0,005  2,815 0,157 زيربنايي-عدالت محوري

  0,550  0,579 0,265 زيربنايي–هاي سازمانيارزش

  0,000  5,583 0,118 مديريتي–زيربنايي

  0,962  0,045 0,278 مديريتي–هاي سازمانيارزش

  0,051  1,761 0,241 عدالت محوري–هاي سازمانيارزش

  0,042  1,625 0231 گذاريسياست-هاي سازمانيارزش

  
لت محوري اثر آيد، از بين چهار شاخص، عامل عدا بر مي 2جدول  گونه كه از نتايج همان

هـاي سـازماني دارد. از سـوي ديگـر، عامـل       درصد) بـر ارزش  10معني داري (در سطح 
توانـد تـأثير    اين طريق مي زيربنايي تأثير معني داري بر عامل عدالت محوري دارد كه از 

اينكـه، عامـل مـديريتي نيـز تـاثير        هاي سازماني داشته باشـد. ضـمن   مستقيم بر ارزش
  زيربنايي داشته است. داري بر عامل معني

عامل رفتاري، عامل مديريتي، عامل   ها، ظرفيت ها، بررسي تأثير عوامل قابليت
  ها بر توسعه منابع انساني حمايتي، توسعه زيرساخت

هـاي توسـعه    هاي سازماني بـر شـاخص   هاي ارزش جهت بررسي اهميت و تأثير شاخص 
  ايـن رهيافـت مـدل     اساس ه شد. برمنابع انساني از رهيافت حداقل مربعات جزيي استفاد

گيري و مدل ساختاري جهت سنجش پايايي و روايي متغيرهاي تحقيق، روابط بين  اندازه
  گيرد. داري اثرات مورد ارزيابي قرار مي زا و معني زا و برون هاي درون سازه

  ارزيابي روايي همگرا و روايي تفكيكي -
حداقل مربعات جزيي به اجرا درآمد. پس هاي اين مرحله، الگوريتم  جهت برآورد شاخص

و بارهـاي   AVEاز اجراي مدل، نتايج حاصل براي روايي همگرا كه شامل روايي تركيبي، 
  ها است مورد بررسي و مقايسه قرار گرفت (نمودار پيوست). عاملي سازه
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نـد.  هاي موجود در مدل، مقادير قابل قبولي از پارمترها را نشان داد بر اساس نتايج، سازه
، و 0,5بـالاتر از   AVE، مقـادير  0,5اي كه در آن بارهاي عاملي مقاديري بالاتر از  به گونه

(جدول پيوست) است. با توجه بـه ايـن    0,7مقادير مربوط به روايي تركيبي نيز بالاتر از 
باشـند، روايـي تفكيكـي     مي AVEكه مقادير همبستگي همگي كوچكتر از مجذور ريشه 

   ييد قرار گرفت.ها مورد تأ   سازه

  هاي مدل توسعه منابع انساني  ارزيابي اثرات بين سازه
داري ضرايب مسير از تكنيك بوت استرپينگ استفاده شد كه نتـايج   جهت بررسي معني

   ) آورده شده است.3در قالب (جدول

  براي مدل توسعه منابع انساني t. ضرايب مسير و مقادير 3جدول

  داري سطح معني T-value خطاي استاندارد  فرضيه

  0,471  0,657 0,243 هاپتانسيل–توسعه منابع انساني

  0,952  0,024 0,228 هاقابليت–توسعه منابع انساني

  0,017  2,314 0,164 هاتوسعه زيرساخت–توسعه منابع انساني

  0,008  2,665 0,231 توسعه منابع انساني-عامل حمايتي

  0,004  3,546 0,169 توسعه منابع انساني-عامل مديريتي

  0,001  3,424 0,241 توسعه منابع انساني-عامل رفتاري

هـاي    هـاي ارزش   تدوين الگوي توسعه منابع انساني با توجه به ابعـاد و مؤلفـه  
  سازماني

  ارزيابي روايي همگرا و روايي تفكيكي -
-Smart نرم افزارگيري و تاييد روايي و پايايي، مدل انعكاسي در  اندازه  براي ارزيابي مدل

PLS  ها نيز در قالب مـدل    اين مدل اثرات مستقيم و غيرمستقيم شاخص طراحي شد. در
اين مرحله، الگوريتم حداقل مربعـات   هاي   مورد ارزيابي قرار گرفت. جهت برآورد شاخص

