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Abstract:  

Due to the dual line-and-staff structure and knowledge-intensive nature of the insurance industry in Iran, insurance organizations face the 

absence of an indigenous capability-based human capital management model. This study aimed to design and validate a comprehensive 

model for insurance organizations within the framework of Standard 34000. The study was conducted using an exploratory mixed-methods 

approach (qualitative–quantitative). In the qualitative phase, grounded theory (Strauss and Corbin approach) was employed. Twenty-two 

semi-structured interviews were conducted with six groups of experts, including senior human resource managers, actuaries, data analysts, 

risk managers, branch managers, and digital transformation consultants from five major insurance companies (Mellat Insurance, Iran 

Insurance, Alborz Insurance, Dana Insurance, and Bimeh Ma Insurance). The data were analyzed using MAXQDA software through three 

stages of open, axial, and selective coding. In the quantitative phase, a questionnaire was developed based on the qualitative categories and 

administered to a sample of 250 managers and experts. The data were analyzed using Partial Least Squares Structural Equation Modeling 

(PLS-SEM) with SmartPLS software. A total of 104 open codes, 27 concepts, and 6 main categories were identified: knowledge capital, 

structural capital, relational capital, innovation capital, data capital, and differentiated line-and-staff competencies. The PLS-SEM results 

indicated that knowledge capital (β = 0.58, t = 7.82) and structural capital (β = 0.44, t = 5.93) had the strongest effects on the model outcomes, 

namely operational productivity and the reduction of data fragmentation. The model demonstrated satisfactory fit indices (GOF = 0.52, 

SRMR = 0.058). The proposed model addresses six existing theoretical gaps in the literature. Its implementation in insurance organizations 

requires targeted investment in the development of actuarial and data analytics competencies, followed by the establishment of an integrated 

performance evaluation system with differentiated weighting mechanisms for distinct occupational groups. 
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 چکیده

پژوهش با    نیمواجه است. ا  تیبر قابل  یمبتن  یانسان   هیسرما  تیریمد  یخود، با نبود مدل بوم  انیبندانش   تیساختار دوگانه صف و ستاد و ماه  لیبه دل  رانیا  مهیصنعت ب
. دی( اجرا گردیکم  یفی)ک  یاکتشاف  ختهیآم  کردی پژوهش با رو   .انجام شد  ۳۴۰۰۰در چارچوب استاندارد    یامهیب  یهاسازمان   یجامع برا  یمدل  یو اعتبارسنج  یهدف طراح
اکچوئرها)کارشناس    ،یارشد منابع انسان  رانیگانه )مدبا خبرگان شش   افته یساختارمه یمصاحبه ن  22(،  نی استراوس و کورب  کردی)رو   ادی بنداده   هیبا استفاده از نظر  یفیدر بخش ک

 افزارها با نرمما( انجام شد. داده   مهیالبرز، دانا و ب ران،ی)ملت، ا  مهی( از پنج شرکت بزرگ بتالیجیشعب و مشاوران تحول د رانیدم  سک،یر رانیداده، مد گرانل ی(، تحلمهیب
MAXQDA   از    ینفر  2۵۰در نمونه    یفیک  یهامقوله   یشده بر مبنا  یپرسشنامه طراح  ،ی. در بخش کمدیگرد  لی تحل  یو انتخاب  یباز، محور  یمرحله کدگذاردر سه

  ۶مفهوم و    2۷باز،  کد    ۱۰۴  .شد  لی تحل SmartPLS افزارو نرم   PLS SEM کردیبا رو   یمعادلات ساختار  ی سازمدل   کیها با تکنو داده   عی و کارشناسان توز  رانیمد
 PLS SEM جیصف و ستاد. نتا یکیتفک یهایستگیو شا یاداده  هیسرما ،ینوآور هیسرما ،یارابطه  ه یسرما ،یساختار هیسرما ،یدانش  هیشد: سرما ییشناسا  یمقوله اصل

ها( و کاهش گسست داده   یاتیعمل  یورمدل )بهره   یامدهایرا بر پ  ریتأث  نیشتریب (β=0.44, t=5.93)یساختار  ه یو سرما (β=0.58, t=7.82)یدانش  ه ینشان داد که سرما
 ی هاآن در سازمان یسازاده ی. پدهدی موجود را پوشش م یمدل ارائه شده شش شکاف نظر   .(GOF=0.52, SRMR=0.058) برخوردار بود یدارند. مدل از برازش مطلوب

متفاوت   یدهعملکرد با وزن  یابیارز  کپارچه یداده و سپس استقرار نظام    لی شناس( و تحل  مهی)بیاکچوئر  یهایستگیهدفمند بر توسعه شا  یگذاره یمستلزم سرما  یامهیب
 .است  یشغل یهاگروه یبرا

 سازی معادلات ساختاری، صف و ستاد.بنیاد، مدل، نظریه داده۳۴۰۰۰ای، استاندارد های بیمهمدیریت سرمایه انسانی مبتنی بر قابلیت، سازمانکلیدواژگان: 

مدیریت،  .۳۴۰۰۰ای آمیخته در پرتو استاندارد ای: مطالعههای بیمهتوسعه مدل مدیریت سرمایه انسانی مبتنی بر قابلیت برای سازمان (. ۱۴۰۵) داود. ،ی اکجوری.، و ک نبیز ،یمونج ی رودبار: استناددهی نحوه
 . ۱۸-۱ ،(۶)۳ ،عصر دیجیتالآموزش و توسعه در 
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 مقدمه 

 ،یها شناخته شده است. تحولات گسترده اقتصاد سازمان  ی راهبرد ییدارا  نیترصرف فراتر رفته و به عنوان مهم  یمنبع سازمان کی  گاهیاز جا یانسان  هیسرما ر،یاخ یهادر دهه 

  ی گر یاز هر زمان د  ش یب  دار ی پا  یرقابت  ت یشده است که مز   موجب   یها به دانش و نوآور سازمان   ی وابستگ  شی و افزا  ی رقابت  یهاط ی شدن مح  ترده یچی پ  تال،یجید   ی های گسترش فناور

ها و دانش، مهارت  ها،ت یبتوانند قابل  دی دارند، بلکه با  ازیتوانمند ن  یانسان   یرویها نه تنها به جذب و نگهداشت نسازمان   ،یطیشرا  نیوابسته باشد. در چن  یانسان  هیسرما   تیفیبه ک

  ی منابع انسان   یسنت  تیر یفراتر از مد   یکردیبه عنوان رو  یانسان  هیسرما   تیر یچارچوب، مد  نی سازمان توسعه دهند. در ا  یاهداف راهبرد  یا کارکنان خود را در راست  یهای ستگیشا

طر  از  ارزش  خلق  بر  آن  تمرکز  که  است  شده  قابل  قیمطرح  تبد  ی انسان  یهات یتوسعه  مز آن   لیو  به   ;Boudreau & Ramstad, 2007)است    ی سازمان  یرقابت  تیها 

Gholipour, 2016; Wright & McMahan, 2011) . 

واقع  دهدی نشان م  ی انسان  ه یسرما  ت ی ریمد   ات یادب ارزش  اقتصاد دانش سازمان   ی که  دارا   شیب  انیبنها در  آنکه در  دارا   یکیزی ف  یهایی از  باشد، در  و    یهایی نهفته  نامشهود 

سازمان منجر    ی ارزش برا  جادیکه به ا   دانندی م   یفرد   یهای ژگ یو و  هات یاز دانش، مهارت، تجربه، قابل  یارا مجموعه  یانسان   هیها قرار دارد. پژوهشگران سرماآن   ی فکر  یهاه یسرما 

را تجربه خواهند کرد    یبالاتر   یدار ی و پا  شتریب  یکنند، عملکرد برتر، نوآور   ت یر یصورت اثربخش مد خود را به   یانسان   یهات یکه بتوانند ظرف  ییهامنظر، سازمان   نی. از اشودی م

(Pedro et al., 2019; Promise et al., 2024; Salari & Shahraki, 2024)عملکرد    یهانه تنها بر شاخص   یانسان  هیاند که سرما نشان داده   زین  دی . مطالعات جد

 ;Kampoowale et al., 2026)دارد    کنندهنییتع  ینقش  زین  یطیمح  راتییبا تغ  یو سازگار   یسازمان  یآور تاب  دار،یتوسعه پا   تال،یجیتحول د   تی اثرگذار است، بلکه در موفق  یمال 

Thompson, 2025; Wang & Song, 2026). 

  ی د ی تول  عیاز صنا  یار یوابسته است. برخلاف بس  یانسان  هیسرما   تیفیبه ک  یادیز  زانیآن به م  تیکه موفق  شودی محسوب م   یخدمات  عیصنا  نیتران یبناز دانش   یکی  مهیب  صنعت

 ی خسارت، طراح  یابیارز   سک،یر  لیتحل  قیاز طر  ینیآفرارزش از    یبخش قابل توجه  مهی در صنعت ب  رد،یگی شکل م  دیتول  تی ظرف  ای  یفناور  زات،یتجه  هیها بر پا آن  یرقابت  تی که مز

 نیدر خلق ارزش و تضم  ینقش محور   مهیصنعت ب  ران یکارکنان و مد  ل،یدل  نی. به همشود یحاصل م   یتخصص  یهای ریگم یو تصم  انیارتباط با مشتر   تی ریمد   ،یامه یمحصولات ب

از سو(Cummins & Weiss, 2014; Santomero & Babbel, 2016)سازمان دارند    ی بقا انتظارات    شیافزا   مه،یوکار بکسب   طی روزافزون مح  یدگیچی پ  گر،ید   ی . 

 Chen et)را دوچندان کرده است    یانسان  هیسرما   تیر یمد   یسنت  یدر الگوها   یمحور، ضرورت بازنگر داده   یهال یو گسترش تحل  تالیجی د  یگرمه یب  یهای توسعه فناور   ان،یمشتر

al., 2022; Kpmg, 2019). 

