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 چکیده
های علوم پزشاکی شامال کشاور پرداخته  آفرینی ارزش مبتنی بر منابع انساانی در دانشاگاهاین پژوهش به طراحی الگوی هم

باشاااد. مرحلاه کیفی  ها آمیختاه )کیفی و کمیی( میروش گردآوری دادهاسااات. پژوهش از لحااف هدر کاربردی و از ن ر  

و مرحلاه کمیی نیز از مدل  (1998مناد اساااتراوک و کوربین )با رهیاافت ن اام بنیاادپژوهش با اساااتفااده از روش ن ریه داده

حبه نیمه سااختاریافته به گیری از مبانی ن ری، پیشاینه تحقیق و مااامعادلا  سااختاری اساتفاده شاد. در مرحله اول با بهره

کنندگان در پژوهش شاامل خبرگان حوزه ساازمانی، منابع انساانی  اساتخرا  مفاهیم پرداخته شاد. در بخش کیفی، مشاارکت

های پژوهش نفر انتخاب گردیدند. داده 36روش گلوله برفی به تعداد علوم پزشاکی و اعااای هی   علمی که به دانشاگاه

ام اشابا  ن ری حاصال شاد. در بخش کمیی مامعه آماری این  28آوری گردید که در ماااحبه از طریق ماااحبه عمیق ممع

پژوهش کلیه مدیران، معاونین و کارکنان دانشاگاه علوم پزشاکی گیلان، دانشاگاه علوم پزشاکی مازندران و دانشاگاه علوم 

نفر برآورد گردید. از   379ان تعداد  باشااند. ح م نمونه از طریق فرمول کوکرمی  27726ها پزشااکی گلسااتان که تعداد آن

ها نشاان داد سااختار ساازمانی و رهبری، توساعه منابع انساانی، ای اساتفاده شاده اسات. یافتهگیری تااادفی طبقهروش نمونه

ارتبااطاا  و همکااری، توماه باه تحولا  باازار کاار، توساااعاه و نوآوری، اخلا  و مسااائولیات امتمااعی، مادیریات ماالی و 

های ساازمانی،  ها و اساتراتژیهای فنی، سایاساتعنوان عوامل علیی؛ زیرسااختفرهنگ ساازمانی مشاترب به تخاای  منابع و

های مدیریت مالی پایدار، ظرفیت خیرین در امر تقویت سالامت، فااای کاری مشاترب، مدیریت خدما  فناوری، سایاسات

های مالی  ذینفعان خار  از دانشاگاه، محدودیت  عنوان بساتر حاکم؛ شارایس سایاسای و مداخلهمدیریت دانش سااختاریافته به

ریزی منابع ساازمان، ناکارآمدی سایساتم اداری، رفتارهای ضادشاهروندی ساازمانی و تنو   و منابع، ناکارآمدی مدیریت برنامه

گر؛ راهبردهاای امرای ساااناد تحول راهبردی دانشاااگااه علوم پزشاااکی،  عنوان عوامال ماداخلاهفرهنگی در دانشاااگااه باه

های هماهنگی دانش و صنعت در توسعه ارتباط  سازی نقش کانوناسی کانون ارزیابی و توسعه منابع انسانی، مدلشانآسای 

های مشااترب، تدوین و امرای دانشااگاه و صاانعت، تخااای  منابع و پشااتیبانی اداری برای تسااهیل در ان ام پرو ه

هدار و فرایندهای مدیریت اساتراتژی  منابع انساانی،  های منابع انساانی در دساتیابی به اهدار یا رساالت ساازمان، اظرفیت

شاوند. نتای   گذاری دانشاگاه من ر به پیامدهای فردی، ساازمانی و امتماعی میمشایدرگیرساازی ذینفعان در فرآیند خس

های شااناسااایی شااده در حالت ت ییدی ررار گرفتند و الگوی پژوهش از  حاصاال از برازش الگو نشااان داد که کلیه مقوله

 رازش مناسبی برخوردار است.ب

 دانشگاه علوم پزشکی ،رویکرد منابع انسانی ،آفرینی ارزشهم کلیدواژگان:
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Abstract 
This study aims to design a value co-creation model based on human resource perspectives within the 

medical sciences universities of northern Iran. The research is applied in terms of objective and follows a 

mixed-methods approach (qualitative and quantitative) for data collection. The qualitative phase employed 

grounded theory using the systematic approach of Strauss and Corbin (1998), while the quantitative phase 

utilized structural equation modeling (SEM). In the initial phase, concepts were extracted through a review 

of theoretical foundations, prior research, and semi-structured interviews. The qualitative participants 

included experts in organizational and human resource fields of medical universities, as well as faculty 

members, selected through snowball sampling, totaling 36 individuals. Data were collected through in-

depth interviews, with theoretical saturation achieved in the 28th interview. In the quantitative section, the 

statistical population included all managers, deputies, and employees of Guilan University of Medical 

Sciences, Mazandaran University of Medical Sciences, and Golestan University of Medical Sciences, 

amounting to 27,726 individuals. Using Cochran’s formula, a sample size of 379 was estimated. A stratified 

random sampling method was applied. Findings revealed that organizational structure and leadership, 

human resource development, communication and collaboration, responsiveness to labor market 

changes, development and innovation, ethics and social responsibility, financial management and 

resource allocation, and shared organizational culture are causal factors. Technical infrastructure, 

organizational policies and strategies, technology service management, sustainable financial management 

policies, philanthropic capacity in health promotion, shared workspace, and structured knowledge 

management were identified as the governing context. Political conditions, external stakeholder 

interventions, financial and resource constraints, inefficiency in enterprise resource planning (ERP) 

management, administrative system inefficiency, organizational counterproductive behaviors, and cultural 

diversity within universities were identified as intervening conditions. Strategic measures such as 

implementation of the university’s strategic transformation plan, assessment center diagnostics and HR 

development, modeling the role of knowledge-industry coordination centers in university-industry relations, 

allocation of resources and administrative support for joint projects, formulation and execution of HR 

capacity toward organizational mission achievement, strategic HRM goals and processes, and stakeholder 

engagement in university policymaking processes lead to individual, organizational, and societal 

outcomes. The model fit indices confirmed that all identified categories were supported in the confirmatory 

analysis, and the research model demonstrated a satisfactory fit.  
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 مقدمه
لحاف کند و از  شود که از ی  روش منابع انسانی استفاده میکند که ارزش توسس هر ذینفعی ای اد میآفرینی منابع انسانی بیان میتئوری هم

 ,.Lu et al)  طور مستقل توسس کاربران ای اد شودتواند بهکند. توضیح داده شده است که ارزش میاستفاده از آن وضعیت بهتری پیدا می

2024; Narot, 2024)رسد شوند، به حداکثر میی و کاربران ای اد میهایی که مشترکاً توسس منابع انسان، اما ارزش از طریق استفاده از شیوه

(Adam, 2018) شواهدی ومود دارد که استفاده از خدما  منابع انسانی توسس کارکنان به طور مثبت بر ارزش خدما  منابع انسانی برای .