جزيي به اجرا درآمد. پس از اجراي مدل، نتايج حاصل بـراي روايـي همگـرا كـه شـامل      
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ها است مورد بررسي و مقايسه قرار گرفت. بر   هاي عاملي سازه و بار AVE، روايي تركيبي
هـا را نشـان دادنـد.     هاي موجود در مدل، مقادير قابل قبولي از پـارمتر   اساس نتايج، سازه

بودنـد،روايي تفكيكـي    AVEمقادير همبستگي نيز چون همگي كوچكتر از مجذور ريشه 
  ها مورد تأييد قرار گرفتند. سازه

هاي الگوي توسعه منابع انساني بـا توجـه بـه ابعـاد و      رزيابي اثرات بين سازها
  هاي سازماني هاي ارزش مؤلفه

) و رفتاري (ضريب 0,432بيشترين درصد تبيين مربوط به عامل حمايتي (ضريب مسير=
داري  جهت بررسي معنـي   اين دو شاخص تاثير بالاتري دارند. يعني   )است؛0,375مسير=

  ر از تكنيك بوت استرپينگ استفاده شد ضرايب مسي
  دهد. مي را براي الگوي توسعه منابع انساني نشان t) ضرايب مسير و مقادير 4( جدول

هاي  براي الگوي توسعه منابع انساني با توجه به ابعاد و مؤلفه t. ضرايب مسير و مقادير 4جدول
  هاي سازماني ارزش

  داري سطح معني T-value  خطاي استاندارد  فرضيه

  0,035  4 0,175 هاپتانسيل-توسعه منابع انساني

  0,001  0,679 0,259 عامل حمايتي-هاي سازماني  ارزش

  0,026  2,075 0,169 هاقابليت-توسعه منابع انساني

  0,044  0,456 0,148 هاتوسعه زيرساخت –توسعه منابع انساني

  0,003  0,023 0,206 عامل مديريتي-هاي سازماني  ارزش

  0,025  2,357 0,154 عامل رفتاري-هاي سازماني  ارزش

  0,002  2,221 0,171 هاقابليت-هاي سازمانيارزش

  0,005  1,458 0,134 توسعه منابع انساني-عامل حمايتي

  0,001  0,630 0,185 توسعه منابع انساني-عامل مديريتي

  0,001  0,274 0,126 توسعه منابع انساني-عامل رفتاري

  0,004  0,431 0,131 هاتوسعه زيرساخت-هاي سازماني  زشار

  0,005  0,341 0,136 هاپتانسيل–هاي سازماني  ارزش
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حداقل مربعات جزئي، بهره گرفته شـد و مـوارد   تحليل عاملي تأييدي بر مبناي رهيافت 
مورد تاييد قرار گرفت. جهـت بررسـي اهميـت و تـأثير عوامـل عـدالت محـوري، عامـل         

هاي سـازماني و از سـوي ديگـر      بر ارزش گذاري سياست  زيربنايي، عامل مديريتي، عامل 
عامل مديريتي، عامل رفتاري،   ها، ها، پتانسيل جهت بررسي اهميت و تأثير عوامل قابليت

ها بر توسعه منابع انسـاني از رهيافـت حـداقل مربعـات      عامل حمايتي، توسعه زيرساخت
گيـري و مـدل سـاختاري جهـت      انـدازه  اين رهيافت، مدل  جزيي استفاده شد. بر اساس 
هاي تحقيق مورد ارزيابي قرار گرفت. روايي همگرا و روايي  سنجش پايايي و روايي متغير

زيابي مدل بيروني استفاده شد. مـدل درونـي (مـدل سـاختاري) جهـت      تفكيكي براي ار
زا ارزيـابي گرديـد. در نهايـت جهـت تعيـين       زا و بـرون  ها درون  سنجش روابط بين سازه

بهره گرفته شد. روايي تفكيكـي از   t-valueداري اثرات از تكنيك بوت استرپينگ و  معني
اجراي مدل، مورد بررسي قرار گرفت طريق ارزيابي ماتريس همبستگي ارائه شده پس از 

  و مورد تاييد واقع شد.
در راستاي تاييد و يا غيرهمسو بودن نتايج پژوهش لازم به ذكر است كه در پژوهش 

)، حبيبـي و  1395)، اكبـري و همكـاران (  1395)، فقيهي پور و حقگو، (1987آلپورت (
ارم و همكــاران )، صــ2010)، هولــدن و گريگــز (2005)، كريشــنان (1393همكــاران (