  نانه یبش یپ  لیتحل  ،یها، هوش مصنوعداده کلان   ن،ینو  یهای شده است. ظهور فناور   لیتبد  مهیدر صنعت ب  رییتغ  یروهاین  نیتراز مهم   یکیبه    تالیجیتحول د   ر،یاخ  یهاسال   در

  ی دارند که علاوه بر دانش تخصص  ازین  یاز گذشته به کارکنان  شیب  یامهی ب  یهاسازمان   ،ییفضا  نیشده است. در چن  یامه یب  یندها یاز فرا  یار یبس  تیماه  رییموجب تغ  نشورتکیو ا

تحول    یندها یفرا  تیدر موفق  یمهم  ی انجینقش م  ی انسان  هیکه سرما  دهندی نشان م  دی جد  یهابرخوردار باشند. پژوهش   زیمحور نو داده   محوری فناور   ،یلیتحل  یهات ی از قابل  مه،یب

 ,Kampoowale et al., 2026; Wang & Song)مطلوب منجر نخواهد شد    جی فناورانه به نتا  یهای گذاره یسرما  ،یانسان  یهات یو بدون توسعه قابل  کندی م   فایا  تالیجی د

 ها ازمان مطرح شود و س  یانسان  هیو سرما  یفکر  هیاز ابعاد نوظهور سرما   یکیبه عنوان    یاداده   هیمحور موجب شده است که مفهوم سرما داده   یهای توسعه فناور  ن،ی. همچن(2026

 .(Chen et al., 2022)کارکنان خود باشند  یلیتحل یهات یبه توسعه قابل  ریناگز  یرقابت  تیحفظ مز   یبرا

 ،یاب یفروش، بازار  ،یاتیعمل  یهات یاست. کارکنان صف عمدتاً مسئول فعال  یامه یب  یهاساختار دوگانه صف و ستاد در سازمان   مه،یفرد صنعت بمنحصربه   یهای ژگیاز و  یکی

  ی و راهبر  ی منابع انسان  سک،یر   ت یر یداده، مد   لیتحل   ،یگذار است یس  ،یز یربرنامه   ی هاکه کارکنان ستاد در حوزه   یهستند، در حال   انیبا مشتر   میخسارت و ارتباط مستق  ی ابی ارز

  ی اریحال، بس نیمتفاوت باشد. با ا یهر گروه شغل   یبرا  ازیموردن یهای ستگیو شا هات یکه قابل شودی موجب م هات یها و مسئولدر نقش  ی تفاوت ماهو  نی. اکنندی م  تیسازمان فعال

طور کامل  مشاغل صف و ستاد را به   ان یم  نیادیبن  ی هااند و تفاوت شده   ی طراح  نگرکسان ی  یکردها یرو   ی هنوز بر مبنا  یامه یب  یهادر سازمان   یانسان  هیسرما   تی ر یمد  یهااز نظام 
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 ,.Hosseini et al., 2021; Moreno et al) منجر شود    یپرورن یو جانش  یعملکرد، توسعه شغل  یاب یارز   یهانظام   یبه کاهش اثربخش  تواندی مسئله م   نی. ارندیگی در نظر نم 

2019). 

فرض استوار    نیبر ا محورت یقابل  کردیاز پژوهشگران را به خود جلب کرده است. رو  یاری توجه بس  ریاخ  یهادر سال   تی بر قابل  یمبتن تیر یها، مفهوم مدچالش   نیپاسخ به ا   در

هستند   ییها و رفتارهاها، نگرش از دانش، مهارت   یامجموعه   هات یبلکارکنان تمرکز کنند. قا   ید یکل  یهات یو مشاغل، بر توسعه قابل  فیوظا  تی ری فراتر از مد  دی ها بااست که سازمان 

  ی مبتن یانسان  هیسرما  تی ر یمد  یهانظام   یموفق معمولاً دارا  یهااند که سازمان داشته باشند. مطالعات متعدد نشان داده   نیآفراثربخش و ارزش  یعملکرد  سازند ی که افراد را قادر م

 Gholipor et al., 2022; Gholipour & Azizi, 2022; Gholipour et)  ابندیی دست م  یرقابت  تی به مز   ی دی کل  یهایستگیشا   عهتوس   قی هستند و از طر   ت یبر قابل

al., 2019)شناخته شده است  یعملکرد سازمان یارتقا  یازهاینش یاز پ یکیبه عنوان   یستگیشا  یهاتوسعه مدل زین  مهی. در صنعت ب(Hosseini et al., 2021) . 

 ،یانسان  هیمعمولاً شامل سه بعد سرما  یفکر ه یکرده است. سرما دای پ یانسان هیسرما  تیر یمد  اتیدر ادب یاژه یو  گاهیجا  زین یفکر هی توجه به سرما محور،ت یقابل کردیکنار رو در

 ;Calvo et al., 2017)دارند    یامه ی ب  یهاسازمان   یاتیو عمل  یمال  رددر بهبود عملک  یابعاد نقش مهم  نیاند که اها نشان داده است. پژوهش  یارابطه   هیو سرما   یساختار   هیسرما 

Ilukena et al., 2024; Rahimi & Nourbakhsh, 2019)یپاسخگو   ییتنهابه   گرید  یفکر   هیسرما  یکه ابعاد سنت  دهدی نشان م  مهیصنعت ب  ریحال، تحولات اخ  نی. با ا  

 Chen)   رندیمورد توجه قرار گ  یانسان  هیسرما   تیر یمد   یهادر مدل   دی با  زین  تالیجی د  یهاتیو قابل   ینوآور   هیسرما   ،یاداده   هیمانند سرما  ی میو مفاه  ستندیها نسازمان   دی جد   یازها ین

et al., 2022; Kpmg, 2019). 

  ISO 30400فراهم کرده است. استاندارد    یمنابع انسان  یکردها یمند کردن رونظام   یرا برا   یفرصت مناسب  ی انسان  هیسرما   تی ری مد  یالملل ن یب  ی توسعه استانداردها  گر،ید  یسو   از

ارائه    یانسان   هیمرتبط با سرما   یندهایواژگان، اصول و فرا  فیتعر   یبرا   یمفهوم  یچارچوب  ،ی انسان   هیسرما   تی ریدر حوزه مد   یالمللنیب   یاستانداردها   نیتراز مهم   ی کیبه عنوان  

با تأک  نی. ا(International Organization for, 2018)  دهدی م و سنجش عملکرد،    یراهبرد  ییراستاهم  ها،تیتوسعه قابل  ،یانسان  هیسرما   ینیآفربر ارزش   د یاستاندارد 

  ه یسرما   تی ریمد   یو الزامات استانداردها   ندهایفرا  ی ساز ی بوم  یبرا   ییهاتلاش   زین  رانی. در اسازدی فراهم م  یانسان  هیسرما   تیر ید م  یبوم   یهامدل   یطراح  یمناسب برا   یبستر

 & Gholipor et al., 2022; Gholipour) دارند    دی کشور تأک  یو سازمان   یتیری مد  ،یفرهنگ  طیاستانداردها با شرا   نیصورت گرفته است که بر ضرورت انطباق ا  یانسان

Azizi, 2022). 

حوزه وجود   نیدر ا یقابل توجه  یو کاربرد ینظر  یهاکه هنوز شکاف  دهدی پژوهش نشان م  اتیادب یبررس مه،ی در صنعت ب  یانسان هیسرما  تیر یروزافزون مد   تیوجود اهم با

 Calvo et)پرداخته است   کپارچهیمدل جامع و  کی ارائه  هب  یاند و کمتر پژوهشتمرکز کرده   یفکر هیسرما ای  یانسان هیاز ابعاد سرما یکیمطالعات موجود بر    شتریدارد. نخست، ب

al., 2017; Rahimi & Nourbakhsh, 2019) کنندی را منعکس نم  مهی خاص صنعت ب  ی های ژگی و و  اند افتهی توسعه    عی صنا  ری شده در ساارائه   یها. دوم، اغلب مدل  (Kpmg, 

2019; Moreno et al., 2019)گرفته شده است    دهیناد   یسنت  یهااز مدل   یاریداده در بس  لیبر تحل  یمبتن  یهات یو قابل  یاداده   هی. سوم، نقش سرما(Chen et al., 

الزامات    ان یم وندی. پنجم، پ(Hosseini et al., 2021)موجود کمتر مورد توجه قرار گرفته است  یهاکارکنان صف و ستاد در مدل   انی م  یستگیشا   یها. چهارم، تفاوت(2022

 Gholipor et al., 2022; International) نشده است    نییصورت جامع تبهنوز به   یامه یب  یهاسازمان   یواقع  یازهایو ن  یانسان  هیسرما   تیر یمد   یالمللن یب  یها استاندارد

Organization for, 2018)و   یفیک   یهاروش   ق یاز طر   یانسان   هیسرما   ی بوم  اد اند و کمتر به استخراج ابعاستفاده کرده   یکم   یکردها یموجود از رو  ی ها. ششم، اغلب پژوهش

 . (Qolipour, 2024; Sobouri Pour et al., 2025)اند  پرداخته  یاکتشاف

  ید ی کل  یبه موضوعات  یمنابع انسان  ت یر یدر مد  یو ملاحظات اخلاق  یانسان  هیسرما  یداریپا   ،یانسان  هیسرما   یکه حکمران  دهندی نشان م  یتیری نوظهور مد  ی روندها  ن،یبر ا  علاوه

از    یها حاکتوجه کنند. پژوهش   ز ین  ی انسان  ه یسرما  ی داریو پا   ی، حکمرانیکارکنان، به ابعاد اخلاق  یاحرفه   یهات یعلاوه بر توسعه قابل  رندی ناگز یامروز   یهااند. سازمان شده   لیتبد

 Qolipour, 2024; Sobouri)داشته باشد    یسازمان   یدار ی و پا  نفعانی اعتماد ذ   شیعملکرد، افزا  یدر ارتقا   ی نقش مهم  تواند ی م  یانسان  ه یاثربخش سرما  ی آن است که حکمران

Pour et al., 2025)برخوردار است.   یشتر یب  تی از اهم  سک یر  تیر یمد   یاتیو نقش ح  انیارتباط گسترده با مشتر   ها،ت یحساس فعال  تی ماه  لیبه دل  مهی صنعت ب  درموضوع    نی. ا 
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  ی الزامات استانداردها   ،یتخصص   ی هایستگیمحور، ضرورت توسعه شا داده   ی های گسترش فناور  تال،یجی تحول د  مه،یدر صنعت ب  ی انسان  هیروزافزون سرما   ت یتوجه به اهم  با

  ی هاکه بتواند ابعاد و مؤلفه  یانجام پژوهش  ،یامهی ب  یهامتناسب با ساختار دوگانه صف و ستاد در سازمان   یمدل جامع و بوم  کی و خلأ وجود    یانسان  هیسرما   تیر یمد   یالمللنیب

