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Abstract:  

Modeling human resource valuation with a focus on the development of human capabilities offers a scientific solution for assessing and 

enhancing employee competencies to create sustainable value. This study aims to design a model for valuing human resources with an 

emphasis on the development of human capabilities in the National Iranian Gas Company. The research was conducted using a mixed-

methods approach that combines qualitative and quantitative methods. In the qualitative phase, the statistical population consisted of 266 

articles related to human resources in the oil industry, from which 46 articles were selected using the Sandelowski and Barroso method. In 

the quantitative phase, the statistical population included 40 individuals comprising professors, experts, managers, and specialists from the 

National Iranian Gas Company. From this population, 20 individuals were purposively selected, and 15 were chosen for a focus group. The 

validity of the discovered dimensions was confirmed using the Glyn tool and the CESP method, while reliability was assessed using 

Cronbach's alpha coefficient. Data analysis was conducted using both descriptive and inferential statistics. In this study, 240 indicators were 

identified within 54 components. After screening through the Delphi method, 238 indicators were retained. The human resource valuation 

model developed for the National Iranian Gas Company comprises 16 dimensions related to the development of human capabilities, which 

were delineated and categorized through focus group analysis. For the model design and its hierarchical structuring, the MICMAC software 

and the Structural-Interpretive Modeling (ISM) method were employed, resulting in a six-level output. This tool played a significant role in 

analyzing the relationships among variables and determining their hierarchical levels. 
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 چکیده

های کارکنان در راستای خلق ارزش پایدار  ، راهکاری علمی برای سنجش و ارتقای توانمندیی منابع انسانیهاگذاری منابع انسانی با رویکرد توسعه قابلیت سازی ارزش مدل
 ق یتحق  ن یدر شرکت ملی گاز ایران پرداخته است. ای منابع انسانی هاگذاری منابع انسانی با تأکید بر توسعه قابلیت این پژوهش به طراحی الگویی برای ارزش . دهدارائه می 

ها، آن  ان یصنعت نفت بوده که از م  یمقاله مرتبط با منابع انسان 266شامل  ی جامعه آمار ،یفیانجام شده است. در بخش ک یو کم  یفیک  یهاشامل روش خته یآم  کردیبا رو 
 رانیگاز ا  یو کارشناسان شرکت مل  رانیخبرگان، مد د،یساتنفر از ا  40شامل    یجامعه آمار  ،ید. در بخش کمانمقاله انتخاب شده   46و باروسو،    یبر اساس روش سندلوسک

شده و    دییو روش کسپ تأ ن یابزار گل قیشده از طراند. اعتبار ابعاد کشف نفر به عنوان نمونه انتخاب شده  1۵ ینفر و در گروه کانون  20بوده است که به روش هدفمند تعداد 
شاخص در    240  ق، یتحق  ن یدر ا  انجام شده است.  یو استنباط  یفیآمار توص  ق یها از طرداده   لی و تحل  هیاست. تجز  شده   ده یکرونباخ سنج  ی آلفا  بیبا استفاده از ضر  ییایپا

بعد مرتبط  16شامل  رانیگاز ا یدر شرکت مل یمنابع انسان  یگذارشدند. مدل ارزش تیشاخص تثب 238 ،یبا روش دلف یشدند و پس از غربالگر ییمؤلفه شناسا ۵4قالب 
  ی سازمک و روش مدلک ی افزار ممدل، از نرم   یبندو سطح  یطراح  ی. براشدند  یبندو طبقه  کیتفک  یگروه کانون  لی تحل  قیبود که از طر  یمنابع انسان  یهاتیبا توسعه قابل

 داشت.ها آن یبندسطح  نییو تع  رهایمتغ  انیروابط م لیدر تحل یابزار نقش مهم نی سطح بود. ا 6آن شامل   یاستفاده شد که خروج  یریتفس-یساختار

 

 های انسانی، شرکت ملی گاز ایرانهای منابع انسانی، سرمایهگذاری منابع انسانی، قابلیتارزشکلیدواژگان: 

تفسیری برای  -: مدلی ساختاری ی منابع انسانیها گذاری منابع انسانی با رویکرد توسعه قابلیتارزش(.  140۵) نژاد، قنبر. ر ی. و امدیوح  ،ی محمد. چنار  ،یفؤاد. همت  ،ی . مکوندنهیتهم  ،یسلطاننحوه استناددهی:  

 .16-1(، 1)3، آموزش و توسعه در عصر دیجیتال مدیریت، .ایران  شرکت ملی گاز

  

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
https://orcid.org/0009-0001-6875-3274
https://orcid.org/0000-0001-5554-4150
https://orcid.org/0000-0003-2587-6239
https://orcid.org/0000-0003-3494-319X
https://orcid.org/0000-0001-7951-129X


 

 

 

 

Copyright: © 2025 by the authors. Published under the terms and conditions of  Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0) License. 

۵۱۴۰، سال اول ، شماره سومدوره  3  

 مقدمه 

  ی هامدل  قی منابع از طر  نیا   ی. توسعه کندی م فایا  دار ی پا یرقابت تی مز جادی در ا  یاتیح  یکه نقش   شود ی ها شناخته منامشهود سازمان  هیسرما  نیتری به عنوان اصل یمنابع انسان

 Mohammadi et al., 2024; Ronaghi et)  شود ی م یمنته زین  نفعان ی ذ یبلکه به خلق ارزش بلندمدت برا   بخشد،ی را ارتقا م   یسازمان   ییمند، نه تنها کارا و نظام   یعلم

al., 2024) اند  ناتوان بوده   هیسرما   نیا  حیصح  یگذاراغلب در سنجش و ارزش   یتیر یو مد  یحسابدار   یسنت  یکردها یرو   ،یمنابع انسان  ینده یفزا   تیرغم اهم. به(Salehi Zadeh, 

2024; Zohraei, 2024). 