ت ث میکارکنان  می(Afiouni et al., 2013)گذارد  یر  را  ارزش  به.  کرد  توان  تعریف  مشتری  توسس  شده  تعیین  و  درب  مالوبیت  عنوان 

(Alcoba et al., 2017)های اخیر، بسیاری از ماالعا  بر آنچه  . مشتریان خدما  منابع انسانی در ی  شرکت کارکنان هستند. در سال

شود که در آن منابع انسانی و  ی مستمر تعریف میآفرینی ارزش منابع انسانی فرآینداند. همدهند متمرکز شدهخدما  منابع انسانی ارائه می

ها برای  های منابع انسانی برای کم  به آنهای مشترب برای حل مشکلا  و نوآوری در طراحی و استفاده از شیوهذینفعان از طریق تلاش

. از این فرض (Ghorbanzadeh & Sharbatiyan, 2024; Jain et al., 2024)  کنندبرآوردن بهتر نیازهای ذینفعان، ارزش ای اد می

اتفا  میشود که در زمینه منابع انسانی، خلق ارزش از طریق استفاده از شیوهشرو  می  ,Anwar & Abdullah)افتد  های منابع انسانی 

فداکاری برای کارکنان ت ثیر منفی بر عملکرد وظایف و افزایش غیبت در بین کارکنان دارد. این ماالعا  -. تعادل منفی مبادله نابرابری(2021

. اولویت ای اد ارزش (Avery & McKay, 2006)آفرینی خدما  منابع انسانی ومود دارد علاره به تحقیق در مورد اثرا  هم نشان داد که

آفرینی ارزش هدر اصلی و فرآیند مرکزی مبادلا  ارتاادی است. به طور کلی، در فرآیند خدما  منابع انسانی نیز افزایش یافته است. هم

. با این حال، در  (Banmairuroy et al., 2022)آفرینی ارزش منابع انسانی هستند  فرض بر این است که متخااان منابع انسانی، هم

دریافت    آفریننده ارزش است. در ی  شرکت،کننده همکننده خدما  خالق ارزش است و عرضهبازاریابی، شواهدی ومود دارد که دریافت 

کند و متخا   دهد که کارمند ارزش ای اد میکننده خدما  منابع انسانی کارمند و ت مین کننده، متخا  منابع انسانی است. این نشان می

طور آفرینی ارزش مستقیم از مشتریان، بههای همورودی. در اصالاح ت اری، (Barile et al., 2021)کند منابع انسانی هم ارزش ای اد می

آورد. آفرینی را در سازمان به ارمغان میطور خودکار فرهنگ همغیرمستقیم از نقاط تماک مشتریان و مشارکت فعال کارکنان در این فرآیند، به

 .  (Bednall et al., 2014) کنند قی شرکت میبا پیروی از فرآیند فو ، کارکنان در فرآیند استراتژی  مدیریت تغییر محیای/تابی

های بهداشتی آینده، محققان  هایی برای پرورش متخااان مراربت ها بوتههای علوم پزشکی صرفاً مراکزی برای انتقال دانش نیستند. آندانشگاه

دهند که خلاریت را خفه گیرند، محیای را پرورش مینادیده میها این رویکرد مشارکتی را  و مبتکران هستند. با این حال، زمانی که دانشگاه

شود  دهد. فقدان تعامل بین اساتید، دانش ویان و پزشکان من ر به ی  برنامه درسی سفت و سخت میکند و کیفیت آموزش را کاهش میمی

موزش ارائه شده ممکن است نتواند فارغ التحایلان  های بهداشتی سازگار نیست. در نتی ه، آانداز مراربت که با نیازهای در حال تحول چشم

. با این حال، زمانی که (Biron et al., 2021)  های بهداشتی مدرن م هز کندهای مراربت های مورد نیاز سیستمها و شایستگیرا با مهار 

تواند مانع از ان ام  شوند که میهای فراوانی موامه میکنند، با چالشآفرینی ارزش در میان منابع انسانی غفلت میاین مؤسسا  از مفهوم هم

رزش در منابع انسانی من ر آفرینی اتومهی به همها بر سلامت عمومی و رفاه مامعه را کاهش دهد. همچنین بیها شود و ت ثیر آنم موریت آن

های  کنند، ممکن است از مسئولیت ارزش شدن می شود. مربیانی که احساک انزوا و کمبه کاهش انگیزه و رضایت شغلی اساتید و دانش ویان می

  اساسی ناشی از شود. این پژوهش مشکلاگیری کنند، که من ر به کاهش کیفیت آموزشی و در نهایت، نتای  یادگیری میآموزشی خود کناره
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کند، پیامدهای آن را برای نتای  آموزشی، توسعه نیروی کار، ابتکارا  تحقیقاتی های علوم پزشکی را بررسی میچنین بی تومهی در دانشگاه

گویی به  سازی نیروی کار شایسته برای پاسخهای علوم پزشکی نقش محوری در آمادهدانشگاه  کند.های بهداشتی بررسی میو ارائه مراربت 

کنند. هنگامی که این مؤسسا  نتوانند ی  رویکرد خلارانه را اتخاذ کنند، در معرض خار ای اد فارغ  های مختلف ایفا مینیازهای ممعیت 

های بالینی آمادگی کافی ندارند. برنامه درسی که شامل ورودی از متخااان فعلی سلامت نیست یا فارد  التحایلانی هستند که برای وارعیت 

. این  (Boadi et al., 2022)   ربیا  عملی است، ممکن است من ر به راع ارتباط بین آموزش دانشگاهی و انت ارا  دنیای وارعی شودت

تواند مسائلی مانند کمبود مهار  در مناطق حیاتی، کاهش کیفیت مراربت از بیمار، و افزایش احتمال فرسودگی شغلی در میان ناهماهنگی می

-کارکنان- های خود آماده نیستند، تشدید کند. اگرچه تمرکز بر نقش فعالانه مشتریکنند برای نقشهای بهداشتی که احساک میرکنان مراربت کا

. همه بازیگران درگیر در فرآیند خلق ارزش را  (Bos‐Nehles et al., 2013)  ذینفعان است، اما چنین درب به طور کلی ماهیت کلی دارد

کند تا مرزهای فرآیندهای مدیریتی خود را گسترش دهند. از طرفی نیروی  اه علوم پزشکی فراهم میگیرد و فرصتی را برای دانشگدر بر می

آید، بنابراین دانشگاه علوم  محور که مهمترین مزیت دانشگاه علوم پزشکی و عامل اصلی برتری آن به حساب میانسانی با ارزش و دانش

آفرینی ها تمرکز بر حوزه منابع انسانی و ای اد همهای سازمانی داشته که یکی از آنپزشکی مهت دستیابی به مزیت پایدار، نیاز به برتری

باشد. در این خاوص منابع انسانی باید متحول شده و این تحول همراه با واکنش سریع به محیس برای خلق ارزش ارزش از آن طریق می

آفرینی ارزش با گردد. بنابراین در این پژوهش به طراحی الگوی الگوی هم بیشتر و پاسخ مناس  به نیازهای ذی نفعان کلیدی سازمان تعریف  

 های علوم پزشکی شمال کشور پرداخته شد.رویکرد منابع انسانی در دانشگاه

 

 شناسیروش 
های کیفی و  که ابتدا دادهباشد  ها آمیخته )کیفی و کمی( میاین پژوهش از لحاف هدر کاربردی، از ن ر ماهیت اکتشافی و براساک نو  داده

های کیفی در این تحقیق شامل اساتید و اعاای تیم مشارکت کننده برای گردآوری دادهشوند.  های کمی گردآوری میها دادهسپس برمبنای آن

طور مدیران، معاونین و کارشناسان دانشگاه علوم پزشکی شمال کشور )دانشگاه علوم پزشکی گیلان، علمی رشته مدیریت و همینهیا   

ام دیگر مفهوم مدیدی 28مازندران و گلستان( بود. تعداد این افراد براساک رسیدن به اشبا  ن ری مشخ  گردیده است. از مااحبه با خبره  

ام ادامه یافته است. 36ها اشبا  گردیده است اما مهت حاول اطمینان مااحبه تا خبره  دید و اصالاحاً فرآیند مااحبهها اضافه نگربه داده

اند که مالع دریقه به طول ان امید. افرادی برای مااحبه انتخاب شده  40تا    30ها به صور  رودر رو و عمیق بوده که هر کدام بین  مااحبه

گیری هدفمند و پژوهش بوده و دارای ت ربه علمی و عملی در موضو  مورد بررسی هستند، بنابراین، روش نمونهاز مسائل و سؤالا  اصلی 

های کیفی مورد پرسش ررار گرفتند. در بخش برفی و رااوتی انتخاب گردید که با شناسایی افراد مورد مااحبه در زمینه دادهباور  گلوله

یران، معاونین و کارکنان دانشگاه علوم پزشکی گیلان، دانشگاه علوم پزشکی مازندران و دانشگاه علوم کمیی مامعه آماری این پژوهش کلیه مد

نفر برآورد شده    379بود. ح م نمونه با استفاده از فرمول کوکران در مامعه مورد ماالعه به تعداد    27726ها  پزشکی گلستان که تعداد آن 

براساک موضو  و سؤالا    های کمیی از ابزار پرسشنامه استفاده شد.احبه و برای ممع آوری دادههای کیفی از ماآوری دادهبرای ممعاست.  