  ی هدف پژوهش حاضر توسعه و اعتبارسنج  رو،ن یازا  رسد؛ی به نظر م  ری ناپذاجتناب  یکند، ضرورت  نییمدل معتبر تب  کی و در قالب    ییرا شناسا  تی بر قابل  یمبتن  یانسان  هیسرما   تیر یمد 

 بود.   ۳۴۰۰۰در پرتو استاندارد  یامه ی ب یهاسازمان  یراب  تی بر قابل یمبتن  یانسان هیسرما  تی ری مدل مد

 شناسی پژوهش روش

در چارچوب   یامه یب یهاسازمان   یبرا  تیبر قابل  یمبتن یانسان  هیسرما   تی ری مدل مد  ی( و با هدف توسعه و اعتبارسنج کمی –یفی)ک  یاکتشاف  ختهی آم کردیپژوهش حاضر با رو 

مدل از    یها و روابط مفهوماستفاده شد تا ابعاد، مؤلفه  نیکورب ومند استراوس نظام  کردیبا رو اد یبنداده   هیبر نظر یمبتن یفیانجام شد. در مرحله نخست، از روش ک ۳۴۰۰۰استاندارد 

از روش    یریگبود که با بهره   مهیو ب  یشامل متخصصان و خبرگان حوزه منابع انسان  یفیبخش ک  ی استخراج شود. جامعه آمار  مهیخبرگان صنعت ب  یهادگاه ی و د   ات یدل تجرب

مرتبط با    یهادر حوزه   یتخصص ای  یتیر یتجربه مد  مه،یدر صنعت ب یاسال سابقه حرفه  ۱۰ورود به مطالعه شامل حداقل  یارهایانتخاب شدند. مع ارمحوریهدفمند و مع یریگنمونه 

با شش   افتهیساختارمه ی مصاحبه ن 22بود. در مجموع،    یامه ی ب  یهاشرکت   یتیریمد   یندها یبا فرا  ییو آشنا   تالیجیتحول د   ای داده    لیتحل  سک،یر   تی ری مد  ،یاکچوئر   ،یمنابع انسان

کشور شامل    یامه یاز پنج شرکت بزرگ ب  تالیجیشعب و مشاوران تحول د   رانیمد   سک،یر  رانی داده، مد  گرانلیاکچوئرها، تحل  ،یارشد منابع انسان   رانی گروه از خبرگان شامل مد

استخراج    ی دی مفهوم جد   ایکد    ی انی پا  یهاو در مصاحبه  افت یادامه    یبه اشباع نظر   ی ابیتا دست  یریگنمونه   ند یما انجام شد. فرا   مهیدانا و ب  مه یالبرز، ب  مهیملت، ب  مهیب  ران،یا   مهیب

 آماده شدند.  لیتحل یو برا  یسازاده یکنندگان ضبط، پآگاهانه مشارکت  تی ها پس از اخذ رضا مصاحبه  یبود و تمام  ر یمتغ قهیدق 9۰تا  ۴۵ نینشد. مدت زمان هر مصاحبه ب

و کارشناسان شاغل در    رانیشامل مد   یبخش کم  یشده منجر شد. جامعه آماراستخراج   یو آزمون مدل مفهوم  یابزار کم  یبه طراح  یفیک  یهاافته یمرحله دوم پژوهش،    در

 ن یینفر تع  2۵۰مدل، حجم نمونه    یهاها و شاخصسازه   ادو تعد  یبر حداقل مربعات جزئ  یمبتن  یمعادلات ساختار  یابیمدل   تیبود. با توجه به ماه  رانی فعال در ا  یامه یب  یهاشرکت 

حاصل شود.    یمختلف شغل  یهااز گروه   یمناسب  یندگ یانجام شد تا نما   مهیب  یهاصف و ستاد در شرکت   یو با در نظر گرفتن سهم واحدها   ینسبت  یابه روش طبقه  یریگشد. نمونه 

  ی ستاد  ی داده و کارکنان واحدها  گرانلیتحل  سک،یر  یابیکارشناسان ارز   مه،یب  یکارشناسان فن  ،یمنابع انسان  ارشناسانک  ،یاتیعمل  رانی مد   ،یانیم  ران یکنندگان شامل مدمشارکت 

 شدند.  لی وارد مرحله تحل یینها   یهاها، داده کامل بودن پاسخ  یو پس از بررس عیتوز  یکیو الکترون یصورت حضور ها به بودند. پرسشنامه 

استاندارد    ت، یبر قابل  ی مبتن  ی انسان  ه یسرما  تی ر یمد ینظر  یمصاحبه بر اساس مبان  ی بود. راهنما افتهی ساختارمه یها مصاحبه نداده  یگردآور  یپژوهش، ابزار اصل یفیبخش ک  در 

  ی ورعوامل مؤثر بر بهره   ،یمنابع انسان  ید یکل  یهای ستگیشا   رامونیمصاحبه پ  یهاشد. پرسش   نیتدو  مهیخاص صنعت ب  یهای ژگیو و  یفکر   هیسرما  اتیادب  ،یانسان  هیسرما   ۳۴۰۰۰

  مه ی در صنعت ب  ی انسان  هیتوسعه سرما   یهاصف و ستاد و چالش   ی واحدها  انیم  یشغل  یهاتفاوت   ،یمنابع انسان   تی رینقش داده در مد   تال،یجیالزامات تحول د   ،یانسان   هیسرما 

  ش یمنظور افزابه   ن،یو اصلاح شد. همچن  یبررس  مهی از اجرا توسط پنج نفر از استادان دانشگاه و خبرگان صنعت ب  شیپ  صاحبهسؤالات م  ،یی اعتبار محتوا  شی افزا  یشدند. برا   یطراح

 استفاده شد.  لیها در مراحل مختلف تحلمستمر داده   سهیو مقا یعلم انی کنندگان، کنترل همتامشارکت   ینیبازب  یهااز روش  ها،افته یاعتماد   تیقابل

  ند یشد. فرا  نیتدو   یفیحاصل از مرحله ک  یهاافته یبود که بر اساس    تیبر قابل  یمبتن  یانسان   هیسرما   تی ریساخته مد ها پرسشنامه محقق داده   یابزار گردآور  ،یبخش کم  در

  یی روا  ی بود که پس از بررس  ه یگو  ۵۸پرسشنامه شامل    هیقابل سنجش انجام گرفت. نسخه اول  یهاه یشده به گواستخراج   یهاو مقوله  میمفاه  لیتبد   قی پرسشنامه از طر  یطراح

  ه یسرما ، یساختار  ه یسرما  ،یدانش  هیشامل سرما  یپرسشنامه شش سازه اصل   نیشد. ا میتنظ هی گو  ۵2با   یینسخه نها  ها،ه یگو یاصلاح برخ ای توسط پانل خبرگان و حذف  ییمحتوا 

ها و کاهش گسست داده   یاتیعمل  یورشامل بهره   ی امدیدو سازه پ  ن،ی. همچنکردی م  یریگصف و ستاد را اندازه   یکیتفک  یهای ستگیو شا  یاداده   هیسرما  ،ینوآور   هیسرما   ،یارابطه 

  یی انجام شد. روا   ۵  ازیتا »کاملاً موافقم« با امت  ۱  ازیاز »کاملاً مخالفم« با امت  کرتیل  یادرجه پنج  فیبر اساس ط  هاه یبه گو   یدهمدل در نظر گرفته شد. پاسخ   ی اثربخش  ی ابیارز  ی برا
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  ی آلفا   بی با استفاده از ضرا  زیابزار ن  ییا یشد. پا  یبررس یمعادلات ساختار  یاب یمدل   طی در مح یدیی تأ  یعامل  لیتحل  قی سازه آن از طر  یینظر خبرگان و روا  قی ابزار از طر   ییمحتوا 

 در سطح مطلوب قرار داشتند.   ریمقاد   یشد که تمام یابیارز  یبیترک ییای کرونباخ و پا

و در سه   نیاستراوس و کورب  ادیبنداده  هیروش نظر یها بر مبناداده  لیشدند. تحل  لیتحل 2۰22نسخه    MAXQDAافزار  ها با استفاده از نرم حاصل از مصاحبه   یفیک  یهاداده 

  ، یمحور  یشدند. سپس در مرحله کدگذار   یبند و طبقه  راجها استخاز متن مصاحبه   هیاول  می باز، مفاه  ی صورت گرفت. در مرحله کدگذار  یو انتخاب  یباز، محور   ی مرحله کدگذار

  ک یو در قالب  ییشناسا یاصل یهامقوله  ،یانتخاب یقرار گرفت. در مرحله کدگذار  یها مورد بررس آن  انیشدند و روابط م یدهتر سازمان گسترده  یهامشابه در قالب مقوله  میمفاه

پژوهشگران در خصوص    انیها انجام شد و توافق ممستمر داده   سهیو با مقا   یوبرگشتصورت رفت به   یکدگذار   ندیفرا  ل،یتحل  قتد  شیمنظور افزامنسجم ادغام شدند. به   یمدل مفهوم

 قرار گرفت.  یابیمورد ارز   میمفاه  یبندطبقه

و  نیانگیدرصد، م  ،یشامل فراوان ی فیتوص یهاانجام شد. در ابتدا، شاخص  ۴نسخه  SmartPLSو  2۷نسخه  SPSS ی افزارهاها با استفاده از نرم داده  ل یتحل ،یبخش کم  در 

 نیانگیو م  یبیترک  ییا یکرونباخ، پا  یآلفا   ،یعامل  ی ارها ب  ،یریگمدل اندازه   یابی منظور ارزنمونه محاسبه شدند. سپس، به  یشناختت یجمع  یهای ژگی و  فیتوص  یبرا  اریانحراف مع

  ی مبتن  یمعادلات ساختار   یابیبا استفاده از روش مدل  ی. در مرحله بعد، مدل ساختار دی گرد  یاب ی فورنل و لارکر ارز اریمع قی از طر  زیواگرا ن ییشد. روا  یشده بررساستخراج  انسیوار

  ب ی ضر  یهاشاخص   ن،یاستفاده شد. همچن  یریگبازنمونه  ۵۰۰۰استرپ با  ها از روش بوت سازه   انیروابط م  یمعنادار   یبررس  ی( آزمون شد. برا PLS-SEM)  یبر حداقل مربعات جزئ

مدل مورد    تیفیک  یاب یارز   ی( براSRMRاستانداردشده )  ماندهیمربعات باق  نیانگیم  شهی( و رGOF)  ی(، شاخص برازش کلQ²)  یریپذ ینیبش ی(، شاخص پf²(، اندازه اثر )R²)  نییتع

انجام    یمعادلات ساختار   یابیو مدل   ت یر یمد   یهاپژوهش   جی را  یبر اساس استانداردها   هالی تحل  یدر نظر گرفته شد و تمام   ۰.۰۵ها  آزمون  یاستفاده قرار گرفتند. سطح معنادار 

 شدند. 