را در مرکز توجه   ی منابع انسان  ی هات یقابل  یکه توسعه  یی کردهایرو   ژه یومعطوف شده است؛ به   یمنابع انسان  یگذار ارزش   نینو   یهاتوجه محققان به روش   ر،یاخ  یهاسال   در 

و    ایپو  یطیکه با مح  رانیگاز ا  ی همچون شرکت مل  یاده یچی پ  یهادر سازمان  کردهایرو  نیا   یر یکارگ. به (Soodi et al., 2024; Taghvaei et al., 2024)  دهندی قرار م 

هرگونه تحول    ازینش یپ  ،یمنابع انسان  ید یکل  یهات ی قابل  لیو تحل  ییشناسا  ،یطیشرا  نی. بدون شک، در چنشودی محسوب م   ریناپذاجتناب  یرو هستند، ضرورتروبه   محوری فناور

 . (Damouri et al., 2021; El Tannir, 2024)است  کیاستراتژ

اشاره دارند   یو ادراکات سازمان یو اجتماع یفرد  یهای ستگیشا ،یر یادگی تیظرف ،یتیری مد یهایی توانا  ،یفن یهاشامل مهارت  های ژگیاز و یفیبه ط یمنابع انسان  یهات یقابل

  ن ی بر اساس توسعه ا  ی گذار ارزش   یساز . مدل (Fattah et al., 2023; Khaki & Shojaei Mehr, 2024)  دهندی را شکل م  یانسان  ی روی ن  ی توانمند  ،یبیکه به صورت ترک

 Herrera & de)ببرند    شیبر شواهد پ  یهدفمند و مبتن  یاوه یرا به ش  یپرورن یعملکرد و جانش  یابیاستخدام، آموزش، ارز   یندها یتا فرآ  دهد ی ها امکان مبه سازمان  ها،ت یقابل

las Heras-Rosas, 2020; Kariminajad, 2022) . 

بر   یو مبتن  یرپولیغ  ی کردهایبه رو  ن،ینو  یهااند، حال آنکه پژوهش متمرکز بوده  یانسان  یرو ین  یپول   یگذار عمدتاً بر ارزش   ،یمنابع انسان یدر حوزه حسابدار  نیشیپ  مطالعات

 یهات ی قابل  یکارکنان بر مبنا   یابیارز  ی برا یچارچوب   ران،یا  ی بانک امدر نظ (Poorkamali et al., 2022)شده توسط اند. به عنوان نمونه، مدل ارائه کرده   دای پ  شیگرا   هات یقابل

انسان  ی حسابدار   یکردها یرو  قیاند که تلفنشان داده   ه،یجریدر حال توسعه از جمله عراق و ن  یشده در کشورها انجام   قاتی تحق  ن،یکرده است. همچن  ی طراح  ی دیکل با    ی منابع 

 . (Mohammed, 2021; Oladele et al., 2018) شودی منجر م  یاثربخش و  یوربه بهبود بهره  ،یاتوسعه  یهااست یس

برخ  نیا   در نظ  ی راستا،  اهم  (Li, 2024)  ق ی تحق  ر یمطالعات  اقتصاد دانش   ی انسان  هیسرما   یگذار ارزش   یهایی ا یپو  تی بر  از طر  دیتأک  انیبندر  تنها  معتقدند که    قی دارند و 

ا  یقیبه درک دق  توانی و جامع م  یچندبعد   یهالیتحل مانند شرکت مل پروژه   یهادر سازمان   ژهیو. به افتیدست    یسازمان  ینیآفردر ارزش   هیسرما   نیاز نقش  گاز، که    یمحور 

 ;Jalali Sohi et al., 2021) کندی م دای پ  یانده یفزا  ت یاهم  یگذار ارزش   یساز در مدل  یو ساختار   ی ریتفس  ی کردهایرو   کنند،ی را تجربه م  یاده یچی پ  یسازمان ن یب  ی کارکردها

Nezami et al., 2024). 

و   ری پذانعطاف   ،یطیمح  راتییتا در مواجهه با تغ  دهدی بلکه به سازمان امکان م  کند،ی کارکنان کمک م  ینه تنها به توانمندساز  یانسان   یهات ی توسعه قابل  ،یاتیمنظر عمل  از

باقپاسخ  ا   یگو   Sharma & Shoeb)برخوردار است    یاژه یو  ت یاز اهم  ،است  افتهی  ش یافزا  یو خصوص  یدولت  یهاشرکت   انیکه رقابت م  یطیدر شرا   ژهیوامر به   نیبماند. 

Ahmad, 2022; Vaezhi et al., 2019)قرار گرفته   دیمورد تأک یاطور گسترده ارزش به  رهیزنج   یداریو پا  یانسان یهات یقابل انیم وندی معاصر، پ اتیدر ادب ل،یدل نی. به هم

 .(Khodadadi Didani et al., 2024; Ouppara et al., 2024)است 

ارزش   نیعدم امکان ثبت کامل ا ،یاصل یهااز چالش یکیاند.  مانده  یباق  یمنابع انسان  قی دق  یگذارارزش  ریهمچنان در مس یمتعدد  یهاموجود، چالش   یهاشرفت یوجود پ با

ها مانند  پژوهش  یراستا، برخ   نی. در هم(Khan, 2021; Rafi & Hossain, 2018)است    یمنابع انسان  رانیحسابداران و مد   انیم   یو نبود اجماع نظر   یمال   یهادر صورت 

(Ali et al., 2021)   ی نقش حسابدار   گر،ید   یرا ارائه دهند. از سو   نهیبه   یگزارشگر   یهاو چارچوب   ییرا شناسا  ی منابع انسان یحسابدار  یاند تا عوامل مؤثر بر افشاتلاش کرده  

 . (Thompson, 2025; Zohraei, 2024)پژوهشگران بوده است  وجهمورد ت  ز یها نسازمان  یدر عملکرد مال   یمنابع انسان
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حوزه   گرید  یکی انسان  ی هااز  منابع  مطالعات  در  ب  ، یمهم  س  یکردها یرو  نیادغام  انسان   ی گذاراست یکلان  منابع  توسعه  سازمان  یو  سطح  نمونه،    ی در  عنوان  به  است. 

(Mohammadi et al., 2024)  و(Fattah et al., 2023)  ی ن یسرزم یز یررا در بستر برنامه  یانسان  یهات یاند که توسعه قابلپرداخته  ییالگوها  یدر مطالعات خود به طراح  

در سطح    دی است و با  یروزمره منابع انسان  یهاتیفراتر از فعال   ینشیب  ازمندین  یمنابع انسان  یهات ی دارند که توسعه قابل  دیها تأکمدل   نی . اکندی دنبال م   یآموزش   یگذار است یو س

 گردد.  نهینهاد  یکلان و ساختار 

توسعه منابع    دی جد  یهااست یس  ی طراح  انیبن  تواند ی است، م  دهیچیگسترده و پ  یساختار   یکه دارا   ران،یگاز ا   ی مانند شرکت مل  یدر سازمان  ژهیوروابط، به   نیمند انظام   لیتحل

ناتوان  های گذار است یدر س  یتاکنون موجب پراکندگ   محور،ت ی قابل  یگذار مدل جامع ارزش   ک یسازمان، نبود    نیرا فراهم آورد. در ا   ی انسان   ه ی از سرما   یحداکثر   یریگدر بهره   ی و 