ها از ربل توسس محقق طراحی شده است ولی  بود و پرسشبا خبرگان  های کیفی، مااحبه نیمه ساختاریافته  اصلی تحقیق، ابزار گردآوری داده

وندگان به تعمیق بیشتر ماال ، پرداخته شده و سپس با ن ر کارشناسان و خبرگان  در حین مااحبه و با در ن ر گرفتن مواب مااحبه ش 
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ها، در بخش کیفی در های کمیی از ابزار پرسشنامه استفاده شده است. روش ت زیه و تحلیل دادهآوری دادهاصلاح شده است. در ادامه ممع

هایی ن یر آزمون ها کمی، از آزمونان ام گردید. برای ت زیه تحلیل داده  سه گام اصلی کُدگذاری باز، کُدگذاری محوری و کُدگذاری انتخابی

 Smart-PLSافزار  ( با استفاده از نرمSEMو روش مدل معادلا  ساختاری )  SPSSافزار  کرونباخ، تحلیل عاملی ت ییدی با استفاده از نرم

 استفاده شده است. 

 هایافته
 که  کُدگذاری  فرایند.  شودمی   ترسیمها  آن   میان  روابس  و  شده  بندیفرمول  مفاهیم  و  مقولا   بنیاد  داده  ن ریه  روش  به  کیفی  تحلیل  پایانی  گام  در

 بیان  شبکه ی  رال   در متمرکز کدهای  میان ارتباط مرحله این در. شودمی منتهی ن ریه تدوین به انتزا  فرایند طی در شود،می آغاز هاداده از

های علوم پزشکی شمال کشور  آفرینی ارزش با رویکرد منابع انسانی در دانشگاههم   الگوی  ارائه  با تومه به اینکه هدر این پژوهش  .شودمی

  دست   به  خبرگان با  گفتگو   نتای   و تفسیر  پیشین  هایپژوهش  یماالعه   از  آنچه  کم  به  و  کُدگذاری  پارادایم  کم   به   مرحله  این  در  باشد،می

 .  (1بنیاد پرداخته شد )شکل داده ن ریه بر مبتنی پژوهش پارادایمی الگوی بندیصور  به آمده

 

 
 های علوم پزشکی شمال کشور آفرینی ارزش با رویکرد منابع انسانی در دانشگاه هم  پارادایمی الگوی .1شکل 

 پدیده محوری:

 کردیارزش با رو ینیآفرهم

در دانشگاه علوم  یمنابع انسان

 یپزشک

 :اقدامات و راهبردها
دانشگاه  یسند تحول راهبرد یاجرا

کانون  یشناسبیآس؛ یعلوم پزشک
؛ یو توسعه منابع انسان یابیارز

 یهماهنگ یهانقش کانون یسازمدل
دانش و صنعت در توسعه ارتباط 

منابع و  صیتخص؛ دانشگاه و صنعت
در انجام  لیتسه یبرا یادار یبانیپشت

 یو اجرا نیتدو؛ مشترک یهاپروژه
 یابیدر دست یمنابع انسان یهاتیظرف

و  اهداف؛ رسالت سازمان ایبه اهداف 
منابع  کیاستراتژ تیریمد یندهایفرا

 ندیدر فرآ نفعانیذ یرسازیدرگ؛ یانسان
 دانشگاه یگذاریمشخط

 

 گر:عوامل مداخله

 نفعانیو مداخله ذ یاسیس طیشرا
 یهاتیمحدود؛ خارج از دانشگاه

 تیریمد یناکارآمد؛ و منابع یمال
 یناکارآمد؛ منابع سازمان یزیربرنامه

 یرفتارها؛ یادار ستمیس
 تنوع؛ یسازمان یضدشهروند

 در دانشگاه یفرهنگ

 ای:عوامل زمینه
و  هااستیس؛ یفن یهارساختیز

 تیریمد؛ یسازمان یهایاستراتژ
 یهااستیس؛ یخدمات فناور

 تیظرف؛ داریپا یمال تیریمد
؛ سلامت تیدر امر تقو نیریخ

 تیریمد؛ مشترک یکار یفضا
 افتهیدانش ساختار

 

 :پیامد)ها(

؛ فردی

؛ یسازمان

 یاجتماع

 عوامل علیّ:

و  ارتباطات؛ یمنابع انسان توسعه؛ یو رهبر یساختار سازمان

و  اخلاق؛ به تحولات بازار توجه؛ یو نوآور توسعه؛ یهمکار

 فرهنگ؛ منابع صیو تخص یمال تیریمد؛ یاجتماع تیمسئول

 مشترک یسازمان
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ی ررار گرفته شده است.  و اعتبارسن   الگوی استخرا  شده در بخش کیفی پژوهش، با استفاده از تکنی  حدارل مربعا  مزئی مورد آزمون

از دو بخش مدل  طورکلی مدلبه گیری و مدل ساختاری تشکیل شده است و متغیرهای مدل در دو دسته اندازهسازی معادلا  ساختاری 

ومود دارد.   tشده آماره  های استخرا های مربوطه، ضری  مسیر به همراه نمرهشوند. در خرومیبندی میمتغیرهای پنهان و آشکار تقسیم

 2های  دهنده پذیرش راباه است. در شکلنشان  1/ 96لاتر از  با  tاست نمرا  مقدار    0/ 05شده در تحقیقا   که ساح خاای تعریفازآن ایی

 نشان داده شده است.  tمدل پژوهش در دو حالت ضرای  استاندارد و مقادیر  3و 

مقادیر   ( 3)  شکل  و در  0.4  از  بزرگتر  عاملی  مکنون دارای بارهای  متغییرهای  متناظر با  های)نشانگرها(  گویه  شود،می  مشاهده(  2)  شکل  در

 دهد هری می  امرنشان  باشند. اینمی  دارمعنی  0/ 05  خاای   ساح   در  ضرای    تمامی   است  این   بیانگر  و  باشندمی  1.96ی بزرگتر از   معنادار

 .دارند متناظرخود متغییر مکنون معناداری با همبستگی هاازگویه

 
 2Rبارهای عاملی و ضرایب    حالت  در  های علوم پزشکی شمال کشورآفرینی ارزش با رویکرد منابع انسانی در دانشگاه گیری هم مدل اندازه   .2شکل  
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 zمقادیر معناداری  حالت در های علوم پزشکی شمال کشورآفرینی ارزش با رویکرد منابع انسانی در دانشگاه گیری هممدل اندازه  .3شکل 

 

( 1در مدول )استفاده شده است.    واگرا  روایی  همگراو  های رواییگیری انعکاسی از سه معیار پایایی، آزمونبرای بررسی برازش مدل اندازه

  ضرای   بودن  مناس    برای  ملاب   مقدار  ترکیبی نشان داده شده است.  پایایی  و  کرونباخ  آلفای  عاملی،  بارهای  گیری با مقادیرپایایی مدل اندازه 

 معیار  این   بودن  مناس    از  نشان  که  است   بیشتر  0.4  از  هاگویه  عاملی  بارهای  ضرای    اعداد  ( تمامی1در مدول ).  باشدمی  0.4  عاملی،  بارهای

