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Abstract:  

The purpose of this study was to design and explain a managerial competency model based on a sustainable human resource management 

(HRM) approach in government organizations in Ardabil Province. This research was interpretivist in philosophy, exploratory in purpose, 

and qualitative in design. It employed a grounded theory strategy using the systematic approach of Strauss and Corbin. Data were collected 

through semi-structured interviews with 15 university professors and senior managers in government organizations. The analysis involved 

open, axial, and selective coding. Peer debriefing and member validation ensured credibility, while inter-coder agreement assessed reliability. 

Findings revealed 14 main and 33 subcategories forming a paradigm model. The core phenomenon comprised general (behavioral) and 

functional (task-related) competencies. Causal conditions included competitive advantage, future-oriented management, and public value 

management. Contextual conditions involved perceived organizational support, organizational culture, and systems thinking among 

managers, while intervening conditions encompassed traditional culture, risk aversion, and political or social constraints. Strategies emerged 

as organic and mechanical organizational competencies. The main outcomes were sustained employee performance (behavioral and job-

related) and sustainable organizational performance (economic, green, and social). The results demonstrate that institutionalizing managerial 

competencies within a sustainable HRM framework enhances efficiency, social accountability, environmental and economic sustainability, 

and the overall effectiveness of government organizations. The proposed model provides a strategic foundation for competency-based 

selection, evaluation, and development of public sector managers. 
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در   داریپا یمنابع انسان تیریمد کردیبا رو رانیمد ی ستگیارائه مدل شا

 لیاستان اردب   یدولت یهاسازمان
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 چکیده

در    یپژوهش از نظر فلسف  نی ا  .است لیاستان اردب  یدولت  ي هادر سازمان  دار یپا  یمنابع انسان  تیریمد  کرد یبا رو   رانیمد  یستگیمدل شا  ن ییو تب  ی پژوهش، طراح  ن یهدف ا
( انجام شد.  نی مند استراوس و کوربنظام   افتی)ره  ادیبنداده   ي پردازهیو با استفاده از راهبرد نظر  یفیصورت کاست. روش اجرا به   یو از نظر هدف، اکتشاف  ییرگرایتفس  م یپارادا
از طرداده  اسات  1۵با    افتهیساختارمهین  يهامصاحبه   قیها  از  اردب  یدولت  يهادستگاه   رانیو مد  یانسان  منابعحوزه    دینفر  ها شامل  داده   لی . تحلدیگرد  يگردآور  لیاستان 

 ج ینتا  .دو کدگذار استفاده شد  نیاز روش توافق ب  ییایپا  ياعضا، و برا  یهمکاران و اعتبارسنج  یاز راهبرد بررس  هاافته یاعتبار    يبود. برا   یو انتخاب  يباز، محور  ي کدگذار
 یعموم  يهایستگیشامل شا  يمحور  دهی. پدشودی م  نییتب  یمقوله فرع  33و    یمقوله اصل  14در قالب    داریپا  یمنابع انسان  تیریمد  کردیبا رو   رانیمد  یستگینشان داد که شا

شامل    يا نه یزم  ط یبود. شرا  یارزش همگان  تیریو مد  ر،ییو تغ  ندهیآ  تیریمد  ،یرقابتهم   تیشامل مز  یعلّ  طی( است. شرايافهی)وظ   يکارکرد  يهایستگی( و شاي)رفتار
بودند.   یو اجتماع  یاسیس  يهاتیو محدود  يزیگرسکیو ر  یگر شامل فرهنگ سنتمداخله   طیو شرا  ران یمد  یستمیو تفکر س  یشده، فرهنگ سازمانادراک   یسازمان  تیحما

  یعملکرد سازمان  يداری( و پایو شغل  ي عملکرد کارکنان )رفتار  يداریدر دو سطح پا  زین  امدها ی شد. پ  ییشناسا  یسازمان  ی کیو مکان  یکیارگان  یستگیراهبردها در دو بعد شا
به بهبود   تواندی م  دار،یپا  یمنابع انسان  تیریمد  کردیبا رو   رانیمد  یستگیشا  يسازنه یکه توسعه و نهاد  دهدی نشان م  هاافتهی  .دندیگرد  نیی( تبیسبز و اجتماع  ،ي)اقتصاد

 یمبتن  ي ریگم یتصم  يبرا  يمدل، ابزار  نیمنجر شود. ا  یدولت  يهاسازمان   یاثربخش  يو ارتقا  ،یطیمحستیو ز  ياقتصاد  يداریپا  ،ی اجتماع  يریپذتیمسئول  شیافزا  ،ییکارا
 .آوردی فراهم م یدر بخش دولت  رانیو توسعه مد یابیانتخاب، ارز ندیدر فرا یستگیبر شا

 

 ادیبنداده هینظر ،یدولت يهاسازمان دار،یپا یمنابع انسان تیریمد ران،یمد یستگیشا ،یستگیشاکلیدواژگان: 