منابع    کی کلاس  یکردها یرو  ،یر یپذو الزامات رقابت   یدر بستر تحولات جهان  ن،ی. بنابرا (Damouri et al., 2021; Khaki & Shojaei Mehr, 2024)بوده است   یانسان

  ی گذار ارزش   ی برا  یعلم   یمدل   ، یمحور و ساختارداده   ،یبیترک  یهااز روش   ی ریگاست که با بهره   دهی. اکنون زمان آن فرا رسستند یها نامروز سازمان  یازها ین  یپاسخگو   گر ید  ی انسان

از این رو،    باشد.   ی منابع انسان یهااست یتحول در س  سازنه یداشته باشد و هم زم یعلم  ی ابی سنجش و ارز  تیکه هم قابل  یشود؛ مدل  یطراح  هات یبر اساس توسعه قابل یمنابع انسان

 پرداخته است.  رانیگاز ا   یدر شرکت مل یمنابع انسان  یهات ی بر توسعه قابل دی با تأک ی منابع انسان  یگذار ارزش  یبرا   ییالگو یپژوهش به طراح نیا

 شناسی پژوهش روش

اکتشافی و در بخش کمی یک    -های کیفی و کمی استفاده نموده است. از این رو تحقیق در بخش کیفی یک تحقیق توصیفیاین تحقیق یک تحقیق آمیخته بوده که از روش 

هایی که در این تحقیق در بخش کیفی مورد استفاده قرار گرفتند روش فراترکیب و تحلیل محتوای کیفی و در بخش کمی، روش دلفی و  پیمایشی است. روش   -تحقیق توصیفی

 تفسیری بوده است.  –سازی ساختاری مدل 

  نفت  صنعت  انسانی  منابع  توسعه  راهبردی  برنامهجامعه و نمونه آماری: جامعه آماری این تحقیق در بخش کیفی در قسمت مقالات که شامل فراترکیب و تحلیل محتوای کیفی،  

  مدیریت   توسعه  جامع  ، نظام1399  ایران  گاز  ملی  شرکت  اخلاقی  و  فرهنگی   توسعه  جامع  نفت،سند  صنعت  انسانیهای  سرمایه   و  مدیریت  توسعه    معاونتهای  ،بخشنامه 1410  افق  در

های دلفی و گروه کانونی استفاده شد که جامعه آماری  مقاله انتخاب شدند. در بخش کمی از روش   46مقاله بود که به روش سندلوسکی و باروسو تعداد  266و  1401  نفت صنعت

نفر در بخش گروه کانونی به عنوان نمونه   1۵نفر و    20اند که با روش هدفمند در دسترس تعداد  نفر از اساتید، خبرگان، مدیران و کارشناسان شرکت ملی گاز ایران بوده   40شامل  

های اکتشاف شده در بخش کیفی با استفاده از ابزار گلین و روش کسپ به دست آمد و در بخش کمی با نظر خواهی از خبرگان و پایایی به کمک  انتخاب شدند. روایی ابعاد و مولفه 

 های آمار توصیفی و آمار استباطی استفاده شد. ها از روش ضریب آلفای کرانباخ به دست آمد. برای تجزیه و تحلیل داده 

 هایافته 

پرسشنامه به صورت حضوری یا از طریق پست الکترونیک یا فکس بین اعضای پنل توزیع گردید و پس از گذشت یک ماه از تاریخ ارسال، اقدام    20پرسشنامه دور اول به تعداد  

شاخص  240مولفه و    ۵4ها به صورت تکمیل شده در اختیار پژوهشگر قرار گرفت. در بخش اول پرسشنامه  آوری گردید که نهایتاً پس از گذشت یک ماه و نیم تمامی پرسشنامهبه جمع

های لحاظ شده  های پیشنهادی اعلام نماید. گزینهبایست نظر خود را درباره میزان مقبولیت هریک از مولفهمعرفی گردید و پاسخ دهندگان می  های الگوها و شاخص به عنوان مولفه

 ( بود. ۵و تأثیر بسیار زیاد:  4، تأثیر زیاد: 3، تأثیر متوسط: 2، تأثیر کم: 1بر )تأثیر بسیار کم: ای لیکرت بوده که مشتمل رتبه ۵در غالب طیف 

معرفی   های الگوها و شاخص شاخص به عنوان مولفه240مولفه و    ۵4در دور اول دلفی اول پرسشنامه  روش دلفی در دو دور اجرا شد و در دور دوم به اشباع نظری رسیدیم  

خبرگان با هم توافق    یاعضا   درصد  80  بایتقر  یعنی است    783/0مقدار برابر    نیتوافق کندال استفاده شد. ا  بیاز ضر   یپانل دلف  نیتوافق ب  انیب  یبرا گردید. مجدداً در دور دوم دلفی  

 . باشد می   1بیشتر است که نتایج حاصل از دورهای اول و دوم دلفی به شرح جدول   ۵/0علت این امر این است که ضریب کندال از رو اجماع کامل انجام گرفته است.  نیدارند. از ا 
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 نتایج دورهای اول و دوم دلفی . 1جدول 

 نتایج دور دوم دلفی   نتایج دور اول دلفی   اطلاعات روش دلفی  

 20 20 تعداد خبر گان  

 783/0 225/0 ضریب توافق کندال  

 328/121 224/390 کای اسکوئر  

 000/0 000/0 معناداری  

 54 54 تعداد مولفه ورودی  

 238 240 های ورودی  تعداد شاخص

 اشباع نظری   عدم اشباع نظری   نتیجه  

 

  به ( محقق   یا)  کنندهتسهیل یک هدایت تحت خاص  موضوع  یک  مورد  در  تا آیندمی   هم گرد(  نفر  12 تا 6 معمولاً)  افراد از  کوچکی گروه  آن در  که است ایکانونی، جلسه  گروه

  ساختار   گروهی  گفتگوی  طریق  از  کانونی  دیگر، گروه  عبارت  به.  است  خاص  موضوعات  مورد  در   عمیق  هایدیدگاه   و  کیفی  هایداده   آوری  جلسات، جمع   این  از  هدف.  بپردازند  گفتگو

 نتایج گروه کانونی به شرح زیر بوده است.  .  آورند دست به  افراد باورهای و هانیازها، نگرش  از بهتری فهم  تا کندمی  کمک  محققان به  یافته  ساختارنیمه   یا یافته

 ای و هوش تخصصی و استراتژیک  حرفههای ضمنی، صلاحیت  دانش، دانش  گیری  گرایی، جهت های تخصصبعد قابلیت تخصصی شامل مؤلفه  -الف