 هایافته 

ساختاریافته با خبرگان حوزه مدیریت سرمایه انسانی، بیمه، مصاحبه نیمه   22ها حاصل  داده ها در دو بخش کیفی و کمی گزارش شد. در بخش کیفی،  در این پژوهش، یافته 

نفر از اکچوئرها و    ۴نفر از مدیران ارشد منابع انسانی،    ۵کنندگان بخش کیفی،  اکچوئری، تحلیل داده، مدیریت ریسک، مدیریت شعب و تحول دیجیتال بود. از میان مشارکت 

کنندگان مرد  نفر از مشارکت   ۱۶نفر از مشاوران تحول دیجیتال بودند. همچنین،    2نفر از مدیران شعب و    ۴نفر از مدیران ریسک،    ۳گران داده،  نفر از تحلیل   ۴کارشناسان فنی بیمه،  

بود. از نظر سطح تحصیلات،   ۵.۳۸با انحراف معیار  سال    ۱۷.2۱و میانگین سابقه کاری آنان   ۶.۷۴سال با انحراف معیار    ۴۳.۶۸کنندگان  نفر زن بودند. میانگین سنی مشارکت   ۶و  

شوندگان از پنج شرکت بزرگ بیمه شامل بیمه ملت، بیمه ایران، بیمه البرز، بیمه دانا و  نفر دارای مدرک دکتری تخصصی بودند. مصاحبه ۸نفر دارای مدرک کارشناسی ارشد و  ۱۴

 .های مدل فراهم شودبیمه ما انتخاب شدند تا تنوع سازمانی، ساختاری و تخصصی لازم برای استخراج مؤلفه

نفر مرد و    ۱۶۸دهندگان،  نفر گردآوری شد. از مجموع پاسخ   2۵۰ها از  ای بود و داده های بیمهدر بخش کمی، جامعه مورد بررسی شامل مدیران و کارشناسان فعال در شرکت 

نفر دارای مدرک دکتری بودند. از نظر جایگاه سازمانی،    ۴۷نفر دارای مدرک کارشناسی ارشد و    ۱۵۱نفر دارای مدرک کارشناسی،    ۵2نفر زن بودند. از نظر سطح تحصیلات،    ۸2

نفر در واحدهای ستادی فعالیت داشتند. از نظر   ۱۱۰دهندگان در واحدهای صف و  پاسخ  نفر از  ۱۴۰نفر در سطح کارشناسی قرار داشتند. همچنین،  ۱۵۴نفر در سطح مدیریتی و  9۶

سال سابقه فعالیت در صنعت بیمه داشتند. این ترکیب نشان    2۰نفر بیش از    ۵9سال و    2۰تا    ۱۶نفر بین    ۷2سال،    ۱۵ا  ت  ۱۰نفر بین    ۸۳سال،    ۱۰نفر کمتر از    ۳۶سابقه کاری،  

 .شده از بخش کیفی را داشته استای، قابلیت لازم برای آزمون مدل استخراج دهد که نمونه کمی از نظر تنوع جنسیتی، تحصیلی، جایگاه سازمانی، نوع واحد کاری و سابقه حرفه می 
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 ای های بیمه. نتایج تحلیل کیفی مدل مدیریت سرمایه انسانی مبتنی بر قابلیت برای سازمان1جدول 

تعداد   شده نمونه کدهای باز استخراج مفاهیم محوری مقوله اصلی 

کدهای  

 باز 

فنی   سرمایه دانشی  دانش  اکچوئری؛  دانش  شایستگی  بیمه؛ 

ریسک؛   تحلیل  سواد  انطباقی؛  و  مقرراتی 

 یادگیری مستمر و انتقال دانش 

ای؛ آشنایی با مقررات بیمه  تسلط بر محاسبات اکچوئری؛ شناخت محصولات بیمه

گری؛ یادگیری مبتنی بر تجربه خسارت؛ های بیمهمرکزی؛ توانایی تحلیل ریسک

انتقال دانش میان خبرگان و کارکنان جدید؛ ارتقای  مستندسازی دانش ضمنی؛ 

نوظهور  روندهای  شناخت  بیمه؛  بازار  تغییرات  تفسیر  توانایی  شعب؛  فنی  دانش 

 ریسک 

21 

استانداردسازی فرایندها؛ معماری منابع انسانی   سرمایه ساختاری 

؛ ساختار مشاغل و 34000مبتنی بر استاندارد  

نقشطبقه ارزیابی  بندی  یکپارچه  نظام  ها؛ 

 های دانشی عملکرد؛ مستندسازی و نظام

فرایندهای منابع انسانی؛ تدوین  تعریف شفاف نقش بازطراحی  های صف و ستاد؛ 

ها؛ طراحی مسیر شغلی؛  راستاسازی ارزیابی عملکرد با قابلیتشناسنامه شغلی؛ هم

رویه بیمهمستندسازی  یکپارچههای  ارزیابی؛  ای؛  و  آموزش  جذب،  فرایند  سازی 

 ها کاهش وابستگی به افراد کلیدی؛ ایجاد بانک اطلاعات شایستگی

18 

مشتریشایستگی ای سرمایه رابطه شبکه  های  مدیریت  محور؛ 

واحدی؛  نمایندگان و کارگزاران؛ هماهنگی بین

 نفعان اعتماد و ارتباط با ذی

بیمه با  ارتباط  پاسخمدیریت  حرفهگذاران؛  با گویی  مؤثر  تعامل  مشتریان؛  به  ای 

نمایندگان؛ هماهنگی میان شعب و ستاد؛ مدیریت ارتباط با نهادهای ناظر؛ ایجاد  

اعتماد در فرایند خسارت؛ ارتباط میان واحدهای فنی، مالی و منابع انسانی؛ حفظ 

 روابط بلندمدت با مشتریان سازمانی 

15 

آمادگی برای تحول دیجیتال؛ فرهنگ نوآوری؛  سرمایه نوآوری 

توسعه   مستمر؛  بهبود  و  سازمانی  یادگیری 

 ای چابک خدمات و محصولات بیمه

فناوری بیمهپذیرش  نوین  از های  استفاده  محصول؛  طراحی  در  نوآوری  ای؛ 

های جدید در های دیجیتال؛ چابکی در پاسخ به تغییرات بازار؛ آزمون ایدهسامانه

خدمات   توسعه  فرایندها؛  مستمر  بهبود  نوآوری؛  از  مدیریت  حمایت  شعب؛ 

 غیرحضوری؛ تقویت تفکر خلاق در کارکنان 

14 

تحلیلی؛  ای سرمایه داده زیرساخت  داده؛  حاکمیت  و  کیفیت 

 هامحور؛ کاهش گسست دادهگیری دادهتصمیم 

داده بیمهیکپارچگی  پاکهای  دادهگذاران؛  به سازی  دسترسی  خسارت؛  های 

های فروش و های قابل اعتماد؛ استفاده از داشبوردهای مدیریتی؛ تحلیل دادهداده

جزیره کاهش  سامانهخسارت؛  بودن  دادهای  اتصال  ارتقای  ها؛  ستاد؛  و  صف  های 

 خوانی مدیران؛ استفاده از داده در ارزیابی عملکرد مهارت داده

17 

های  شایستگی

و   صف  تفکیکی 

 ستاد

شایستگیشایستگی صف؛  عملیاتی  های  های 

گذاری ستاد؛ نقشه شایستگی تفکیکی؛ سیاست

عملکرد؛  وزن ارزیابی  در  متفاوت  دهی 

 پروری و استقرار نقش جانشین

های متفاوت برای کارکنان صف  های شعب از ستاد؛ تعریف شاخصتفکیک قابلیت

تحلیل،  به  توجه  صف؛  در  مشتری  با  ارتباط  و  فروش  مهارت  به  توجه  ستاد؛  و 

سیاستبرنامه و  نقش؛  ریزی  با  متناسب  ارزیابی  نظام  طراحی  ستاد؛  در  گذاری 

شناسایی استعدادهای فنی و مدیریتی؛ استقرار کارکنان بر اساس تناسب قابلیت و 

 پروری در مشاغل کلیدی نقش؛ جانشین

19 

 104 کد باز  104 مفهوم محوری  27 جمع 

 

ها شامل سرمایه دانشی، سرمایه ساختاری، مقوله اصلی منجر شد. این مقوله   ۶مفهوم محوری و   2۷کد باز،  ۱۰۴ها به شناسایی ، تحلیل کیفی مصاحبه۱بر اساس نتایج جدول 

های کیفی نشان داد که مدل مدیریت سرمایه انسانی مبتنی بر قابلیت در  های تفکیکی صف و ستاد بودند. یافته ای و شایستگی ای، سرمایه نوآوری، سرمایه داده سرمایه رابطه

گیرد.  محور را در بر می محور و نقش های دانشی، ساختاری، ارتباطی، نوآورانه، داده ای از ظرفیت های فردی کارکنان متمرکز نیست، بلکه مجموعه ای صرفاً بر مهارت های بیمه سازمان 

دهنده اهمیت دانش فنی، اکچوئری، تحلیل ریسک و انتقال دانش در صنعت بیمه است. پس  ها داشت و این امر نشانوانی را در میان مقوله کد باز بیشترین فرا  2۱سرمایه دانشی با  

های موردنیاز واحدهای عملیاتی و کد باز قرار گرفتند که بیانگر ضرورت تمایزگذاری میان قابلیت  ۱۸کد باز و سرمایه ساختاری با  ۱9های تفکیکی صف و ستاد با از آن، شایستگی 

عنوان یکی از ابعاد کلیدی مدل شناسایی  کد باز به ۱۷ای نیز با  ستادی و همچنین لزوم استقرار سازوکارهای ساختاری و استاندارد برای مدیریت سرمایه انسانی است. سرمایه داده 