  هر  گرفت   نتی ه  توانیم  بنابراین  است؛  معنادار   خود  به  مربوط  پنهان  متغیرهای  با  مشاهدهرابل  متغیرهای  بین  همبستگی  دهدمی  نشان  که  دارد

  کرونباخ   آلفای  برای  مناس    مقدار  اینکه  به  تومه  همچنین با  .است   ررارگرفته  سن ش  مورد  خود  آشکار  متغیرهای  توسس  درستیبه  مکنون  متغیر

 توانمی  اند،نموده  اتخاذ  را  مناسبی  مقدار  مکنون  متغیرهای  مورد  در  معیارها  ( این1)  مدول  هاییافته  با  ماابق  و  است   0.7  ترکیبی  پایایی  و

 . نمود ت یید را پرسشنامه پژوهش پایایی وضعیت  بودن  مناس  

 ترکیبی  پایایی کرونباخ و  آلفای با سه معیار بارهای عاملی، گیریاندازه  مدل  پایایی .1جدول 

 ضریب پایایی ترکیبی  کرونباخ ضریب آلفای  های علوم پزشکی شمال کشورآفرینی ارزش با رویکرد منابع انسانی در دانشگاههم

 0.876 0.811 علّی عوامل

 0.831 0.800 گر مداخله عوامل

 0.834 0.813 ای زمینه عوامل

 0.842 0.794 راهبردها  و  اقدامات

 0.816 0.763 ( ها )پیامد

 

  .باشدمی  همگرا   اعتبار  دارای   پرسشنامه  باشد،   (0.5بالای )  کندمی  گیری اندازه  را  واحدی  یخایاه  که  هاییآزمون  نمرا    بین  همبستگی  اگر

 در مدول    AVE  برای  مناس    مقدار   اینکه  به  تومه  است. با  شده  داده  ( نشانAVEمتوسس واریانس استخرا  شده )  مقادیر(  2)  مدول  در
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  مناس   نتی ه   در  اند،نموده  اتخاذ   را  بیمناس  مقدار  مکنون  متغیرهای  مورد  در  معیار   این  فو   مدول  هاییافته  با   ماابق  و  است   0.5  ، بالاتر از (2)

 .شودمی ت یید پژوهش همگرای روایی بودن

 استخراجی   واریانس همگرا با معیار میانگین روایی نتایج .2جدول 

 ( AVE>0.5)  میانگین واریانس استخراجی های علوم پزشکی شمال کشورآفرینی ارزش با رویکرد منابع انسانی در دانشگاههم

 0.638 علّی عوامل

 0.621 گر مداخله عوامل

 0.664 ای زمینه عوامل

 0.728 راهبردها  و  اقدامات

 0.598 ( ها )پیامد

 

 هایخایاه  که  هایی آزمون  بین  همبستگی  چنانچه.  است   گردیده  استفاده  لارکر   و  فورنل  معیار  از  گیریاندازه  مدل  واگرایی  روایی  بررسی  مهت 

 لارکر نشان   و  فورنل  آزمون  مقادیر(  3)  مدول   در  .است   تشخیای  یا  واگرا  اعتبار  دارای  هاآزمون   باشد،  پایین  کندمی  گیریاندازه   را  متفاوتی

  هایسازه  با  سازه  آن  همبستگی  ضرای    از  سازه  هر  AVE  مذر  ستون،  هر  در  باشد،می  مشخ   (3مدول )  از  که  گونهاست. همان  شده  داده

 . است   هاسازه  واگرا واگرای روایی  بودن ربولرابل از حاکی مال   این که  است  شده  بیشتر دیگر

 لارکر  و فورنل  با آزمون انعکاسی هایسازه   واگرای روایی .3جدول 

 پیامد)ها(  گر عوامل مداخله عوامل علّی ای عوامل زمینه اقدامات و راهبردها   

         0.853 اقدامات و راهبردها 

       0.815 0.616 ای زمینهعوامل 

     0.799 0.731 0.700 عوامل علّی

   0.788 0.813 0.699 0.647 گر عوامل مداخله

 0.773 0.696 0.722 0.650 0.602 پیامد)ها( 

 

  معیار (  2)  شکل   استفاده شده است. در   Redundancy؛ معیار  2Q؛ معیار  2Rو    R؛ معیار  zبرای برازش مدل ساختاری از ضرای  معناداری  

R  2  وR  معناداری  حالت   در  ساختاری  مدل (  3)  شکل  و در  z  ضرای  معناداری    4در مدول    .است   شده  آوردهz    به همراه ساح معناداری

تحقیق را به شرح زیر مدل    ساختاری  برازش مدل  توانمی  4  مدول  نتای   گیری وبه برازش مناس  مدل اندازه  تومه  نشان داده شده است. با

 و   و ارداما   0.245ای با ضری   ؛ سازه عوامل زمینه0.710گر با ضری   مداخله  ، سازه عوامل0.328علیی با ضری     بیان کرد: سازه عوامل

آماری مورد ت یید ررار   باشد و از ن ردار میمعنی  1.96، با داشتن آماره تی بالاتر از مقدار استاندارد  823راهبردها با پیامدهای الگو با ضری   

  ی    عنوانبه  مامعه مورد ماالعه  در  مومود  وضعیت   با  آن  تناس    ت یید  و  ساختاری  معادلا   مدل  روش   با  آزمون  از  پس  الگو  گیرد. اینمی

 شده است.   پذیرفته و ت یید پارادایمی الگوی

 ساختاری  مدل  برازش بررسی  و سطح معناداری آن برای z معناداری ، ضرایبRمعیار  .4جدول 

 نتیجه  t pمقدار  R مسیر

 پذیرش  0.000** 3.662 0.328 اقدامات و راهبردها  عوامل علّی

 پذیرش  0.000* 8.807 0.710 گر عوامل مداخله

 پذیرش  0.000** 3.249 0.245 ای عوامل زمینه

 پذیرش  0.000** 40.394 0.823 پیامدها  راهبردها  و  اقدامات
 درصد  5داری کمتر از  معنی* داری کمتر از ی  درصد؛معنی **
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برای مقادیر   0/ 67و0/ 33و  0/ 19سه مقدار    گردد.مشخ  می  2Rضعیف، متوسیس یا روی بودن برازش مدل ساختاری مدل به وسیله معیار  

 در  که  برای بررسی برازش مدل ساختاری نشان داده شده است. هماناور   2Rمقادیر    5در مدول  ضعیف، متوسس و روی معرفی شده است.  

آفرینی هر متغیر در هم  واریانسردر  بالای تبیین    از  نشان  این  و  هستند  روی  در حد  هر سازه   برای  2Rمقادیر    همه  شود،می  ملاح ه  5  مدول

 . های علوم پزشکی شمال کشور داردارزش با رویکرد منابع انسانی در دانشگاه

 ساختاری  مدل برازش بررسی برای 2R مقادیر .5جدول 

 2R های علوم پزشکی شمال کشورآفرینی ارزش با رویکرد منابع انسانی در دانشگاههم

 - علّی عوامل

 - گر مداخله عوامل

 - ای زمینه عوامل

 0.617 راهبردها  و  اقدامات

 0.677 ( ها )پیامد

 

  از  مدل و است  مالوب مدل برازش که دهدمی نشان باشد مثبت  2Q شاخ  مقدار سازد. اگربینی مدل را مشخ  میردر  پیش  2Qمعیار 

را کس  نماید، به   0/ 35یا    0/ 15،  0/ 02در مورد ی  سازه درونزا    2Qاست. در صورتی که مقدار    برخوردار  مناسبی  کنندگی  بینیپیش  ردر 

آورده شده است.    2Q( معیار  6های برونزا مربوط به آن را دارد. درمدول )بینی ضعیف، متوسس و روی سازه یا سازهترتی  نشان از ردر  پیش