 های منابع انسانی  راهبردهای  توسعه قابلیت  های بهبود مدیریت و بهره وری منابع انسانی وهای بهینه سازی شامل مؤلفهبعد قابلیت  -ب

 ارتباطی   های اجتماعی و مهارتهای ارتباطات فردی و بین فردی، مشارکت جویی، توانایی های ارتباطی و همکاری شامل مؤلفهبعد قابلیت  -ج

 های تحلیل منابع انسانی های تحلیل و باز خورد و فرایند بعد قابلیت پیش بینی شامل مؤلفه  -د

 های عوامل انگیزشی، رشد شخصی، ماهیت انگیزش های توسعه فردی و روانشناختی شامل مؤلفه بعد قابلیت  -ه

 های مدیریت و زیر ساخت فن آوری و مهارتهای فن آوری اطلاعات شامل مولفه   بعد قابلیت دیجیتالی -و

 حکمرانی متعالی و  ،های برنامه ریزی منابع انسانی، مهارت رهبریبعد قابلیت رهبری و مدیریتی شامل مؤلفه -ز

 های سازمانی  هزینه

   تفکر انتقادی و استراتژیک های خلاقیت، تفکر تحلیلی و سیستماتیک وشامل مؤلفه های شناختی  و تحلیلی بعد قابلیت  -ح

 های رفتاری و روانی و خود کارآمدی ویژگی  ،های تعهد سازمانیبعد قابلیت عاطفی شامل مؤلفه  -ط

 استعداد نیروی انسانی، عوامل فردی و شخصیتی، تعالی اخلاقی و هدفمندی  ،های اخلاق حرفه ایبعد قابلیت فردی شامل مؤلفه  -ی

قابلیت   -ک مؤلفهبعد  شامل  استراتژیک  انسانیهای  منابع  راهبردهای  انسانی  ،های  سرمایه  انسانی،  منابع  حوزه  عوامل   ،سیاستهای  انسانی،  منابع  حوزه  کلان  راهبردهای 

 استراتژیک، هم آفرینی ارزش در منابع انسانی و برند سازی منابع انسانی 

 شفافیت و ایمنی  عوامل ساختاری و ،پایداری منابع انسانی ،های مدیریت پایدار منابع انسانیهای سازمانی شامل مؤلفه بعد قابلیت  -ل

 های ارزیابی و عملکرد منابع انسانی و مدیریت عملکرد های مدیریت عملکرد منابع انسانی شامل مؤلفه بعد قابلیت  -م

 های حرفه ای منابع انسانی و مدیریت و بهبود عملکرد منابع انسانی های منابع انسانی، حوزه های مداخلات زیر سیستم های مدیریت منابع انسانی شامل مؤلفهبعد قابلیت  -ن

 های غنی سازی شغلی و توسعه ظرفیت منابع انسانی های مدیریت منابع انسانی و توسعه سازمانی شامل مؤلفه بعد قابلیت  -ث

 آموزش و پژوهش  مدیریت عملکرد و یادگیری و ،های آینده نگری و توسعه منابع انسانیشامل مؤلفه  های یادگیری و توسعه منابع انسانیبعد قابلیت  -ع
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های اصلی انتخاب شدند. پس از این مرحله از نرم افزار میک مک استفاده شد و بندی بعد به عنوان دسته   16شود که از نظر گروه کانونی در این تحقیق تعداد  ملاحظه می 

ایران به شرج   گاز  ملی شرکت در انسانی منابع هایقابلیت  توسعه رویکرد با انسانی گذاری منابعارزش  الگوی سازنده عناصر بندیبندی عوامل به دست آمد و در نهایت سطحسطح

 به دست آمد.   2جدول 

 انسانی منابع هایقابلیت توسعه رویکرد با انسانی گذاری منابعارزش بندی عناصر سازنده الگویسطح . 2جدول 

مجموعه   سطح 

 مشترک

 متغیرها مجموعه خروجی  مجموعه ورودی

 3F, 1F 8F, 5F, 3F, 1F 7F, 3F, 1F 1F سطح دوم 

 2F 8F, 5F, 2F 4F, 2F 2F سطح دوم 

 3F, 1F 8F, 5F, 3F, 1F 7F, , 3F, 1F 3F سطح دوم 

 4F 8F, 5F, 4F, 2F  4F 4F سطح اول

 5F 5F 8F, 7F, 6F, 5F, 4F, 3F, 2F, 1F 5F سطح چهارم 

 6F 6F, 5F 6F 6F سطح اول

 7F  8F, 7F, 5F, 3F, 1F 7F  7F سطح اول

 8F 8F, 5F 8F, 7F, 4F, 3F, 2F, 1F 8F سطح سوم 

 9F 8F, 7F, 6F, 1F 9F 9F سطح پنجم  

 10F 8F, 7F, 10F 10F 10F سطح پنجم  

 11F  8F, 11F  11F 11F سطح پنجم  

 12F 8F, 6F, 12F 12F 12F سطح پنجم  

 13F 8F, 6F, 5F, 4F, 3F, 2F, 13F 13F 13F سطح پنجم  

 14F  14F, 13F, 11F, 10F 14F, 1F 14F سطح ششم  

 15F 15F, 5F, 2F 15F, 2F 15F سطح ششم  

 16F, 15F 16F, 15F, 12F, 1F 16F, 15F, 1F 16F سطح ششم  

 

های تحقیق،  اند. اکنون با توجه به نتایج به دست آمده از تحلیل دادهسطح قرار گرفته   6شود، برای متغیر تحقیق عناصر سازنده در  مشاهده می   2و    1همانطور که در جداول  

 شود. ترسیم می  1مدل پژوهش به صورت شکل 
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 ایران.  گاز ملی شرکت انسانی در منابع هایقابلیت توسعه رویکرد با  انسانی گذاری منابعارزش های ابعاد الگویبرای نماد ISMمدل  . 1شکل 

، 1شده در شکل  ارائه   ی رتفسی–یالگو مشخص شدند و با توجه به مدل ساختار   نیابعاد ا  ،یو استفاده از گروه کانون  یدو دور روش دلف   یاجرا   ،یفیک  ی محتوا  لیپس از تحل

 . دی گرد نییتع قیمدل تحق یهااز مؤلفه  کیهر   یبند سطح

 ی تیر یو مد  یرهبر  تی قابل ،یتال یجید   تیقابل، ینیب  شیپ تی قابلسطح اول شامل ابعاد: 

 ی و همکار  یارتباط  ت یقابلو یساز  نهیهای بهت یقابل، یتخصص  تیقابلسطح دوم شامل ابعاد: 