توانند به پیامدهای مطلوب سازمانی منجر شوند. در  های معتبر، یکپارچه و قابل تحلیل نمی سی به دادههای انسانی بدون دستر ای، قابلیت های بیمه شد و نشان داد که در سازمان 
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های  واحدی و بیرونی، نوآوری، داده و تفاوتهای تخصصی افراد، معماری منابع انسانی، روابط بین زمان به قابلیت های کیفی نشان دادند که مدل مطلوب باید هم مجموع، یافته

 .بنیادین میان مشاغل صف و ستاد توجه کند

 PLS-SEM گیری بر اساس رویکرد. نتایج ارزیابی مدل اندازه2جدول 

 AVE روایی همگرا  پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ  دامنه بارهای عاملی  ها تعداد گویه سازه 

 0.590 0.920 0.901 0.884تا  0.719 8 سرمایه دانشی 

 0.588 0.909 0.884 0.862تا  0.704 7 سرمایه ساختاری 

 0.582 0.893 0.858 0.849تا  0.706 6 ای سرمایه رابطه

 0.628 0.910 0.879 0.876تا  0.731 6 سرمایه نوآوری 

 0.632 0.923 0.903 0.891تا  0.722 7 ای سرمایه داده

 0.578 0.916 0.895 0.866تا  0.701 8 های تفکیکی صف و ستاد شایستگی

 0.653 0.904 0.867 0.875تا  0.743 5 وری عملیاتی بهره

 0.613 0.888 0.843 0.861تا  0.720 5 ها کاهش گسست داده

 

بود و این موضوع  ۰.۷۰ها بالاتر از گیری از نظر پایایی و روایی همگرا در وضعیت مطلوب قرار دارد. دامنه بارهای عاملی همه گویه دهد که مدل اندازه نشان می   2نتایج جدول 

دهنده همسانی  به دست آمد و نشان   ۰.۷۰ها بالاتر از گیری کنند. آلفای کرونباخ همه سازه خوبی اندازه های متناظر خود را به اند سازه شده توانستههای طراحی دهد که گویه نشان می 

برای   AVE گیری است. مقدارهای اندازه بود که بیانگر پایداری و انسجام قابل قبول شاخص   ۰.۸۰ها بالاتر از  درونی مناسب ابزار بود. همچنین، مقدار پایایی ترکیبی برای همه سازه 

ی از  یک ۰.9۰۳و آلفای کرونباخ    ۰.92۳ای با پایایی ترکیبی  ها، سرمایه داده ها تأیید گردید. در میان سازه گزارش شد؛ بنابراین، روایی همگرای سازه   ۰.۵۰ها نیز بالاتر از  همه سازه 

ها از انسجام مفهومی  ای بودن سامانه محور و کاهش جزیره گیری داده های مرتبط با کیفیت داده، حاکمیت داده، تصمیم دهد گویه گیری بود که نشان می های اندازه ترین سازه قوی 

های مرتبط با دانش اکچوئری، دانش فنی بیمه، سواد تحلیلی و انتقال دانش در قالب  نشان داد که مؤلفه   ۰.92۰اند. همچنین، سرمایه دانشی با پایایی ترکیبی  بالایی برخوردار بوده 

 .یک سازه منسجم قابل سنجش هستند

 . نتایج روایی واگرا بر اساس معیار فورنل و لارکر 3جدول 

 8 7 6 5 4 3 2 1 ها سازه

 0.768 سرمایه دانشی . 1
       

 0.767 0.612 سرمایه ساختاری . 2
      

 0.763 0.584 0.538 ای سرمایه رابطه. 3
     

 0.793 0.552 0.606 0.561 سرمایه نوآوری . 4
    

 0.795 0.598 0.573 0.631 0.644 ای سرمایه داده. 5
   

 0.760 0.602 0.566 0.547 0.621 0.589 های تفکیکی صف و ستادشایستگی. 6
  

 0.808 0.608 0.594 0.536 0.511 0.617 0.653 وری عملیاتی بهره. 7
 

 0.783 0.583 0.557 0.641 0.529 0.487 0.592 0.598 ها کاهش گسست داده. 8

 

شده هر سازه است و باید از  دهنده جذر میانگین واریانس استخراج های پژوهش نیز تأیید شد. در این جدول، مقدار قطر اصلی نشان ، روایی واگرای سازه۳بر اساس نتایج جدول 

ها بالاتر است. برای نمونه،  ها از ضرایب همبستگی میان آن سازه و سایر سازه برای همه سازه  AVE ها بیشتر باشد. نتایج نشان داد که مقدار جذرهمبستگی آن سازه با سایر سازه 

های تفکیکی صف و ستاد، ای، شایستگی ای، سرمایه نوآوری، سرمایه داده رابطه بود که از همبستگی آن با سرمایه ساختاری، سرمایه    ۰.۷۶۸سرمایه دانشی برابر با   AVE مقدار جذر

ها بالاتر گزارش  بود و این مقدار از همبستگی آن با سایر سازه   ۰.۷9۵ای برابر با  سرمایه داده  AVE ها بیشتر است. همچنین، مقدار جذروری عملیاتی و کاهش گسست داده بهره 
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ها بُعد متمایزی از مدیریت سرمایه انسانی مبتنی بر قابلیت را در  های مدل با یکدیگر ارتباط مفهومی و تجربی دارند، اما هر یک از آن دهد که اگرچه سازهشد. این یافته نشان می 

ای با وجود ارتباط نزدیک، از نظر مفهومی و آماری قابل تفکیک هایی مانند سرمایه دانشی، سرمایه ساختاری و سرمایه داده کنند. بنابراین، سازه گیری می ای اندازه های بیمه سازمان 

 .ها مشاهده نشدپوشانی نامطلوب میان آن هستند و هم

 . نتایج آزمون مدل ساختاری و اثر ابعاد مدل بر پیامدهای سازمانی4جدول 

 نتیجه  f² اندازه اثر p سطح معناداری t آماره β ضریب مسیر مسیر ساختاری 

 تأیید شد  0.341 0.001 > 7.82 0.58 مدل  پیامدهای ←سرمایه دانشی 

 تأیید شد  0.216 0.001 > 5.93 0.44 مدل  پیامدهای ←سرمایه ساختاری 

 تأیید شد  0.174 0.001 > 5.12 0.39 مدل  پیامدهای ← ای سرمایه داده

 تأیید شد  0.151 0.001 > 4.88 0.36 مدل  پیامدهای ←های تفکیکی صف و ستاد شایستگی

 تأیید شد  0.119 0.001 > 4.21 0.31 مدل  پیامدهای  ← ای سرمایه رابطه

 تأیید شد  0.091 0.001 > 3.76 0.28 مدل  پیامدهای ←سرمایه نوآوری  

 R² 0.67 وری عملیاتیضریب تعیین بهره
   

 مطلوب 

 R² 0.62 هاضریب تعیین کاهش گسست داده
   

 مطلوب 

 Q² 0.41 وری عملیاتیپذیری بهرهبینیپیششاخص 
   

 مطلوب 

 Q² 0.38 هاپذیری کاهش گسست دادهبینیشاخص پیش
   

 مطلوب 

 GOF 0.52 شاخص برازش کلی
   

 مطلوب 

 SRMR 0.058 شاخص
   

 مطلوب 

 

شده از بخش کیفی توانستند پیامدهای مدل را تبیین کنند. در  بُعد استخراج شود، همه مسیرهای ساختاری مدل معنادار بودند و هر شش مشاهده می  ۴گونه که در جدول همان

هایی  ای، قابلیتهای بیمه دهد که در سازمانترین اثر را بر پیامدهای مدل داشت. این یافته نشان می قوی   ۷.۸2برابر با   t و آماره   ۰.۵۸این میان، سرمایه دانشی با ضریب مسیر  

ها دارند. سرمایه  وری عملیاتی و کاهش گسست داده نظیر دانش اکچوئری، دانش فنی بیمه، سواد تحلیل ریسک، شناخت مقررات و توان انتقال دانش، نقش محوری در ارتقای بهره 

شوند  زمانی به پیامدهای سازمانی تبدیل می  های انسانیدومین اثر قوی را نشان داد. این نتیجه بیانگر آن است که قابلیت   ۵.9۳برابر با   t و آماره  ۰.۴۴ساختاری نیز با ضریب مسیر  

ای با  نهادینه شوند. سرمایه داده   ۳۴۰۰۰که در قالب ساختارهای رسمی، فرایندهای استاندارد، نظام ارزیابی عملکرد، مسیرهای شغلی و معماری منابع انسانی مبتنی بر استاندارد  

های مهم تحقق مدیریت سرمایه  شرط محور از پیش گیری داده ها و تصمیم نیز اثر معناداری بر پیامدهای مدل داشت و نشان داد که کیفیت داده، یکپارچگی سامانه   ۰.۳9ضریب مسیر  

ی  بیانگر اهمیت طراحی الگوهای متفاوت شایستگی برای واحدها  ۰.۳۶های تفکیکی صف و ستاد با ضریب مسیر  انسانی مبتنی بر قابلیت در صنعت بیمه هستند. همچنین، شایستگی 

طور معنادار در تبیین پیامدهای مدل نقش داشتند.  تری داشتند، اما همچنان به ای و سرمایه نوآوری نیز اگرچه نسبت به سایر ابعاد اثر پایینعملیاتی و ستادی است. سرمایه رابطه 

 GOF شده توان تبیینی مطلوبی دارد. همچنین، مقداردهد مدل ارائه بود که نشان می   ۰.۶2ها برابر با  و برای کاهش گسست داده   ۰.۶۷وری عملیاتی برابر با  برای بهره  R² مقدار

 .به دست آمد که بیانگر برازش مناسب مدل نهایی است ۰.۰۵۸برابر با  SRMR و مقدار ۰.۵2برابر با 
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 34000استاندارد  ای در چارچوب های بیمه. مدل نهایی مدیریت سرمایه انسانی مبتنی بر قابلیت برای سازمان1شکل 

گیرد. در  ای دارای ساختاری چندبعدی است و از تعامل شش بُعد اصلی شکل می های بیمه مدل نهایی پژوهش نشان داد که مدیریت سرمایه انسانی مبتنی بر قابلیت در سازمان 

عنوان ابعاد اصلی مدل شناسایی شدند و  های تفکیکی صف و ستاد به ای و شایستگی ای، سرمایه نوآوری، سرمایه داده این مدل، سرمایه دانشی، سرمایه ساختاری، سرمایه رابطه 

دهد که صنعت بیمه به دلیل ماهیت تخصصی، ها بود. جایگاه محوری سرمایه دانشی در مدل نشان می وری عملیاتی و کاهش گسست داده پیامدهای اصلی آن شامل ارتقای بهره 

با این حال، اثر معنادار سرمایه ساختاری نشان داد که دانش  لیت بنیان خود بیش از هر چیز به توسعه قابمحور و دانش ریسک  های فنی، اکچوئری، تحلیلی و مقرراتی نیاز دارد. 