 درستی  به  هاسازه  بین  روابس  مدل ساختاری پژوهش،  باشد. درل بالاتر از متوسیس میعوام  Q²دهد، مقدار  ( نشان می6هماناورکه مدول )

 باشد. توان گفت مدل دارای برازندگی میمی طریق این از  و گذاشته یکدیگر بر کافی   تاثیر هاسازه اند،شده تعریف

 ساختاری  مدل برازش بررسی برای  2Q مقادیر .6جدول 

 SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) های علوم پزشکی شمال کشوررویکرد منابع انسانی در دانشگاهآفرینی ارزش با  هم

 0.224 250.223 322.427 علّی عوامل

 0.308 166.850 240.961 گر مداخله عوامل

 0.511 41.780 85.417 ای زمینه عوامل

 0.337 312.412 470.893 راهبردها  و  اقدامات

 0.297 24.056 34.206 ( ها )پیامد

 

 :شد  استفاده مهانی کیفیت  معیار از مزئی، مربعا  حدارل در مدل برازش کلی بررسی برای

𝐺𝑂𝐹 = √communality̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × 𝑅2̅̅̅̅  

𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦̅̅که در آن »  ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ برای هر متغیر پنهان برونزا    2R« میانگین  𝑅2̅̅̅̅سن د؛ » « میانگین اشتراب هر متغیر و کیفیت مدل بیرونی را می̅̅

 شود. برازشدهد، محاسبه میزا بر طبق متغیر پنهان که آن را توضیح میسن د و برای هر متغیر درونکیفیت مدل داخلی را می  2Rاست؛ و  

دهنده نشان  0.5است. شاخ  نیکویی برازش بالاتر از    شده  خوبی تبیین  به  مزیی مربعا   حدارل  توسس  مدل  این  که  دهدمی  نشان  مدل  بالای

  دست به  0/ 648  مقدار  ،(GOF)  برازش  نیکویی  شاخ   مقدارنشان داده شده است و    GOF( معیار  7درمدول )  برازش مناس  مدل است.
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 شاخ    این  است،  شده  معرفی  GoF  برای  روی  و  متوسس،  ضعیف،  مقادیر  عنوان  به  0/ 36  و  ،0/ 25  ،0/ 01  مقدار  سه  اینکه  به  تومه  با.  آمد

  های داده  با  کیفی  هایداده   از  شده  استخرا   مدل  یعنی  است   برخوردار  مناسبی  برازش بسیار  از   مدل  گفت،  توان می  بنابراین.  است   روی  درحد

 . است  برخوردار مناسبی برازش از پژوهش دراین کنندگان  شرکت  از شده آوریممع

 مدل برای برازش کلی GOF معیار .7جدول 

 R2 اشتراکی  مقادیر  متغیر

 - 0.638 علّی عوامل

 - 0.621 گر مداخله عوامل

 - 0.664 ای زمینه عوامل

 0.617 0.728 راهبردها  و  اقدامات

 0.677 0.598 ( ها )پیامد

 GOF= 0.648 شاخص نیکویی برازش 

 

 گیرینتیجه بحث و 
نشان داد ساختار سازمانی و رهبری، توسعه منابع انسانی، ارتباطا  و همکاری، تومه به تحولا  بازار کار، توسعه و نوآوری، اخلا  و  نتای 

به مشترب  سازمانی  فرهنگ  و  منابع  تخای   و  مالی  مدیریت  امتماعی،  زیرساخت مسئولیت  علیی؛  عوامل  سیاست عنوان  فنی،  و  های  ها 

فناوری، سیاست های سازماناستراتژی مدیریت خدما   کاری  ی،  تقویت سلامت، فاای  امر  در  پایدار، ظرفیت خیرین  مالی  مدیریت  های 

های مالی و منابع،  عنوان بستر حاکم؛ شرایس سیاسی و مداخله ذینفعان خار  از دانشگاه، محدودیت مشترب، مدیریت دانش ساختاریافته به

عنوان  زمان، ناکارآمدی سیستم اداری، رفتارهای ضدشهروندی سازمانی و تنو  فرهنگی در دانشگاه بهریزی منابع ساناکارآمدی مدیریت برنامه

سازی  شناسی کانون ارزیابی و توسعه منابع انسانی، مدلگر؛ راهبردهای امرای سند تحول راهبردی دانشگاه علوم پزشکی، آسی  عوامل مداخله

کانون توسنقش  در  و صنعت  دانش  هماهنگی  ان ام های  در  تسهیل  برای  اداری  پشتیبانی  و  منابع  تخای   و صنعت،  دانشگاه  ارتباط  عه 

های منابع انسانی در دستیابی به اهدار یا رسالت سازمان، اهدار و فرایندهای مدیریت استراتژی  های مشترب، تدوین و امرای ظرفیت پرو ه

شوند. نتای  حاصل از  دانشگاه من ر به پیامدهای فردی، سازمانی و امتماعی میگذاری مشیمنابع انسانی، درگیرسازی ذینفعان در فرآیند خس

این  های شناسایی شده در حالت ت ییدی ررار گرفتند و الگوی پژوهش از برازش مناسبی برخوردار است.برازش الگو نشان داد که کلیه مقوله

و   یساختار سازمانهای عوامل علیی نشان داد  یافتهباشد.  می   (Butts et al., 2013; Caputo et al., 2019)پیشین  ها همسو با نتای   یافته

 میاست که نحوه تقس یعنوان چارچوببه ی. ساختار سازمانشودیمحسوب م دانشگاه علوم پزشکی تیدر موفق ی از ممله عوامل اساس یرهبر

  منابع شکل ممکن از    نیباشد که افراد بتوانند به بهتر  یابه گونه  دیساختار با  نی. اکندیم  نییسازمان را تع   یدر    یریگ میکار، ارتباطا ، و تام

 ران یراستا، نقش رهبران و مد  نیدر ا  سازمان شود.  یاعاا  نیب  یو همکار  یهماهنگ   ادیباعث ا  نیخود استفاده کنند و همچن  یهاییو توانا

به    ار  می ت  ی موثر را داشته باشند و بتوانند اعاا  یساختار سازمان    یو حفظ     ادیا   یلازم برا  ی هاییتوانا  دی ها بااست. آن  ت ی حائز اهم  اریبس

، نقش  بالاخ  دانشگاه علوم پزشکی  هر سازمان  یاصل  یهاییاز دارا  یکی عنوان  به  یمنابع انسانتوسعه    کنند.  ت یسمت اهدار سازمان هدا

شامل آموزش و    نیبالاتر و بهبود عملکرد افراد است. ا  یوربهره  یبه معنا  یآن دارد. توسعه منابع انسان  ت ی در عملکرد و موفق  یمهم  اریبس

دانشگاه  هدر، لازم است که  نیبه ا یابی ستد یموثر است. برا یاستعدادها، و ارتقاء فرهنگ سازمان ت یریعملکرد، مد یابیارز ،یاتوسعه حرفه

 ی اعاا نیب یارتباطا  موثر و همکار خود داشته باشند. یتوسعه منابع انسان یمناس  برا  یهاروز باشد و برنامهتحولا  به  در علوم پزشکی
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و   ،یحل مسائل سازمان  ،یکار  یندهایبهبود فرآ  تواندی. ارتباطا  کارآمد مباشدمی  دانشگاه علوم پزشکیدر    ت ی عوامل موفق  گریسازمان از د

  ی براعامل محرب     یبه عنوان    تواندیمدانشگاه  مختلف    یو اعاا  میت   یاعاا  نیب  یهمکار  ن،یکند. همچن  لیرا تسه  یهماهنگ  شیافزا

بهبود فرآ  ینوآور  شیافزا  ان،یمشترارباب رمو ، دانش ویان و    ی ازهاین  ،یت ار  یهات یدر نحوه فعال  را ییتغ  عمل کند.  یکار  یندها یو 