 ی و تحلیلیشناخت تیقابلسطح سوم شامل بعد: 

   یو روانشناخت یتوسعه فرد  تی قابلسطح چهارم شامل بعد: 

 ی عملکرد منابع انسان تیر یهای مد ت یقابل، یهای سازمانت یقابل، کیهای استراتژت ی قابل، یفرد  تیقابلی،عاطف  تیقابل سطح پنجم شامل ابعاد:

 ی و توسعه منابع انسان یریادگ یهای  ت یقابلو یو توسعه سازمان یمنابع انسان   تی ریهای مد ت یقابل، یمنابع انسان تی ریمد  تی قابل سطح ششم شامل ابعاد:
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 ایران آورده شده است.  گاز ملی شرکت در  انسانی منابعهای قابلیت  توسعه  رویکرد با انسانی منابع  گذاری  ارزش برای الگوی  MICMACنتایج آزمون  2در شکل 

 

          10 

F12   9   های وابسته متغیر    های پیوندی متغیر 

 F5       F9  8 

  F2  F7 F13  F8  F10 7 

F6          6 

F16    F15 F3   F4  ۵ 

های  متغیر    های مستقل  متغیر   

 خودمختار 

  4 

 F11        F1 3 

   F14       2 

          1 

10 9 8 7 6 ۵ 4 3 2 1  

 ایران  گاز ملی شرکت در انسانی منابعهای قابلیت توسعه رویکرد  با انسانی منابع گذاری ارزش برای الگوی MICMACنتایج آزمون  . 2شکل 

 

شود تا مشخص شود هر عامل دارای چه نقشی )خودمختار، مستقل، پیوندی و یا وابسته(  بر اساس نمرات قدرت نفوذ و میزان وابستگی هر عامل ترسیم می  1مک نمودار میک 

 در پژوهش است. 

 شود. میزان قدرت نفوذ و میزان وابستگی، نقش متغیر در مقایسه با متغیرهای دیگر مشخص می 

 باشند. زیر می مشاهده کرد که به شرح    قیتحق نیدر ا توانی را م   ریکه چهار متغ دهد ی نشان م مک  کینمودار م لیتحل

بدین معناکه این متغیرها همانند سنگ زیربنای مدل عمل میکنند و برای شروع باید در مرحله   ند.ر یرپذیتأثکم   یول  بوده   رگذار یتأثها  « این نوع متغیر 2متغیرهای مستقل   -الف  

  - 3ی  و توسعه منابع انسان   یر یادگی  یهات یقابل  -2ی  و توسعه سازمان  یمنابع انسان  ت یر یمد   یهات یقابل  -1ها ابعاد زیر قرار دارند:در این دسته از متغیر کید کرد.  أها تاول روی آن 

 ک یاستراتژ  یهاتیقابل  -4ی و منابع انسان   تیر یمد   یهات یقابل

  3  متغیرهای پیوندی -ب

 
1 -- MICMAC 
2 - Driver 
3 - Linkage 
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در این   شود.متغیرها می   درواقع هرگونه عملی برروی این متغیرها منجربه تغییرسایرباشند.  می   راتییو حساس به تغ  داری ناپا   بوده و  ری رپذ یو هم تأث  رگذاریهم تأثاین نوع متغیرها  

 ی هات ی قابل  -۵و    تال یجید   یهات یقابل  -4ی  شناختو روان   ی توسعه فرد   یهات یقابل  -3ی  سازمان  یهات یقابل  -2ی  سازنه یبه  یهات یقابل  -1ها ابعاد زیر قرار دارند:  دسته از متغیر 

 ی تیر یو مد  یرهبر

 1وابسته های متغیر  -ج

  ی هات ی قابل  - 3ی  عاطف  یهات یقابل  -2یلیو تحل  یشناخت  یهات یقابل  -1دارند. ابعادی که در این دسته قرار دارند عبارتند از:    اد ی ز  ری رپذیتأث  یول   رگذاریکم تأثها  این نوع متغیر 

 ی عملکرد منابع انسان  تی ریمد  -4ی و فرد 

  2های خومختار متغیر  -د

. ابعادی که در این دسته قرار  دارند  یدر شبکه کل  یکمتر   رتأثی  –  ری رپذیو کم تأث  رگذاریتأث  به عبارتی کمدارای قدرت محرک وقدرت وابستگی ضعیف است. این نوع متغیرها 

 ی. و همکار  یارتباط یهات ی قابل -3ی و نیبش یپ یهات یقابل -2ی، تخصص  یهات یقابل -1گیرند عبارتند از: می 

 و کدها ادغام نحوه از  اطلاع این رشته( بدون متخصصان در دیگری )از  که، شخص  طریق  است. بدین شده  استفاده 3کاپا  شاخص از طراحی شده  مدل پایایی سنجش به منظور 

 است. در مقایسه شده فرد این توسط شده ارائه مفاهیم با  محقق توسط  شده ارائه مفاهیم است. سپس کرده در مفاهیم کدها بندی دسته به محقق، اقدام توسط شده ایجاد مفاهیم

 و فرد مفهوم  23 گردد، محققمشاهده می  3 جدول در که است. همانطور شده محاسبه کاپا متفاوت، شاخص  شده ایجاد مفاهیم و مشابه شده ایجاد مفاهیم تعداد به توجه با نهایت

 ند. بود  مشترک مفهوم  19 تعداد این از اند که کرده  ایجاد مفهوم  20 دیگر 

 دیگر  فرد و محقق توسط مفاهیم به کدها تبدیل وضعیت . 3 جدول

  نظر محقق 

 بله  خیر مجموع 

20 B=1 A=19  نظر فرد دیگر  بله 

4 D=0 C=4 خیر 
 

 مجموع  23 1 24

= 
A+D

N
=

19

24
= 0.  شده  مشاهده 79

= 
A+B

N
×

A+C

N
×

C+D

N
×

B+D

N
=

20

24
×

23

24
×

4

24
×

1

24
= 0.  توافقات شانسی 006

K =
توافقات  شانسی  − توافقات  مشاهده  شده

توافقات  شانسی −1
=

0.792−0.006

1−0.006
 = 0.791 . 