استان    یدولت يهادر سازمان  داریپا  یمنابع انسان تیر یمد  کردیبا رو ران یمد یستگیارائه مدل شا(. 140۵. )فرزاد ،یلیلو، محمد.، و ستاري اردب  یس یع ی.، روحدیجاو ،یمهسا.، رخشان ،یبیحب : استناددهی نحوه

 . 23-1 ،(3)3 ،آموزش و توسعه در عصر دیجیتال مدیریت، .لیاردب 
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 مقدمه 

نقش   ،ییفضا  نیرو است. در چنروبه   یاجتماع  يو فشارها  يساختار   يهای دگیچیفناورانه، پ  عیسر  راتییکه با تغ  کنندی م  تیفعال  یطیدر مح  یدولت  يهادر جهان معاصر، سازمان 

مقوله    کند،ی م  تیهدا   یاثربخش  ری را در مس  رانیکه عملکرد مد  ییهامؤلفه   نیتراز مهم   یکی به خود گرفته است.    یاتیح  یها نقشسازمان   يدار ی و پا  يدر تحقق کارآمد   رانیمد 

خود   فیوظا  دهدی م  یی و به فرد توانا شود ی را شامل م ی تیشخص  يهای ژگیها و وها، نگرش از دانش، مهارت يااست که مجموعه  ي چندبعد یمفهوم ی ستگیاست. شا «ی ستگی»شا

 .(López-Fernández & Romero-Fernández, 2025)دهد    انجامبالا  یو اثربخش ییبا کارا  یاهداف سازمان  يرا در راستا 

موفق   يهااند که سازمان متعدد نشان داده   يهامورد توجه گسترده قرار گرفته است. پژوهش   یمنابع انسان  تی ر یدر مد ياد یبن کردیرو   کیعنوان  به  یستگیشا  ر،یدو دهه اخ در

 Pourfaraj et)مند انجام دهند  و نظام   یعلم   يا وه یبه ش  راخود    رانی مد  ي پرورن یعملکرد و جانش  یاب یانتخاب، آموزش، ارز   توانند یم   ی ستگیشا  يهامدل   ير یکارگبه   ق ی از طر

al., 2023; Rostami et al., 2023 ) ن یب ییراستااست و موجب هم  ران یمد  يفرد  يهات ی سازمان به رفتارها و قابل ي استراتژ ي ترجمه ي برا ي ابزار یستگی. در واقع، مدل شا  

 .(Ebrahimi et al., 2020)   شودی م  رانیو عملکرد مد  یاهداف سازمان 

  یاعتماد عموم  يبه شهروندان و ارتقا  ییگوپاسخ  ،یدر تحقق عدالت اجتماع  ي دیبخش نقش کل  نیدر ا  رانیمد  رایموضوع دوچندان است، ز   نیا   تیاهم  ،یدولت  يهاط یمح در

 ت یفیدر بهبود ک  يراهبرد   یعنوان عاملبه  رانیمد   یستگیدارند، شا  هیگسترده و چندلا  يکه ساختار ادار   رانی مانند ا  ییدر کشورها   رو،ن ی. از ا(Yamani et al., 2012)دارند  

 . (Vaez et al., 2020)مطرح است  ينظام ادار  ي و کارآمد ی حکمران

هنوز   یدولت يهادر سازمان   يسالار سته ینظام شا  یاستقرار واقع ،ياصلاح نظام ادار  يهااست یتوسعه و س يهامستمر در برنامه  دیتأک رغمیاند که علنشان داده   یداخل قاتیتحق

  ي سالار سته یتحقق شا   یاز موانع اصل  ق،ی عملکرد دق  ی ابیارز  نظام و نبود    ی فرهنگ سنت  ،یاسینفوذ س  ،یبر روابط شخص  یچون انتصابات مبتن  ی مواجه است. عوامل  يجد   يهابا چالش 

  ه یشوند تا بتوانند بر پا  یمحور طراحو داده   یبوم  ییهاضرورت دارد مدل   رو،نی. از ا(Asadi et al., 2019; Yamani et al., 2012)  شوندی محسوب م  یدولت  تیر یدر مد 

 .(Danayi Fard & Zangui Nejad, 2011)کنند  نهیطور مؤثر نهادرا به  یستگیشا  يکشور، سازوکارها ي و ساختار یفرهنگ طی شرا

به    ی عموم   يهایستگی(. شا يافهی)وظ  یاختصاص  يهای ستگی( و شاي )رفتار   یعموم  يهای ستگی: شا شودی م  میتقس  یاصل  يبه دو دسته   یتیر یمد  یستگیشا   ،يمنظر نظر   از

  ن ی . ا(Hashemi, 2012; Liang & Kakemam, 2025)اشاره دارد    یارتباط  يهاو مهارت   یعقلان   يریگم یتصم  ییتوانا   ،یستمی تفکر س  ،يامانند اخلاق حرفه  ییهای ژگیو