تواند به عملکرد  های سازمانی پشتیبان، از جمله استانداردسازی فرایندها، طراحی مسیرهای شغلی، ارزیابی عملکرد مبتنی بر قابلیت و مستندسازی دانش، نمی تخصصی بدون نظام 

محور است. بر این اساس،  گیری داده محور به تصمیم گیری تجربه دهنده تحول ماهوی صنعت بیمه از تصمیم ای به مدل نهایی نشان پایدار منجر شود. همچنین، ورود سرمایه داده 

ها را در قالب ساختارهای منابع  ریسک را توسعه دهند، سپس این قابلیت   های اکچوئری، تحلیل داده و مدیریتای برای اجرای اثربخش مدل باید ابتدا قابلیت های بیمه سازمان 

های  ریت سرمایه انسانی در سازمانانسانی، نظام ارزیابی عملکرد، نقشه شایستگی و سازوکارهای تفکیکی صف و ستاد مستقر کنند. در مجموع، مدل نهایی پژوهش نشان داد که مدی

 .حرکت کند ۳۴۰۰۰راستایی با استاندارد ها و همنگر فاصله بگیرد و به سمت الگویی مبتنی بر قابلیت، داده، تمایز نقش ای باید از رویکرد عمومی و یکسان بیمه 

 گیریبحث و نتیجه 

 ی فی بخش ک  یهاافته یانجام شد.    ۳۴۰۰۰در پرتو استاندارد    یامه ی ب  یهاسازمان   یبرا   تیبر قابل  یمبتن  یانسان   هیسرما  تی ر یمدل مد  یپژوهش حاضر با هدف توسعه و اعتبارسنج 

داد که مد  اصل  یامه یب  یهادر سازمان   یانسان   هیسرما  تیر ینشان  بعد  و    یاداده  هیسرما   ،ینوآور  هیسرما  ،یارابطه   هیسرما  ،یرساختا   هیسرما   ،یدانش  هیشامل سرما   یبر شش 

و کاهش گسست   ی اتیعمل ی ورمدل شامل بهره   یامدها یاثر معنادار بر پ یابعاد دارا  نیا  یکرد که تمام  دیی تأ ز ین ی بخش کم  جیصف و ستاد استوار است. نتا  یکیتفک یهای ستگیشا
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آن بود که    انگر یب  ز ی. برازش مطلوب مدل نکنندیم   فایمدل ا   ی امدها یپ  نییسهم را در تب  نیشتریب  یساختار   هیو سرما   یدانش  ه ینشان داد که سرما  جینتا   ن،یها هستند. همچنداده 

 برخوردار است.  یامه ی ب یهادر سازمان  ی انسان هیسرما  تی ری مد نییتب یبرا  یو اعتبار مناسب ینییاز توان تب یشنهاد یچارچوب پ

  ن ی شتریب  ۰.۵۸  ریمس  بیبا ضر   یدانش  هینشان داد که سرما   جیبعد مدل بود. نتا   نیو اثرگذارتر   نیتربه عنوان مهم   یدانش  هیسرما   ییمهم پژوهش حاضر شناسا  افتهی  نینخست

محسوب    یمنبع خلق ارزش سازمان  نیترمهم   کارکنان  ی دانش تخصص  مه،یکه در صنعت ب  دهدی نشان م   افتهی  نیها دارد. او کاهش گسست داده   ی اتیعمل  ی وررا بر بهره   ریتأث

اطلاعات و    لیتحل  یی شناخت مقررات، توانا  ،یدانش اکچوئر  سک،یر لیتحل  تی فیسازمان به ک  ت یاز موفق  یااست که بخش عمده   یابه گونه  یامه یب یهات یفعال  تی . ماهشودی م

  افته ی  نی منجر شود. ا  یبه بهبود عملکرد سازمان  تواند ی کارکنان م  یاحرفه   یهات یدر توسعه دانش و قابل  یگذار ه یهرگونه سرما   ن،یکارکنان وابسته است. بنابرا  یتخصص  یهامهارت 

  دگاه ی با د نی. همچن(Boudreau & Ramstad, 2007)همسو است که توسط بوردرو و رمستاد مطرح شده است   یسازمان ییدارا نیتربه عنوان مهم  یانسان هیسرما  دگاهیبا د 

  یهاافتهیبا    نیبخش همچن  نیا   جی. نتا (Wright & McMahan, 2011)مطابقت دارد    کنند،ی م  ی معرف  داری پا  ی رقابت  تی مز  یرا منبع اصل  ی انسان  هیماهان که سرما و مک   ت یرا

  ج یبر نتا   ید ییحاضر تأ  افتهی  ن،ی. علاوه بر ا(Promise et al., 2024)ها همسو است  سازمان  یبر عملکرد مال  ی انسان  هیمثبت توسعه سرما   ر یبر تأث  یو همکاران مبن  سیپرام

 . (Wang & Song, 2026) سازدیو دانش برجسته م  یبر فناور  یمبتن یهاط ی ها در محسازمان  تی را در موفق  یانسان هیپژوهش وانگ و سونگ است که نقش سرما

اثر را بر   نیشتریب یدانش هیپس از سرما  یساختار هینشان داد که سرما  جیبود. نتا   یانسان  هیسرما  تیر یمد تی در موفق یساختار  هیپژوهش، نقش برجسته سرما گریمهم د افتهی

  ی تیریمد   یهاو نظام   هاه یرو   ندها،یکه در قالب ساختارها، فرا   ندشو   لیتبد   یبه ارزش سازمان  توانندی م   یزمان   یانسان  یهات یکه قابل  دهدی نشان م  جهینت  نیمدل دارد. ا  یامدها یپ

  ن یسازمان منجر شود. ا  داری به عملکرد پا   تواندی ها نم از آن   ی بردارثبت، انتقال و بهره   یبرا   یرسم   یهاشوند. در واقع، دانش و مهارت کارکنان بدون وجود نظام   ی بانیمناسب پشت

پژوهش کالوو و    جینتا  نی. همچن(Pedro et al., 2019)  داندی م  یبه دانش سازمان  یدانش فرد  لیرا عامل تبد  یساختار   هیکه سرما استهمسو    یفکر   هیسرما  هیبا نظر   افتهی

و    لوکنایپژوهش ا   جیابا نت  نیحاضر همچن  افتهی.  (Calvo et al., 2017)است    مهیب  یهاعوامل مؤثر بر عملکرد شرکت   نیتراز مهم   یک ی  یساختار  هیهمکاران نشان داد که سرما

  ه یسرما  تی ریمد   ی . از منظر استانداردها(Ilukena et al., 2024)دارد    ی اند، همخوانکرده   د یی تأ  مه یب  ی گرواسطه   یهارا در عملکرد شرکت  یساختار   هیهمکاران که نقش سرما 

 International Organization)  کندی م   دیتأک  یانسان  ه یسرما  ت یر یمد   یمند برا نظام   یندها یاستقرار فرا  تی بر اهم  ۳۰۴۰۰استاندارد    رای است؛ ز  نییقابل تب  افتهی  نیا  ز ین  ی انسان

for, 2018). 

  ی هات ی ها و قابلنقش داده   ،یانسان  هیسرما   تی ریمد   یسنت  یهااز مدل   ی اریمدل بود. در بس  یاز ابعاد اصل  یکیبه عنوان    یاداده   هیسرما   ییمهم پژوهش، شناسا   یهاافته ی  گرید   از

ا   یلیتحل با  ا  یامدها یبر پ  یقابل توجه   ریتأث  یاداده   هیاپژوهش حاضر نشان داد که سرم   یهاافتهی حال،    نیبه طور مستقل مورد توجه قرار نگرفته است.   جهینت  نیمدل دارد. 

  ی ت یر یمد   ماتی تصم ت یفیها وابسته هستند و کبه داده  یگر یاز هر زمان د  شیب  یامه یب یهای ریگم یاست. امروزه تصم تالیجی در عصر د  مهیدهنده تحولات گسترده صنعت ببازتاب 

  هیبا پژوهش چن و همکاران همسو است که سرما   میبه طور مستق  افتهی   نیاطلاعات قرار دارد. ا  لیتحل  ییو توانا   یاطلاعات  یهارساخت یها، زداده   تیفیک  ریتحت تأث  یاد یز   زانیبه م

مطابقت دارد که بر   مهیبدر صنعت   یمنابع انسان تی ر یمد   ندهیدرباره آ  KPMGبا گزارش  نی. همچن(Chen et al., 2022)اند کرده  ی معرف مهی صنعت ب دی جد میرا پارادا  یاداده 

  یهاپژوهش  رایاست؛ ز  نییقابل تب تالیجی تحول د دگاه ی از د  نیحاضر همچن ج ی. نتا(Kpmg, 2019)کرده است   دی بر داده تأک یمبتن  تی ر یبه مد  یسنت  تی ری ضرورت حرکت از مد

 .(Kampoowale et al., 2026)  شودی محسوب م  تالیجیتحول د  یهابرنامه  ت یموفق ی برا داده شرط لازم   لیدر حوزه تحل  یانسان یهات یاند که توسعه قابلنشان داده   دی جد

 ندگان،ینما  ان،یبه روابط با مشتر  یاد یز  یخود وابستگ  ی خدمات  تی ماه  لیبه دل  مهی بود. صنعت ب  یسازمان  یامدها یپ  یدر ارتقا  یارابطه  هیپژوهش، نقش معنادار سرما  گرید   افتهی

 افتهی نی منجر شود. ا   یخدمات و بهبود عملکرد سازمان تیفیک شیبه افزا  تواندی و حفظ روابط مؤثر م جادی ا ییتوانا ل،یدل نیدارد. به هم  نفعانی ذ  ریناظر و سا  یکارگزاران، نهادها

مطالعات کالوو و همکاران    جیبا نتا  نی. همچن(Pedro et al., 2019)همسو است    داندی م  ی خلق ارزش سازمان   یاز ارکان اصل  یکیرا    ی ارابطه   هیکه سرما   یفکر   هیسرما  اتیبا ادب