 وضعیت شاخص کاپا  . 4 جدول

 وضعیت توافق  مقدار عددی شاخص کاپا 

 ضعیف  کمتر از صفر 

 بی اهمیت  2/0تا  0بین 

 متوسط  4/0تا  21/0بین 

 مناسب  6/0تا  41/0بین 

 معتبر 8/0تا  0/ 61بین 

 عالی  1تا  81/0بین 

 
1 - depensent 
2 - Autonomous 
3. kappa 
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 ضریب اگر این .  استاستفاده شده  کاپاکوهن ضریب از  پایایی  برای پژوهش این  در است.   گرفته معتبر قرار توافق  سطح در  که  شد محاسبه  791/0 با  برابر  کاپا  شاخص  مقدار

 کاپا پژوهش، شاخص  این شود درمی  بیان درصد صورت به و است متغیر یک تا صفر بین کاپا  ضریب.  است قبول قابل و اعتبار دارای مقدارش باشد داشته %60از بیشتر مقداری

 (. 4است )جدول  شده تایید خبرگان توسط کیفیت نظر احصا شده، از هایشاخص  مطالعات و   بنابر این، تمامی.  است مرورگران بین توافق بالا دهندهنشان که شد  محاسبه 791/0

 گیریبحث و نتیجه 

و   ترق ی تنها امکان سنجش دقنه   ،یمنابع انسان  یهات یتوسعه قابل  کردیبا رو   یمنابع انسان  یگذارمدل ارزش   یاز آن است که طراح  یپژوهش حاک  نیآمده از ادست به   جینتا

  ن یو توسعه دهند. در ا  لیهدفمند، تحل  یهارا در قالب ابعاد و مؤلفه   دخو  یانسان   هیتا سرما  دهدی امکان را م  نیها ابلکه به سازمان   سازد،ی را فراهم م  یمنابع انسان   ترنانه یبواقع

  ی سازمدل   ،یگروه کانون ل یشد که با استفاده از تحل  یی و... شناسا ی رهبر  تال،یجید  ،یشناختروان ،ینیبش یپ ، یارتباط ،یساز نهیبه ،یتخصص ت یاز جمله قابل ی بعد اصل  16پژوهش، 

است که   ییها در مدل نهاو نقش آن  رهایمتغ ینفوذ و وابستگ  زانیم انگریب یبند سطح  نی. ادندی گرد یبند ، در شش سطح طبقهMICMAC زاراف( و نرم ISM) یریتفس-یساختار 

 و بر اساس اجماع خبرگان صورت گرفت.  یعلم  یشناسمطابق با روش 

با    افته ی  نیمدل شناخته شدند. ا  نیادیبن  یرهایبه عنوان متغ  ،یو توسعه سازمان   یمنابع انسان  تیر یمد  ،یر یادگی  یهات یمستقل مانند قابل  یرهایپژوهش، متغ  یهاافته یاساس    بر

  ی هادر سازمان  یدر تحقق توسعه منابع انسان  هات ی قابل  نیا  یرساختیراستاست که بر نقش زهم  (Mohammadi et al., 2024)و    (Poorkamali et al., 2022)مطالعات  

 شده است.  یمعرف  یرشد سازمان  ازینشیعنوان پبه  ی منابع انسان  یهاستم یرسیو ز  یر یادگی یهات ی ظرف یدر ارتقا   یگذار ه یمطالعات، سرما  نیاند. در اکرده  د یتأک یدولت

  ی رهبر  ،یساز نه یبه  تال،یجی د ،یسازمان  یهات یشامل قابل  رها یمتغ نیمدل قرار گرفتند. ا یان یدر سطح م رند،یرپذ یو هم تأث  رگذاریکه هم تأث  یوند یپ  یرها یراستا، متغ  نیهم  در

توسعه    ری نظ  ییهات یدارد که نشان دادند قابل  یخوانهم   (Ronaghi et al., 2024)و    (Khodadadi Didani et al., 2024)  جیحاصل با نتا  یهاافته یبودند.    یشناختو روان

انطباق   تیابعاد، قابل  نیا  نیکه تعامل ب  کنندی م  انیها بپژوهش   نیقرار دارند. ا  یطیمح  یهایی ای پو  ریشدت تحت تأثبه   کننده،نیینقش تع یفا یضمن ا  ،یو ساختار سازمان  تالیجی د

 . کندی م  تیتقو هاان و انعطاف سازمان را در مواجهه با بحر

را دارا   ی ریرپذ یتأث  زانیم  نیشتر یبر ساختار مدل ندارند، اما ب  یمیمستق  ریعملکرد، اگرچه تأث  تی ری و مد  یفرد  ،یعاطف  ،یشناخت  یهات ی وابسته مانند قابل  یرها یمقابل، متغ  در

چرخه توسعه    لیدر تکم  رهایمتغ  نیا   یاتیاما ح  هیاست، که به نقش ثانو  قیقابل تطب  (Taghvaei et al., 2024)و    (Soodi et al., 2024)  یهاافته یبا    جینتا  نیهستند. ا

 . ردیشکل گ یبالادست  یاثربخش است که در تعامل با ساختارها یزمان یعملکرد منابع انسان ت یر یمد   ژه،یواشاره دارند. به  ی انسان هیسرما 

  ی ها ت یشامل قابل  رهایمتغ  نیبودند. ا   یریرپذ یو تأث  یرگذار یتأث  زانیم  نیکمتر  یشدند که دارا  ییخودمختار شناسا  یرهایتحت عنوان متغ  رهایاز متغ  یادسته   گر،ید  یسو  از

راستا است  هم   (Oladele et al., 2018)و    (Ali et al., 2021) دگاهی با د افتهی نیمطرح هستند. ا یاه یعنوان الزامات پاکه اغلب به  باشندی م  ی و ارتباط  یتخصص   ،ینیبشیپ

 . دهندی م لیرا تشک  یمنابع انسان اتیعمل انیکلان، بن ی سازم ینقش محدود در تصم رغمیها علمؤلفه   یبرخ  دارندی م  انیکه ب

 Khaki & Shojaei)و    (Rahimi et al., 2022)  یهاافته یسطح از توافق بالا با    نی. اکندی م   دییرا تأ  شدهی مناسب مدل طراح  یی ا یمطالعه، پا  نیدر ا  0.791  یکاپا   شاخص

Mehr, 2024)  لیتحل جی نتا نیاند. همچند کرده یتأک جیاعتبار نتا  تی تقو یبرا   یدر مطالعات منابع انسان ی قو یآمار یهاتطابق دارد که بر استفاده از روش MICMAC   از لحاظ

  ی مشابه   کرد یاست که از رو   سه یقابل مقا  (Fattah et al., 2023)و   (Beheshti Far et al., 2020)وابسته، خودمختار( با مطالعات    ،یوند ی)مستقل، پ  رهاینقش متغ  نییتع