 باشد. مي ) با نتيجه پژوهش حاضر در يك راستا 1396(

  منابع
 منـابع  توسـعة  مـاتريس ).1396(اصـغر؛  علي فاني، آرين؛ پور، قلي حسن؛ فرد، دانايي علي؛ صارم، اصغري

 ،1 شـماره  نهم، دوره ،دولتي مديريت. انساني منابع توسعة در ساختار و عامليت دوسويگي فهم انساني
 137-168صص

 اعتبارسـنجي ).1392(احمـد  رضـوانفر،  سيديوسـف؛  حجـازي،  محمـود؛  سـيد  حسـيني،  مرتضي؛ اكبري،
 اقتصـاد  تحقيقات. كشاورزي يها دانشكده علمي هيئت اعضاي مطالعة: انساني منابع توسعة يها مؤلفه

 629-644،صص4 شماره ، 44 دوره ،ايران كشاورزي توسعه و

 تعـالي  در آن تاثير و ارزش مبناي بر مديريت مدل ارائه). 1395( ومرثكي آذري، نياز ابوالقاسم؛ بريماني،
 106 شماره ،27 سال ،مديريت پژوهي آينده فصلنامه. اسلامي آزاد دانشگاه سازماني

 اثربخشـي  بـر  انسـاني  منـابع  توسـعه  راهبردهـاي  تأثير). 1396. (عقيل پاجي، قرباني ؛ داود پور، حسين
 اسـتان  جوانـان  و ورزش سـازمان  در كاركنان شغلي رضايت و متقابل داعتما ميانجي نقش با سازماني
 45-75صص ،65 شماره. راهبردي مديريت هاي پژوهش. مازندران
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 مزيـت  خلـق  و سـازماني  تحـول  در انسـاني  منـابع  توسـعه  نقـش  بررسـي ). 1394(محمدرضا راستكار، 

 ارشد كارشناسي نامه نپايا).شرقي آذربايجان استان داروسازي صنايع موردي مطالعه(رقابتي

 اطلاعـات  فناوري نقش همايش.انساني منابع توسعه در اطلاعات تكنولوژي نقش). 1389( ايرج سلطاني،
 اشتغال در

 مـورد ( سـازماني  عملكـرد  بـر  انسـاني  منابع استراتژيك ريزي برنامه تأثير بررسي). 1395( علي عطايي،
 .ارشد ناسيكارش نامه پايان). تقديس چيني صنايع شركت مطالعه

 انسـاني  منابع توسعه در استعدادها مديريت و استعداديابي براي الگويي ارائه). 1395( مصطفي زاده، كرم
 كارشناسـي  نامـه  پايـان ). خوزسـتان  استان تجارت و معدن صنعت سازمان موردي مطالعه( ها سازمان
 .ارشد

 اي حرفـه  اخـلاق  توسـعه  در نسانيا منابع توسعه يها كاركرد نقش). 1395.(حسين علي زاده، محمدعلي
 ارشد كارشناسي نامه پايان. اردبيل واحد اسلامي آزاد دانشگاه كاركنان

 هـلال  جمعيـت  در سازماني يادگيري و انساني منابع توسعه ميان رابطه سيبرر) 1394( حسن محمدي،
 .ارشد كارشناسي نامه پايان).  سمنان استان: مطالعه مورد( احمر
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Designing a Human Resources Development 
Model based on Organizational Values 
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Salajegheh 

Abstract 
This paper aimed at designing a human resources development 
model based on organizational values in the Health Insurance 
Company of Fars Province (Iran). The study was conducted in 
three parts: first investigates the literature and theoretical 
foundations related to the aspects and indicators of HRD and 
organizational values. The second part is laid on a qualitative 
foundation and takes advantage of grounded theory. The third 
part adopts a quantitative approach to design modeling based on 
partial least squares. We used a purposive sampling method in 
the qualitative part where 15 individuals were eventually 
selected and interviewed. Statistical population in quantitative 
part was comprised of 150 managers and experts in Health 
Insurance companies in Fars Province. To estimate and verify 
the reliability and validity of the study instrument, we made use 
of face validity, content validity, convergent validity, 
discriminant validity and internal consistency. Moreover, 
confirmatory factor analysis based on partial least squares was 
utilized to estimate the foresaid indices. The study results 
indicated that the HRD indicators are competencies, potentials, 
behavioral factors, managerial factors, supportive factors and 
infrastructural development; the organizational values’ 
indicators were also found to be justice-orientation, 
fundamental factors, managerial factors and policy-making 
factors. 
 
Keywords: Human resources development, organizational 
values, health insurance, Fars Province 
 