. در  (Calvo et al., 2017; Ilukena et al., 2024)دارد    ی اند، همخوانرا گزارش کرده   مه یب  یهاو عملکرد شرکت   ی ارابطه  هی سرما  مثبتو همکاران که رابطه    لوکنا یو ا
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  ش ی را ب  یارابطه   هیسرما   تی اهم  مرا   نیو ارتباط مستمر با سازمان را دارند و ا  عیسر   ییگو پاسخ  ،یاخدمات، انتظار تعامل حرفه   تیفیعلاوه بر ک  مهی ب  انیامروز، مشتر   یرقابت  طی مح

 داده است.  ش یافزا شیاز پ

نسبت به    ینوآور   هیاست. اگرچه اثر سرما   مهی در صنعت ب  تیبر قابل  یمبتن  یانسان  هیسرما   تیر یمد   یدی از ابعاد کل  یکی  ینوآور  هینشان داد که سرما   نیپژوهش همچن  جینتا

به    ریناگز  یرقابت  تیحفظ مز   یبرا   یامه یب  یهاکه سازمان   دهدی نشان م  افتهی  نیمدل داشت. ا   یامدها یپ  نییدر تب  یکمتر بود، اما همچنان نقش معنادار   یو ساختار  یدانش  هیسرما 

هوشمند موجب شده    یهاو سامانه   ی رحضوریخدمات غ  تال،یجی د  یگر مه یب  ی های هستند. ظهور فناور  تال یجیتحول د   یبرا   یو آمادگ   ی سازمان  ی ری ادگی  ،یتوسعه فرهنگ نوآور 

نوآورانه در    یهات یکه بر نقش قابل  یانسان  هیو سرما   تالیجی با مطالعات مرتبط با تحول د  جهینت  نیشود. ا   لیتبد   یامه یب  یهاسازمان   ی از الزامات بقا  ی کیبه    ی است که نوآور 

از    یکیرا    ی که نوآور  یفکر   ه یسرما  ن ینو  یهادگاه ی با د   نی. همچن(Kampoowale et al., 2026; Wang & Song, 2026)دارند همسو است    دیها تأکسازمان   ت یموفق

 .(Pedro et al., 2019)مطابقت دارد   دانندیم  یسازمان  ینیآفرارزش  یدی کل یاهمؤلفه 

  ی امه ی ب یهاکه سازمان  دهدی نشان م افتهی نی بعد مستقل در مدل بود. ا کیصف و ستاد به عنوان  یکیتفک یهای ستگیشا  ییپژوهش حاضر، شناسا زیمتما یهاافته یاز  یکی

 ل،یدل  نیدارد و به هم  یاساس  یهاو ستاد تفاوت  صفکارکنان    فی وظا  تیواحدها استفاده کنند. ماه  یدر تمام  یانسان  هیسرما   تیری مد   یبرا  کسانی  یالگو   کیاز    توانندی نم

  ران یمد  یستگیو همکاران درباره مدل شا   ینیبا پژوهش حس جهینت نیمتفاوت باشد. ا دیبا   زیها نآن   یاتوسعه حرفه   یرها یعملکرد و مس  یابیارز   یهاشاخص   از،یموردن یهات یقابل

  پور یحاضر با مطالعات غل افتهی  نی. همچن(Hosseini et al., 2021)اند کرده  دی تأک یسازمان یهابا نقش  ناسبمت  یهای ستگیشا یطراح تیهمسو است که بر اهم مهیصنعت ب

زم در  همکاران  طراح  یستگیشا  یهامدل   یساز ی بوم  نهیو  شرا  یستگی شا  یهاچارچوب   یو  با  دارد    رانیا  یسازمان  طی متناسب   ;Gholipour & Azizi, 2022)مطابقت 

Gholipour et al., 2019)ان یم  نیاد یبن  یهاگرفتن تفاوت   ده ی ناد  مه،ی در صنعت ب  ی انسان  هیسرما   تی ریمد   یسنت  یهااز نقاط ضعف نظام   یکیکه    دهدی نشان م  جهی نت  نی. ا  

 است.  یگذار است یو س یاتیعمل یهانقش 

 ها، ت ی توسعه قابل  ،یانسان  هیسرما   ینیآفربر ارزش   یانسان  هیسرما  تی ر یمد  یالملل نیب  یاست. استانداردها   ریقابل تفس  ۳۴۰۰۰از منظر استاندارد    نیپژوهش حاضر همچن  جینتا

شده از  پژوهش نشان داد که ابعاد استخراج   یهاافتهی .  (International Organization for, 2018)دارند    دیاثربخش عملکرد تأک  یابیو ارز   یبا اهداف راهبرد  ییراستاهم

قابل توجه  یفیک  یهاداده  بن  یبه طور  د   یاستاندارد همخوان   نیا  نیاد یبا اصول  به عبارت  ارائه   گر،یدارند.  مفاهمدل  توانسته است  با    یالملل نیب  یاستانداردها  ینظر   میشده  را 

ا   قیتلف  رانیا  مهیصنعت ب  یاتیعمل  یهات یواقع همسو است    زین  یانسان   هیسرما  یاستانداردها   یندهایفرا  یساز ی و همکاران درباره بوم  پوریغل   یهاموضوع با پژوهش   نیکند. 

(Gholipor et al., 2022; Gholipour & Azizi, 2022) . 

  ی فکر   ه یسرما  ای   یانسان  هیکه صرفاً بر سرما  نیشیاز مطالعات پ  ی اری. نخست، برخلاف بسدهدی را پوشش م   اتیشکاف موجود در ادب  نیپژوهش حاضر چند  ،یمنظر نظر   از

مورد توجه قرار نگرفته  یاز مطالعات قبل  یار یدر بس هبعد مستقل وارد مدل شد ک کیبه عنوان    یاداده   ه یارائه کرد. دوم، سرما  یجامع و چندبعد   یپژوهش مدل نیتمرکز داشتند، ا

الزامات   ان یم  وند یو پ  افت یتوسعه   ۳۴۰۰۰شده در چارچوب استاندارد  شد. چهارم، مدل ارائه   ییسازه مستقل شناسا  ک یصف و ستاد به عنوان   ی هایستگیشا   ان یبود. سوم، تفاوت م

مناسب برخوردار    یو هم از اعتبار تجرب  یقو   ی هم از پشتوانه نظر  ییموجب شد که مدل نها   ختهیآم  کردیاز رو   یریگبهره   پنجم،را برقرار کرد.    مهی صنعت ب  ی بوم  ط یو شرا   ی المللنیب

فاصله گرفته و به سمت    فیبر وظا   یمبتن  یسنت  ی کردهایاز رو   د یبا   مهیدر صنعت ب  یانسان   ه یسرما  تیر یاست که مد   تیواقع  نیا   دی پژوهش حاضر مؤ  یهاافته ی  ت،یباشد. در نها 

 حرکت کند.  نیآفرمحور و ارزش داده  محور،ت ی قابل ی کردهایرو

  ی هادگاه ی شد و ممکن است د یگردآور  یامهی از خبرگان پنج شرکت بزرگ ب یفیبخش ک  یهاهمراه بود. نخست، داده  ییهات یمطالعات با محدود  ری حاضر همانند سا پژوهش

 ر یدهندگان بود و احتمال تأثپاسخ  یبر خودگزارش یمبتن  یبخش کم یهابه طور کامل در مدل منعکس نشده باشد. دوم، داده  یمال یهاسازمان  ای مهیب یهاشرکت  ریموجود در سا 

ابعاد مدل در طول زمان فراهم    راتییتغ  یانجام شد و امکان بررس  یوجود دارد. سوم، پژوهش حاضر به صورت مقطع   یمطلوب اجتماع  ی هابه پاسخ  لیو تما   یادراک   یهای ر یسوگ

 شوند.  رییدستخوش تغ ندهیمدل در آ  یهامؤلفه   یاست و ممکن است برخ لدر حال تحو مهی صنعت ب  یو فناور یاقتصاد  طی شرا ن،ینبود. همچن
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مورد آزمون قرار دهند تا    ی و مؤسسات مال  یگذار ه یسرما  یهاها، شرکت از جمله بانک   ی صنعت مال  یهابخش   ر یشده را در سا مدل ارائه  نده یآ  یهاپژوهش   شود ی م  شنهادیپ

دانش موجود کمک کند.   یبه غنا تواندی م یسازمان  یامدهایابعاد مدل و پ  انیروابط م  یدار ی پا  یبررس  یبرا   یانجام مطالعات طول   ن،یآن مشخص شود. همچن یریپذ م یتعم  زانیم

محسوب    یمهم پژوهش  یهانه یزم  گریاز د  زین  تیبر قابل  ی مبتن  ی انسان  ه یداده در توسعه سرماکلان  لیو تحل  نیماش  ی ر یادگی  ، یهوش مصنوع  ر ینوظهور نظ  یهای نقش فناور   یبررس 

 . ردی قرار گ یابعاد مدل مورد بررس ان یدر روابط م تالیجی د  یو آمادگ نیآفرتحول  یرهبر ،ی فرهنگ سازمان کنندهل یتعد  ای  یانجیاثرات م شودی م شنهاد یپ ن،ی. علاوه بر اشودی م

  ی های داده و فناور  ل یتحل  سک،یر  ت ی ریمد   ،یاکچوئر   یهادر حوزه   ژهیکارکنان، به و  یدر توسعه دانش تخصص   یهدفمند و مستمر   ی گذار ه یسرما   دی با  یامه ی ب  یهاسازمان 

  جاد ی . ارسدی به نظر م  یان کارکنان صف و ستاد ضرور یم  یشغل  یهاو متناسب با تفاوت  تیبر قابل  یعملکرد مبتن  یاب یارز   یهانظام   یطراح  ن،یانجام دهند. همچن  یامه یب  نینو

  ه یسرما  ت یر یمد  یاثربخش   ش یبه افزا تواندی م   ز یدانش ن  ت یر یمد  یهاو استقرار نظام   یو نوآور   ی ر یادگیفرهنگ    تی تقو  ، یتیریمد  ی داده، توسعه داشبوردها کپارچهی  ی هارساخت یز

لازم    نهیزم  تواندی م   یستگیبر شا   یمبتن یپرورنیجانش   یهابرنامه   یو طراح   ۳۴۰۰۰با الزامات استاندارد   یمنابع انسان یهااست یس  یراستاسازهم   ن،یکمک کند. علاوه بر ا  یانسان

 را فراهم سازد.  یامه یب یهاعملکرد بلندمدت سازمان   یو ارتقا  یانسان  هیسرما داری توسعه پا یبرا

 تشکر و قدردانی

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

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 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 

Human capital has increasingly emerged as the most strategic organizational asset in the knowledge economy. 