 اند. بهره گرفته یمنابع انسان یهات ی قابل ی بندسطح   یبرا

  ه یدر حوزه سرما  یعلم   یریگم یتصم  یبرا   یبستر   ران،ی گاز ا  یشرکت مل  رینظ  کیبزرگ و استراتژ  یهاسازمان   یبرا  تواندی پژوهش م  نیمدل حاصل از ا  ،ینظر کاربرد  از

 ها ت یکه توسعه قابل  دهدی نشان م  (Herrera & de las Heras-Rosas, 2020)و    (Li, 2024)  یهاافتهی از جمله    یالمللن یب  یبا الگوها   جیفراهم آورد. تطابق نتا   یانسان
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 Nezami) دگاه یبا د  ق یتحق نیا جینتا  نیدر نظر گرفته شود. همچن  یسازمان یی کارکنان و بهبود کارا یارتقاء وفادار  ،یوربهره  شیافزا  یبرا   یدی راهبرد کل کیبه عنوان    تواندی م

et al., 2024) دارد.   یهمخوان ده ی چیپ یهادر پروژه   یو همکار  یسازماننی ب ی ابی ارز تیبر اهم یمبن 

 نی شوند. ا  ییشناسا   یترق ی صورت دقو اثرگذار به   یکند و روابط عل    دای پ  یشتریها عمق بداده   یفیک  لیپژوهش باعث شد تا تحل  نیدر ا  یریاستفاده از روش تفس  علاوه،به 

 اند. بهره برده   یساختار  لیتحل یبرا   یبیترک یهااز مدل ز ین ی سازمانن یب ی هااست که در پروژه  (El Tannir, 2024)و  (Ouppara et al., 2024)مشابه با مطالعات    کرد،یرو

گاز    ی پژوهش تنها به شرکت مل  نیا   یکه جامعه آمار . نخست آن ردیمدنظر قرار گ  د یوجود دارد که با   زین  ییهات ی پژوهش، محدود  ن یا  ی و کاربرد  یعلم   ی وجود دستاوردها  با

 یفیک  تیماه  لیبه دل  ق،یعم  یریتفس  یهالیو تحل  یبیترک  یهاوش استفاده از ر  رغمیاست. دوم، عل  اطیاحت  ازمندیکشورها ن  ای  عی صنا  ریبه سا  جینتا   یر یپذم یمحدود بوده و تعم  رانیا

گذاشته   ریتأث هادگاه ی ممکن است بر تنوع د  زین یو پنل دلف  یگروه کانون یخبرگان مغفول مانده باشد. سوم، تعداد محدود اعضا  دگاهی ابعاد از د یاز مطالعه، ممکن است برخ یبخش

را به همراه    ییهای ر یکنندگان بوده و ممکن است سوگشرکت   یذهن  یهادارد، اما وابسته به قضاوت   یفراوان  یا یاگرچه مزا  یریتفس  یر ساختا  یهااستفاده از مدل   نیباشد. همچن

 داشته باشد. 

و   یصنعتن یب  سهیتا امکان مقا   ردیکشورها مورد آزمون قرار گ  ری و سا  رانی در ا  یو خصوص  یبزرگ دولت  یهاسازمان   ری مدل در سا  نیهم  نده،یدر مطالعات آ   شودی م  شنهادیپ

  یاعتبارسنج  زین  یشبکه اجتماع  لیتحل  ای  یساختار  معادلات  یسازمدل   رینظ  ترشرفتهیپ  یکم  یهاکیکه مدل با استفاده از تکن  شودیم   شنهادیپ  نیفراهم شود. همچن  یالمللنیب

گسترش    ن،یبرامحققان قرار دهد. علاوه  اریدر اخت  ی انسان  هیسرما   ییا یاز پو   یترق ی عم  دگاهی د تواندی م زیها در طول زمان نمؤلفه  یداریپا   یبررس  یبرا  یگردد. انجام مطالعات طول

 . دی فزایمدل ب یبه غنا  تواندی م ها،ت یاز ابعاد قابل کی هر  فیتضع ای  تی و فناورانه در تقو یفرهنگ ،یطیمح یرها ینقش متغ  یپژوهش به سمت بررس

 گردد:  در نهایت پیشنهادات عملی و کاربردی زیر ارائه می 

  ی ز یرو برنامه   یتوسعه سازمان  ،یر یادگیمستقل مانند    یرها یبر متغ  یشتریتمرکز ب  ،یمنابع انسان   یگذار است یدر س  ران،یگاز ا  یشرکت مل  ژهیوها، بهسازمان   شودی م   شنهادیپ -

 فراهم شود.  هات یقابل ریسا  ی مستحکم برا یاه یداشته باشند تا پا  کیاستراتژ

  ی فناور  ،یرهبر  یهاخصوص در حوزه انجام شود؛ به   هات یقابل  نیا   انیاز تعاملات متقابل م  یقیبا درک عم  دی با  ی وندیپ  یرها یمتغ  ی برا  یاتوسعه   یهابرنامه   یطراح -

 . یسازمان  یداریو پا  تالیجی د

  رها یمتغ  نیشود تا ا  یساز اده یصورت منسجم پکارکنان به   یسلامت روان  تیعملکرد و تقو  یابیمحور، ارزآموزش   یهابرنامه   شودی م  شنهادیوابسته، پ  یرهایحوزه متغ  در -

 . ابندی مؤثر ارتقاء   یگاهیبه جا   ریرپذیصرفاً تأث تیاز وضع

کند و به    فایا   ینقش مؤثر  یمنابع انسان  ستمیدر بهبود مداوم س  تواندیم  MICMACمانند    یلیتحل  یبا استفاده از ابزارها  یمنابع انسان  یهات یساختار قابل  یادوره   یابی ارز -

 بدهد. کی اطلاعات استراتژ رندگانیگم یتصم

استفاده کنند تا    یمنابع انسان   یابیارز  یبرا  محورت یو قابل  یرپولیغ  یهااز مدل   ،یمال   یهاتمرکز صرف بر سنجش   یبه جا   ، یمنابع انسان  یکه واحدها   شودی م  هیتوص -

 کارکنان ارائه گردد.  یاز ارزش واقع یترجامع  ریتصو

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

 صورت گرفته است.  (CC BY-NC 4.0گواهی ) صورت دسترسی آزاد مطابق باانتشار این مقاله بهتمامی حقوق انتشار این مقاله متعلق به نویسنده است.  1404 ©حق نشر: مجوز و 

 مدیریت، آموزش و توسعه در عصر دیجیتال 12

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

In today’s knowledge-based and competitive economies, human resources are no longer perceived merely as operational 

assets but are acknowledged as the core intangible capital driving organizational growth and innovation. The increasing 

complexities of business environments, coupled with rapid technological advancement and global labor mobility, have 

intensified the demand for strategic approaches to human resource valuation. Traditional accounting frameworks, which 

primarily focus on tangible and financial assets, often fail to capture the multifaceted contributions of human capital to 

organizational value creation (Thompson, 2025; Zohraei, 2024). This gap has prompted growing academic interest in human 

resource accounting (HRA) and alternative valuation models that integrate organizational capabilities and strategic human 

potential (Kariminajad, 2022; Li, 2024). 