 & Chakraborty)  ها پاسخ مناس  دهدبه آن  دیبادانشگاه  هستند که    یو مقررا ، از ممله عوامل  نیروان  را  ییو تغ  د،یمد  یها یفناور

Biswas, 2019)با تومه به   است. مهم اری بس دانشگاه علوم پزشکی یهات ی و فعال های. تومه به تحولا  بازار کار و انعکاک آن در استراتژ

دانشگاه علوم    ن،یاست. بنابرا  ریناپذامتناب  دیمد  یهایبا تحولا  و نوآور  عیسر  قیبه تاب  ازی، نبرای دانش ویان  در بازار کار  ریررابت فراگ 

 ی ندهایبهبود فرآ  ، یتوسعه فناور.  و محاولا  خود تمرکز کنند  ندهایدر فرآ  ی توسعه و نوآور  ی صور  مداوم بر روبه  بتواند  دیبا   پزشکی

دانشگاه علوم  به توسعه و رشد    توانندیهستند که م  یی هات یاز ممله فعال  یو ارتقاء عملکرد سازمان   د،یولا  و خدما  مدمحا   ادیا   ،یکار

و توسعه   ینوآور  یرا برا  ییها و فاابرنامهدانشگاه  هدر، لازم است که    نی به ا  یابیتدس  ی. برا(Chiang & Wu, 2014)  کم  کنند  پزشکی

و   یاصول اخلار  ت ی. رعاشودیارزش در ن ر گرفته م  ینیآفرعامل مؤثر در هم   یبه عنوان    زی ن  یامتماع  ت یاخلا  و مسئول.  دفراهم کنن

مامعه   ی به حفظ حقو  و منافع تمام اعاا  تواندیم  ،یاعتبار و اعتماد عموم  شیعلاوه بر افزا  ،یسازمان  یها ت ی در فعال  یامتماع  تیمسئول

ا  یکار افراد، حفظ مح  ت ی رعا  ها،یریگ میدر تام  یاصول شامل رفتار اخلار  نیکم  کند.  فعال  ست،یز  سیحقو     ی هات یو مشارکت در 

 ,.Christensen et al) کم  کنددانشگاه نسبت به  یاعتبار و اعتماد عموم ت ی به تقو  تواندیاصول م نی ا  ت ی است. رعا هیر یو خ یامتماع

  ی هات ی از ممله فعال  قیدر  یمال  یزیرمختلف، و برنامه  یهاها و بخشپرو ه  نیبع ب منا  نهیبه    یتخا  ،یمنابع مال  حیصح  ت یریمد.  (2022

استفاده از   یسازنهیمناس  و به  یمنابع مال  نیت م.  کم  کنددانشگاه  و عملکرد کلان    یبه بهبود عملکرد مال  تواندیاست که م  یمال  رانیمد

به  یفرهنگ سازمان  ن،ی. همچنباشدیم  یسازمان  ت یریو حساک در مد  ت ی ها، موضوعا  حائز اهمآن  عامل مهم در    یعنوان  مشترب که 

کم  کند. فرهنگ دانشگاه    یاعاا  نیب  یو اعتبار رو   ت یهو   ادیبه توسعه ارتباطا  مثبت و ا  تواندی م  ،شدارزش در ن ر گرفته    ینیآفرهم 

فرهنگ    ی   ادیا  ی. برادر دانشگاه بپردازد  یکار  یندهایفرآ  لیو تسه  ،یشغل  ت یرضا  شیسازمان، افزا  ت یهو   ت یبه تقو   تواندیموثر م  یسازمان

بتوانند ارزش  رانی موثر، لازم است که مد  یسازمان به اعاا و رهبران  برا  یها و اصول موردن ر خود را  کنند و  آن   ی سازمان منتقل  حفظ 

 .(Collins, 2021) ان ام دهند ناس  م یزیربرنامه

بر عملکرد و توسعه   رگذاریعوامل ت ث  نی از مهمتر  یکیخار  از دانشگاه    نفعانیو مداخله ذ  یاسیس  سیشراگر نشان داد  های عوامل مداخلهیافته

طور به  تواندیم  یخارم  نفعانیو مداخله ذ  یاس یس  ما یتام  ، یدولت  یهااست یکه تداخل س  داده استنشان    گذشته   قا یها است. تحقدانشگاه

  ی اسیس  یفشارها  شیمن ر به افزا  توانندیمداخلا  م   نیبگذارد. ا  ریها ت ثو پژوهش آن  زشآمو   ت یفیها و ک بر عملکرد دانشگاه  یاملاح ه  رابل

استقلال و عملکرد   یی،بر روند امرا  یمنف   را یدانشگاه و ت ث  یهاو برنامه  هااست یتحولا  ناخواسته در س  ،یعلم  ی، کاهش آزادبر دانشگاه

دانشگاه به من ور   رانیو مد  استمدارانیلازم است که س   ن،ی. بنابراگردد  یو پژوهش   یآموزش  یهادر برنامه  ریی تغ  یو حت  علوم پزشکی  دانشگاه

گر  عامل مداخله   یعنوان  و منابع به  یمال  یها ت یمحدود  و مداخلا  مقاومت کنند.  هانو  اختلاط  نیدر برابر ا  ،یعلم  یحفظ استقلال و آزاد

در  یناتوان ،در اختااص منابع ت یمحدود ی،مارح شد. کمبود منابع مال یآفرینی ارزش با رویکرد منابع انسانی در دانشگاه علوم پزشک در هم 

  ، نشگاهخدما  دا  ت یفیدر ک   یباعث کاست  تواندمی  ،یو پژوهش  یآموزش  ی هابرنامه  یامرا  یمنابع لازم برا  نیو عدم ت م  یمذب منابع خارم

 ی منف  را یو ت ث  گرددخود    یبا رربا  سهیها در مقادانشگاه  یررابت  ت یو کاهش رابل  یالمللنیآموزش و پژوهش، کاهش حاور ب  ت یفیک   کاهش
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لازم است    ن،یبنابرا  .(Crossgrove et al., 2005)  دانشگاه داشته باشد یعلم    یه  ی و اعاا  انیدانش و   یتمندیرضا  ،بر عملکرد دانشگاه

  یسازنهیتومه به به عدم  .ندیرا اتخاذ نما  مناس    یهایاستراتژ  ،یو مذب منابع خارم  یمنابع مال  نهیبه   ت یر یدانشگاه به من ور مد  رانیکه مد

 ،ینو انسا  یمنابع مال  یزیردر برنامه   یاستراتژ  یزیردر برنامه   یناتوان  و  و نق   یبنددر بودمه  ت یشفافعدم   ی،و انسان  یاستفاده از منابع مال

دانشگاه    رانیلازم است که مد  ن،یبنابرا  دانشگاه گردد.  یهات ی در فعال  یورو کاهش بهره  هانهیهز  ش یافزا  ،ممکن است باعث هدر رفت منابع

  را ان ام دهند. ی  کار  یندهایو فرآ  یمنابع انسان  یهایاستراتژ  یو امرا  یطراح  در  منابع، ارداما  موثر  یسازنهیو به  یوربهره  شیمن ور افزابه

در   ت ی شفاف. عدم باشدمی  یخدما  دانشگاه  ت یفیبهبود عملکرد و ک   یدر راستا  یاساس  یهااز چالش  ی دیگرکی  یادار  ستمیس  یناکارآمد

 ن یبگذارند. ا  ریت ث بر عملکرد دانشگاه یاطور رابل ملاح هبه توانندیم هااست ی س ی در امرا یو ناتوان ،یتداخلا  ساختار ،یادار یندهایفرآ

لازم است    ن،یشود. بنابرا  یو کارکنان، و کاهش اعتماد عموم  انیمو   دانش  ت ی کاهش رضا  ،یادار  یفشارها  شیمن ر به افزا  تواندمی  سیشرا