Contemporary organizations operate in highly dynamic environments characterized by digital transformation, technological 

disruption, globalization, and growing reliance on knowledge-based resources. Under such conditions, sustainable competitive 

advantage is derived less from tangible assets and more from the ability to develop, retain, and leverage human capabilities 

effectively. Consequently, human capital management has evolved beyond traditional personnel administration toward a 
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strategic approach focused on creating organizational value through the development of employee competencies, knowledge, 

skills, and capabilities (Boudreau & Ramstad, 2007; Gholipour, 2016; Wright & McMahan, 2011). 

The insurance industry represents one of the most human-capital-intensive sectors of the modern economy. Unlike 

manufacturing industries, where competitive advantage may depend on production facilities and physical resources, insurance 

organizations rely heavily on intellectual expertise, risk assessment capabilities, actuarial knowledge, customer relationship 

management, and analytical decision-making. The quality of human capital therefore directly influences organizational 

performance, operational efficiency, service quality, and long-term sustainability (Cummins & Weiss, 2014; Santomero & 

Babbel, 2016). Recent developments in InsurTech, big data analytics, artificial intelligence, and digital insurance platforms 

have further amplified the importance of advanced human capabilities within insurance organizations (Chen et al., 2022; Kpmg, 

2019). 

The growing emphasis on human capital is also reflected in contemporary research demonstrating its impact on 

organizational performance, digital transformation, financial sustainability, and innovation. Studies have shown that human 

capital contributes significantly to organizational competitiveness and serves as a key driver of value creation (Promise et al., 

2024; Thompson, 2025). Furthermore, recent evidence suggests that human capital plays a mediating role in the relationship 

between digital transformation and firm performance, highlighting its critical role in facilitating technological adaptation and 

organizational change (Kampoowale et al., 2026). Similarly, human capital has been identified as a crucial factor in fostering 

sustainable development and enhancing organizational resilience in rapidly changing environments (Salari & Shahraki, 2024; 

Wang & Song, 2026). 

In the insurance sector, the importance of human capital extends beyond individual expertise to encompass organizational 

knowledge structures, relational networks, innovation capabilities, and increasingly, data-driven competencies. Research on 

intellectual capital has consistently emphasized the significance of human, structural, and relational capital in improving 

organizational performance and financial outcomes (Calvo et al., 2017; Ilukena et al., 2024; Rahimi & Nourbakhsh, 2019). 

However, contemporary insurance organizations face new challenges associated with digital transformation, requiring 

additional dimensions such as data capital, innovation capital, and digital competencies to be integrated into human capital 

management frameworks (Chen et al., 2022). 

Another distinctive characteristic of insurance organizations is their dual line-and-staff structure. Line employees are 

primarily responsible for operational activities, sales, customer interactions, underwriting, and claims management, whereas 

staff employees engage in planning, policy development, risk management, data analytics, and organizational governance. 

These differences necessitate distinct competency profiles and performance expectations. Nevertheless, many existing human 

capital management systems continue to apply uniform approaches across occupational groups, often neglecting the unique 

capability requirements associated with different organizational roles (Hosseini et al., 2021; Moreno et al., 2019). 

The competency-based approach has emerged as a promising framework for addressing these challenges. This perspective 

emphasizes the identification, development, and deployment of critical organizational capabilities rather than focusing solely 

on job descriptions or functional tasks. Competencies are regarded as integrated combinations of knowledge, skills, attitudes, 

and behaviors that enable superior performance. Previous studies have demonstrated the effectiveness of competency-based 

management systems in improving organizational outcomes and enhancing strategic alignment (Gholipour & Azizi, 2022; 

Gholipour et al., 2019). Moreover, competency models specifically designed for the insurance industry have highlighted the 
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importance of aligning human capital development initiatives with organizational strategy and industry requirements (Hosseini 

et al., 2021). 

At the international level, the emergence of ISO 30400 and related standards has provided a comprehensive framework for 

human capital management. These standards emphasize value creation, capability development, strategic alignment, and 

evidence-based decision-making in human resource management (International Organization for, 2018). In Iran, efforts have 

been made to localize these standards and adapt them to national organizational contexts, recognizing the importance of 

integrating international best practices with local cultural and managerial realities (Gholipor et al., 2022; Gholipour & Azizi, 

2022). 

Despite growing interest in human capital management, significant gaps remain in the literature. Existing studies often focus 

on isolated dimensions of human capital or intellectual capital, rather than proposing comprehensive capability-based 

frameworks. Furthermore, limited attention has been paid to data capital, differentiated line-and-staff competencies, and the 

integration of ISO 30400 principles within the insurance industry. Additionally, much of the existing research relies on 

quantitative approaches and lacks qualitative exploration of context-specific dimensions of human capital management 

(Qolipour, 2024; Sobouri Pour et al., 2025). Therefore, the present study sought to develop and validate a comprehensive 

capability-based human capital management model tailored to insurance organizations within the framework of Standard 

34000. 

Methods and Materials 

This study employed an exploratory mixed-methods design consisting of qualitative and quantitative phases. The qualitative 

phase was conducted using grounded theory methodology based on the Strauss and Corbin approach. Twenty-two semi-

structured interviews were carried out with experts from five major Iranian insurance companies, including senior human 

resource managers, actuaries, data analysts, risk managers, branch managers, and digital transformation consultants. 

Participants were selected through purposive sampling based on their professional expertise and extensive industry experience. 

Interviews continued until theoretical saturation was achieved. 

Interview transcripts were analyzed through open, axial, and selective coding using MAXQDA software. The coding process 

resulted in the identification of major categories, concepts, and relationships that formed the foundation of the proposed model. 

In the quantitative phase, a researcher-developed questionnaire was designed based on the findings of the qualitative 

analysis. The instrument measured the dimensions extracted from the grounded theory phase and was distributed among 250 

managers and specialists working in insurance organizations. Participants represented both line and staff units and various 

functional areas within the insurance sector. 

Data analysis was conducted using Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) in SmartPLS software. 

Measurement model evaluation included assessments of factor loadings, reliability, convergent validity, and discriminant 

validity. Structural model evaluation involved examining path coefficients, coefficients of determination, predictive relevance, 

effect sizes, and overall model fit indices. 

Findings 

The qualitative analysis resulted in the identification of 104 open codes, 27 concepts, and six major categories. These 

categories included knowledge capital, structural capital, relational capital, innovation capital, data capital, and differentiated 
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line-and-staff competencies. Together, these dimensions constituted the conceptual framework of capability-based human 

capital management in insurance organizations. 

The measurement model demonstrated satisfactory psychometric properties. All factor loadings exceeded acceptable 

thresholds, and reliability indicators, including Cronbach’s alpha and composite reliability, confirmed internal consistency 

across constructs. Average Variance Extracted (AVE) values supported convergent validity, while the Fornell–Larcker criterion 

confirmed discriminant validity. 

Structural model results revealed that all six dimensions significantly influenced organizational outcomes. Knowledge 

capital emerged as the strongest predictor, with a path coefficient of β = 0.58 and a t-value of 7.82. Structural capital represented 

the second strongest predictor (β = 0.44, t = 5.93), followed by data capital (β = 0.39, t = 5.12), differentiated line-and-staff 

competencies (β = 0.36, t = 4.88), relational capital (β = 0.31, t = 4.21), and innovation capital (β = 0.28, t = 3.76). 

The model demonstrated strong explanatory power. The coefficient of determination for operational productivity was R² = 

0.67, while the coefficient for reducing data fragmentation was R² = 0.62. Predictive relevance indicators were also satisfactory, 

with Q² values of 0.41 and 0.38, respectively. Overall model fit indices indicated an acceptable fit, including GOF = 0.52 and 

SRMR = 0.058. 

The findings suggest that capability-based human capital management in insurance organizations extends beyond traditional 

human resource practices and incorporates knowledge, organizational structures, relationships, innovation, data capabilities, 

and differentiated competency systems tailored to organizational roles. 

Discussion and Conclusion 

The results of this study demonstrate that human capital management in insurance organizations is a multidimensional 

phenomenon that cannot be adequately addressed through traditional human resource management approaches alone. The 

identification of six interconnected dimensions highlights the complexity of value creation in contemporary insurance 

organizations and underscores the need for integrated management systems that align human capabilities with organizational 

objectives. 

The prominence of knowledge capital confirms the central role of specialized expertise in insurance operations. Insurance 

organizations depend heavily on actuarial competencies, risk assessment capabilities, regulatory knowledge, and analytical 

skills. Therefore, investments in learning, professional development, and knowledge transfer mechanisms are likely to generate 

substantial improvements in organizational performance. 

The significant influence of structural capital indicates that human capabilities must be supported by organizational systems, 

standardized processes, competency frameworks, and performance management structures. Human capital becomes 

strategically valuable when embedded within organizational routines and institutionalized practices. 

The emergence of data capital as a distinct dimension reflects the ongoing digital transformation of the insurance industry. 

Modern insurance organizations increasingly rely on data-driven decision-making, predictive analytics, and integrated 

information systems. Consequently, employees must possess not only traditional insurance expertise but also advanced 

analytical and technological competencies. 

The identification of differentiated line-and-staff competencies represents one of the study’s most important contributions. 

The findings suggest that insurance organizations should abandon one-size-fits-all approaches to human capital management 

and instead develop competency frameworks tailored to specific occupational roles and organizational functions. 
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Furthermore, the integration of innovation capital and relational capital into the model highlights the importance of 

adaptability, customer orientation, collaboration, and stakeholder engagement in achieving sustainable organizational success. 

Overall, the proposed model provides a comprehensive framework for understanding and managing human capital in 

insurance organizations. By integrating capability development, data-driven management, differentiated competencies, and 

ISO 30400 principles, the model addresses critical gaps in the literature and offers practical guidance for insurance companies 

seeking to enhance operational productivity and reduce organizational inefficiencies. The findings suggest that successful 

implementation requires strategic investment in actuarial expertise, data analytics capabilities, organizational learning systems, 

and competency-based performance management practices. Such initiatives can contribute significantly to organizational 

effectiveness, competitiveness, and long-term sustainability within an increasingly complex and digitalized insurance 

environment. 
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