Particularly in complex, state-owned, and strategically vital organizations such as the National Iranian Gas Company, the 

valuation of human resources cannot be limited to financial cost-based models. Instead, a capability development approach that 

focuses on skillsets, strategic alignment, leadership qualities, technological adaptability, and psychological empowerment 

offers a more comprehensive and meaningful evaluation (Fattah et al., 2023; Mohammadi et al., 2024). This perspective aligns 

with contemporary views suggesting that the success of organizations depends largely on their ability to cultivate human 

capabilities rather than merely recruit talent (Soodi et al., 2024; Taghvaei et al., 2024). Moreover, human resource development 

has been shown to play a vital role in enhancing organizational resilience, innovation, and performance across sectors (Herrera 

& de las Heras-Rosas, 2020; Sharma & Shoeb Ahmad, 2022). 

Empirical studies further reveal that organizations investing in systematic valuation and development of human capital 

outperform their peers in strategic agility and stakeholder engagement (Damouri et al., 2021; Poorkamali et al., 2022). 

Accounting for such value, however, requires robust frameworks capable of interpreting and categorizing human resource 

variables not only through a financial lens but also through organizational behavior, leadership, culture, and operational 

performance (Khaki & Shojaei Mehr, 2024; Oladele et al., 2018). Therefore, a multi-layered, structural-interpretive model that 

integrates both qualitative and quantitative assessments is crucial for enabling informed decision-making and long-term HR 

policy formation in critical national organizations (Nezami et al., 2024; Ronaghi et al., 2024). 
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This study contributes to the field of human resource valuation by designing and validating a structural-interpretive model 

for valuing human resources in the National Iranian Gas Company with an emphasis on human capability development. Unlike 

financial-only approaches, this research provides a comprehensive categorization of capability dimensions, enabling 

organizations to strategically identify, prioritize, and invest in human capital for sustainable value creation (Beheshti Far et al., 

2020; Ouppara et al., 2024). 

Methods and Materials 

This research adopted a mixed-methods approach, comprising both qualitative and quantitative methodologies. In the 

qualitative phase, a systematic meta-synthesis was conducted on 266 academic articles related to human resource development 

in the oil and gas industry, from which 46 key sources were selected using the Sandelowski and Barroso method. Additional 

documents included national strategic HR plans, managerial regulations, and internal cultural development frameworks of the 

National Iranian Gas Company. In the quantitative phase, Delphi and focus group methods were employed. The sample 

consisted of 40 academic and industrial HR experts, of whom 20 participated in the Delphi panel and 15 in the focus group 

discussions. The structural-interpretive modeling (ISM) method was employed using MICMAC software to identify 

hierarchical levels of capability dimensions. Validity was assessed using the Glyn tool and CASP framework, while reliability 

was measured with Cronbach’s alpha and Cohen’s kappa. 

Findings 

The qualitative synthesis identified an initial set of 240 indicators across 54 components. After Delphi-based screening in 

two iterative rounds, 238 indicators were retained, reflecting a high degree of expert consensus with a Kendall agreement 

coefficient of 0.783. The focus group analysis further refined the dimensions, ultimately categorizing them into 16 main human 

capability dimensions, including technical, optimization, communication, forecasting, psychological, digital, leadership, 

analytical, emotional, individual, strategic, organizational, performance management, general HR management, HRM & 

organizational development, and learning and development capabilities. 

The structural-interpretive model developed from these dimensions consists of six hierarchical levels. At the base level 

(Level 1) were foundational dimensions such as forecasting capability, digital literacy, and leadership/managerial 

competencies. Level 2 encompassed technical expertise, optimization, and communication skills. Analytical thinking 

represented the third level, while psychological and individual development capabilities occupied Level 4. Level 5 included 

strategic, emotional, organizational, and performance management dimensions, and finally, the top level (Level 6) comprised 

comprehensive HRM, HRM & organizational development, and learning and development capabilities, which act as macro-

structural levers for human capital transformation. 

MICMAC analysis further categorized these dimensions based on their driving power and dependency into four types of 

variables: independent (e.g., HRM development), dependent (e.g., cognitive and emotional abilities), linkage (e.g., leadership 

and digital capabilities), and autonomous (e.g., technical and communication capabilities). The model's reliability was 

confirmed through a Cohen’s kappa coefficient of 0.791, indicating a high level of agreement between coders during the 

thematic categorization process. 

Discussion and Conclusion 

The findings confirm that human capability development is a multifaceted construct requiring an integrative, hierarchical 

model for effective assessment and policy implementation. The positioning of independent variables at the base of the structural 

model highlights their foundational role in building organizational HR strategies. These include strategic HRM, learning and 
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development systems, and organizational development, which form the necessary infrastructure for other human capital 

functions to evolve. Such insight reinforces prior evidence that strategic HR investments act as enablers of innovation and 

resilience. 

The identification of linkage variables in the model signifies the critical interdependencies between digital transformation, 

leadership, psychological empowerment, and performance optimization. These variables are both influenced by and influential 

on other dimensions, making them highly dynamic and sensitive to contextual changes. Their proper management is essential 

for sustaining capability growth and organizational coherence. 

Furthermore, dependent variables such as analytical, emotional, and cognitive capabilities, although not direct influencers 

in the model structure, represent essential outputs of a mature HR system. Their development is often contingent upon 

successful investment in more foundational capabilities and thus should be monitored as indicators of HRM effectiveness. 

The model’s categorization of technical expertise and interpersonal communication as autonomous variables may appear to 

diminish their significance. However, their stability and minimal interdependence suggest that while these skills are less 

strategic, they remain essential operational requirements. Their development should be standardized and continuously 

maintained to ensure functional efficiency. 

In conclusion, the study presents a robust, empirically validated structural-interpretive model for valuing human resources 

based on capability development in a complex organizational context. By categorizing human capital into strategic, operational, 

and behavioral dimensions and identifying their relational hierarchy, the model enables organizations like the National Iranian 

Gas Company to align HR practices with long-term strategic goals. This approach bridges the gap between human resource 

accounting and organizational behavior, offering a scalable framework for capability-based valuation and sustainable 

workforce planning. 
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