  . (Bos‐Nehles et al., 2013)  ندینما  یساز ادهیرا پ  یسازمان  را ییتغ  ت،ی شفاف  شیو افزا  یادار  ستمیبه من ور بهبود س  یدانشگاه  رانیکه مد

را پایین   اعتبار دانشگاه  باشد کهی میسازمان  یضدشهروند  یرفتارهای از  و فساد سازمان   یتیمنس  ض یتبع  ،یاحترام به حقو  انسانعدم همچنین  

  ، و کارکنان  یعلم  یه  یو اعتماد به نفس اعاا  زهیانگ  ی،درون سازمان  یو همکار   شارکت مسائل ممکن است من ر به کاهش م  نیاآورند.  می

 یفرهنگ سازمان  ت یبه من ور تقو   یدانشگاه  رانیلازم است که مد  ن،ی. بنابراگرددبا استعداد    یامذب استعداده  ت ی و رابل  یکاهش اعتماد عموم

مانع      یبه عنوان    تواندمی  یو امتماع  یفرهنگ  یها تفاو درنهایت    .ندی اعمال نما  دانشگاهرا در ساح    یا و حفظ اعتبار، اصلاحا  گسترده

، دانشگاه داشته باشد  یبر روابس داخل  یمنف   را ینقش کند و ت ث  یفایو کارکنان دانشگاه ا  یعلم    یه  یاعاا  نیب  یو همکار  یدر هماهنگ

تبادل   شیممکن است من ر به افزا  سیشرا  نیا  .باشدمیتوسعه و رشد    یبزرگ برا   یهااز فرصت   یکیدر دانشگاه    یتنو  فرهنگ  درصورتیکه

دانشگاه    رانیلازم است که مد  ن،یشود. بنابرا   یالملل   نیو پژوهشگران ب  نا ی مذب دانش و   ت ی و تقو   یمللال   نیب  یهمکار  شیافزا  ،یفرهنگ

 ند ینما  یسازادهیپ  یمتنو  و شامل امتماع  ییفاا   ادیا  یرا برا  یمناسب  ی هاو برنامه  هااست یس  ،یاز تنو  فرهنگ  نهی به  یبردارمن ور بهرهبه

(Butts et al., 2013). 

پ  یبرا   یاز عوامل اساس  یکیعنوان  به  یفن  یهارساخت یز  ،یدر دانشگاه علوم پزشکساز نشان داد  های عوامل زمینهیافته   شرفت یتوسعه و 

م اشودیمحسوب  ت ه  هارساخت یز  نی.  مکان  یتیامن   یهاستمیس  ،یپزشک  زا یشامل  پزشک  یهاستمیس  ،ندهایفرآ  ون ی زاسیو   ،یاطلاعا  

رو، تومه به    نیدارند. از ا  یوهشو پژ  یخدما  درمان   ت یفیدر ارتقاء ک   یمهم   اریکه نقش بس  باشندیم  نینو   یهایو فناور  یارتباط  یهاشبکه

و    هااست ی س  .شودیم  دانشگاه  ییباعث بهبود عملکرد و کارآ  باشد ومی  ی و ضرور  یاتیح  یامر  هارساخت یز  نیا  یسازنهیو به  یروزرسانبه

و    هااست یس  ن یکنند. ا  نیرا تام  داریکرده و رشد پا   یبانیباشند که اهدار و توسعه سازمان را پشت   یابه گونه  دیبا  دانشگاه   یهایاستراتژ

 ها یو استراتژ  هااست ی ساین    امرا شوند.  کپارچهیشده و به صور     نیسازمان تدو  یو خارم  یداخل  سیبا تومه به شرا  تواندمی  هایاستراتژ

اهدار علم   یاز   از سو   یبانیدانشگاه را پشت  یو پژوهش  یسو  کنند.    یتیریبه تحقق اهدار مد  گرید  یکرده و  و عملکرد سازمان کم  

 & Chakraborty)  باشدیحوزه م  نی از ممله مسائل مورد تومه در ا   یاستراتژ  یهات یاولو   نییمنابع و تع  یهماهنگ  ق،ی در  یزیربرنامه

Biswas, 2019).  د یسازمان را ت ک   یهات یاز فعال  یبانیاطلاعا  و ارتباطا  در پشت  یفناور  ت ی نقش و اهم  تواندمی  یخدما  فناور  ت یریمد 

فناورانه   یازهای سو ن   یهم از    و  داشته باشد  یو بهبود مستمر را در پ  ردیصور  گ   یالمللنیب  یبراساک استانداردها  دیبا  ت یریمد  نیکند. ا

در امر   نیریخ  ت یظرفاستفاده از    داشته باشد.  نانیاطم  یفناور  یهاسامانه  یداریو پا  ت یبه حفظ امن  گرید  یمختلف را برآورده سازد و از سو 
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تا بتوان بهبود و    شودیباعث م  رخواهیو مؤسسا  خ  نیر یبا خ  یو همکار  ت یاست. حما  یگام مهم دانشگاه علوم پزشک  زیسلامت ن  ت یتقو 

در ارتقاء سلامت   یشود که بتواند نقش موثر  ت یریو مد  افتهیتوسعه    یاگونهبه  ت یظرف  نیا  نمود.  عیرا تسر  یو پژوهش  یوسعه خدما  درمانت

 ی ندهایمشترب نقش مؤثر و مثبت خود را در فرآ  یکار  یفااهمچنین    کند.  نیبهداشت و درمان را تام  ت ی کند و بهبود وضع  فایمامعه ا

و بهبود عملکرد مشترب در    ییافزاهم  ش یافزا  ، یکار  یندهایفاا باعث تحول در فرآ  نی. ادهدیو تبادل دانش و ت ربه نشان م  یهمکار

و ابتکار مشترب   یوربهره شیبه افزا سازمان را فراهم کند و یاعاا انیو تعامل م یهمکار یامکانا  لازم برا دیفاا با نیا .شودیدانشگاه م

و انتقال دانش و ت ربه، از   ره یذخ  ،یآورممع  یمناس  برا   یندهایساختارها و فرآ   ادیا  با   افتهیدانش ساختار  ت ی ریمد  در نهایت   کم  کند.

ها  کرده و از آن  ت ی ریمد نهیرا به دانشگاهمومود در  یهادانش  تواندمی افتهیدانش ساختار ت یریمد است. نهیزم نیدر ا ازیممله مسائل مورد ن

انتقال دانش را فراهم کرده و به ا  رهیذخ  ،یآورممع  یمناس  برا  یندهایفرآ  دیبا  ت یریمد  نیبه نحو احسن استفاده کند. ا فرهنگ    ادیو 

 .(Chiang & Wu, 2014) بر دانش کم  کند  یمبتن یسازمان

ساختارهای اداری   ،یهای آموزشهمکاری ن ام   ،یو امتماع  یفرهنگ  هاینهیزم  یآمادگ   ازمندیآفرینی ارزش با رویکرد منابع انسانی نهم ارتقاء  

مستلزم علوم پزشکی  در دانشگاه    یارزش منابع انسان  ینیآفرهم  نی. بنابراباشدیم  یتیکارهای حما وساز  ریو سادر دانشگاه علوم پزشکی    یو مال

طور را بهارزش    ینیآفرمرتبس با هم  یو مقررات  یامتماع  ،یبه طوری که عوامل ارتاادی، فرهنگ  باشدیم  ین یآفرمسئولان به هم  یستمی نگاه س

 ن ی. با تدو(Caputo et al., 2019)  همه ابعاد را مورد ن ر ررار دهند  یمنابع انسان   هایاست یس  نیهمزمان مورد تومه ررار دهند و در تدو

علوم دانشگاه    یهایاستراتژ  یموم  کارآمدعلوم پزشکی  دانشگاه    یاحدهاآفرینی ارزش با رویکرد منابع انسانی در وهم  یمالوب برا  الگوی

کند تا با  این امکان را فراهم میعلوم پزشکی  ارزش در دانشگاه    ینیآفربرای هم  ریفراگ   الگوییگیری از  . بهرهشودیکشور مشمال  در  پزشکی  

ها و راهبردها بپردازد. مزیت  تعیین و امرای کامل اولویت به  یارزش منابع انسان  ینیآفرای مربوط به عوامل مرتبس با همآگاهی از کلیه ابزاره

مامع و مبتنی بر عمل است که همزمان   یی ارائه شده، الگو   یاست که الگو   نیحوزه در ا  نیهای اپژوهش حاضر در مقایسه با سایر پژوهش

اکثر مؤلفه به  ن ریه و عمل  های مؤثر در همکوشیده است  پیوند  توانسته در  این رو  از  کند و  انسانی تومه  منابع  با رویکرد  آفرینی ارزش 

های مومود در زمینه پژوهش، این ارائه شده در این پژوهش نسبت به چارچوب  یگام بردارد. ومه تمایز الگو   یارزش منابع انسان  ینیآفرهم 

  ، که در پژوهش حاضرارتباط چند حوزه خاص با آن تومه شده، در حالی  ی ور عمده فقس به بررسهای مومود به طاست که در چارچوب

گر  ای و مداخلهعلیی، زمینه  سیشامل شرا  ،آفرینی ارزش با رویکرد منابع انسانیعلاوه بر تومه به راهبردها و پیامدها، به عوامل ت ثیرگذار بر هم

 نیز ت کید شده است. 

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در ان ام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و ردردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . ومود ندارد یتااد منافع  گونهچیان ام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 
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 پژوهش حاضر اصول اخلاری مرتبس با نشر و ان ام پژوهش رعایت گردیده است.  در تمامی مراحل

Extended Abstract 

Introduction 

Value co-creation in human resources is increasingly recognized as a key paradigm in organizational 

development, especially in knowledge-intensive institutions such as medical sciences universities. 

Rooted in the assumption that all stakeholders—particularly employees—contribute to value through 

mutual interactions, value co-creation aligns closely with service-dominant logic where value is not 

merely delivered but collaboratively shaped (Lu et al., 2024; Narot, 2024). In the context of human 

resource services, employees are not passive recipients but active participants in constructing 

valuable outcomes through shared practices (Adam, 2018). This approach resonates with findings 

that employee engagement with HR services positively influences their perception of HR value 

(Afiouni et al., 2013). 

Value is often understood as perceived utility, determined through interactions and interpreted by 

users (Alcoba et al., 2017). In organizations, employees are the primary customers of HR services. 

While HR professionals are traditionally seen as value providers, evolving frameworks now 

acknowledge that employees, too, co-create value with HR through proactive involvement 

(Banmairuroy et al., 2022). This interaction extends beyond transactional relationships, embedding 

itself into strategic HR practices such as performance evaluation, leadership development, and 

workplace learning (Ghorbanzadeh & Sharbatiyan, 2024; Jain et al., 2024). 

In medical sciences universities, where educational and research quality are closely tied to the 

effectiveness of human resources, neglecting value co-creation can hinder innovation, lower 

academic performance, and compromise healthcare training outcomes (Biron et al., 2021). Faculty 

disengagement, stemming from feelings of isolation and underappreciation, can directly impact 

student satisfaction and institutional output. Conversely, cultivating collaborative HR environments 

fosters professional fulfillment and academic excellence (Boadi et al., 2022). The lack of co-creation 

strategies in educational design and administration can disconnect curricula from healthcare 

realities, generating graduates ill-equipped for clinical demands (Bos‐Nehles et al., 2013). 

This study aimed to design a comprehensive structural model of value co-creation using a human 

resource approach tailored to the specific dynamics of northern Iran's medical sciences universities. 

By mapping causal conditions, intervening variables, contextual factors, strategic actions, and 

resultant outcomes, the research responds to a pressing need for sustainable HR frameworks in 

academic healthcare institutions. 

Methods and Materials 

This research adopted an applied mixed-methods design integrating qualitative and quantitative 

approaches. In the qualitative phase, grounded theory using Strauss and Corbin’s systematic 

methodology was applied. Data collection was carried out through in-depth semi-structured 

interviews with 36 experts in HR and university administration, selected via purposive and snowball 

sampling. Theoretical saturation occurred at the 28th interview, confirming code stabilization. 

In the quantitative phase, the statistical population included 27,726 employees (managers, deputies, 

and staff) from Guilan, Mazandaran, and Golestan Medical Sciences Universities. Based on 

Cochran’s formula, a sample of 379 participants was chosen using stratified random sampling. 

Qualitative data were collected through interviews and analyzed through open, axial, and selective 

coding, while quantitative data were gathered via a questionnaire and analyzed using SPSS-27 and 

SmartPLS through confirmatory factor analysis and structural equation modeling (SEM). 
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Findings 

The grounded theory analysis led to a structured paradigm model with five major components. 

Causal conditions included organizational structure and leadership, human resource development, 

communication and collaboration, innovation, labor market responsiveness, ethical responsibility, 

financial management, and shared organizational culture. These were considered key drivers 

influencing HR-based value co-creation. 

Contextual conditions identified as governing factors included technical infrastructure, organizational 

strategies, technology service management, sustainable financial policies, philanthropic health 

promotion capacity, collaborative workspace environments, and structured knowledge management 

systems. 

Intervening variables such as political influence, external stakeholder intervention, budget limitations, 

ERP inefficiencies, bureaucratic dysfunction, counterproductive behaviors, and cultural diversity 

were seen to hinder or complicate implementation. 

Strategic actions were defined as the operationalization of strategic transformation plans, HR 

development center evaluations, fostering university-industry cooperation, administrative support for 

joint initiatives, capacity building in HR, and active stakeholder involvement in policy formation. 

The core phenomenon—value co-creation with a human resource approach—led to three categories 

of outcomes: individual (employee satisfaction, skill development), organizational (enhanced 

performance and innovation), and societal (improved public health services). 

Quantitatively, the SEM results validated the model. All latent variables demonstrated strong factor 

loadings (>0.4) and acceptable reliability (Cronbach’s alpha and composite reliability >0.7). 

Convergent validity was confirmed with AVE values above 0.5. Discriminant validity was supported 

by the Fornell-Larcker criterion. 

Model fit indices revealed excellent goodness of fit (GOF = 0.648), with all R² values indicating strong 

explanatory power, particularly for strategic actions (R² = 0.617) and outcomes (R² = 0.677). 

Predictive relevance (Q²) was moderate to high across all constructs, and all path coefficients in the 

structural model were statistically significant (p < 0.01), with the highest impact observed from 

strategic actions to outcomes (β = 0.823, t = 40.394). 

Discussion and Conclusion 

The findings affirm that value co-creation in HR is a critical mechanism for driving excellence and 

sustainability in medical sciences universities. The model developed herein reflects a comprehensive 

interaction of strategic, structural, and contextual elements required for effective HR transformation. 

By embedding value co-creation into their operational DNA, universities not only enhance internal 

cohesion and staff engagement but also fortify their societal mission. 

This study demonstrates the importance of collaborative environments where academic leaders, 

faculty, and HR professionals align their efforts toward shared institutional goals. It also underscores 

the necessity of resilience in governance structures to withstand political, financial, and bureaucratic 

disruptions. Future applications of this model may extend beyond medical education into broader 

academic and health service domains, offering a scalable approach to organizational revitalization. 

As higher education institutions seek to remain relevant in increasingly competitive and uncertain 

environments, adopting a value co-creation model rooted in human resource strategy offers a 

promising pathway to sustainable development, educational relevance, and public impact. 
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