و    ی فن  يهایی شامل توانا   ی اختصاص  يهای ستگیمؤثرتر عمل کنند. در مقابل، شا  یفرهنگ سازمان  جاد یو ا   هام یت  تی هدا  ،یدر تعاملات انسان  رانیمد   شوند ی سبب م  های ستگیشا

ها . پژوهش(Dehghan Pour Farashah et al., 2022; Haj Karimi et al., 2011)است  یانسانعملکرد و توسعه منابع  تی ر ینظارت، مد ،يز یرمانند برنامه  یتیر یمد 

ااند که وجود هم نشان داده  نوع شا  نیزمان  افزا  ،یستگیدو  پا   یشغل  تی رضا  ،یتعهد سازمان   ش یموجب  معملکرد در سازمان   يدار ی و   ;Davoodi et al., 2020)  شودی ها 

Moradi et al., 2025). 

بر توسعه و حفظ   کرد یرو ن یاست. ا افتهی  تی ریمد   اتیدر ادب  ياژه یو  گاهیجا ر یاخ يهادر سال ن،ینو   میپارادا  کی به عنوان   دار«ی پا یمنابع انسان   تی ریمفهوم »مد   گر،ید  يسو  از

  یمنابع انسان  تی ری. مد (Kiani et al., 2020)  رد یگی در نظر م  ز یرا ن یطیمحست یو ز  یبلکه ابعاد اجتماع  ،ياقتصاد   ي ورتنها بهره متمرکز است که نه   ياوه ی به ش  ی انسان  هیسرما 

 ,.Hamzavi et al)کند    ت یهدا   دار ی توسعه پا  ر یمدت سازمان و منافع بلندمدت کارکنان برقرار شود و سازمان را در مساهداف کوتاه   ان یبه دنبال آن است که تعادل م  داری پا

2023). 

 ران،ی مد  يتوانمند  تی جامع منجر شود که ضمن تقو  یتیر ینظام مد   کی  جاد ی به ا   تواند یم   داریپا   یمنابع انسان  تیر یبا مد   یستگیشا  کردیرو   بی اند که ترکنشان داده   مطالعات

از   دی تنها بانه  رانیمد  ،ینظام نی. در چن(Naimati et al., 2025; Soveidi & Dosti, 2025)دهد   شیرا افزا  یاجتماع ير یپذت ی کارکنان و مسئول تیرضا  ،یعدالت سازمان
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 Mousavi et)داشته باشند    ز یمشترک در سازمان را ن  ي هاارزش   جاد ی و ا   یاخلاق   ي ریگم یتفکر بلندمدت، تصم  ییتوانا   دی برخوردار باشند، بلکه با  یتیر یمد   يهادانش و مهارت 

al., 2020). 

  یی توانا  دیبا   رانی نو، مد  يهاي بر فناور   یمبتن  يکار   يهاط ی دارند. در مح  دیتأک  شدنی و جهان  تالیجی در عصر د  رانیمد  يهای ستگیتوسعه شا  تیبر اهم  زین  یخارج  يهاپژوهش

  زین  یستگی شا   یو اخلاق  یابعاد اجتماع  ن،ی. علاوه بر ا(Mikła, 2025; Rai et al., 2025) را داشته باشند   يمجاز  يهامیت  تی ر یو مد  عیسر  راتییبا تغ  يداده، سازگار   لیتحل

مؤلفه به  تصم  یاتیح  يهاعنوان  م  رانی مد  يهاي ریگم ی در  مقبول  تیمشروع  رایز   شوند،ی شناخته  شفافسازمان  تی و  گرو  در  مسئول  تیها  است    ير یپذت ی و   & Ogbara)آنان 

Chukwunwa, 2025). 

  يبرا یمدل  (Rostami et al., 2023)انجام شده است. به عنوان مثال،    ی مختلف دولت يهادر بخش  رانی مد  ی ستگیشا  یبوم يهامدل  یطراح  يبرا   یی هاتلاش   ران،یا  در 

  ران یبا تمرکز بر مد   (Arai et al., 2023)  نیمچنبودند. ه  رگذاریتأث  یو تخصص  یعموم  يهای ستگیبر شا   یو سازمان   يفرد   يهاارائه داد که در آن محرک   ندهیآ  یفرهنگ  رانیمد 

با تمرکز بر سازمان    (Dehghan Pour Farashah et al., 2022)پژوهش    گر،یکرد. در سطح د  یطراح  يساز و شبکه  ياقتصاد  ،یاخلاق   ،يبا ابعاد رفتار  یمسلح، مدل  يروهاین

 نمود.  نییتب ياقتصاد يو رهبر  يگذار است یمهارت س ،ياعه را در قالب دانش توس رانیمد يهای ستگیبرنامه و بودجه کشور، شا 

 ;Ebrahimi et al., 2020; Javadi Far et al., 2021)انجام شده است    یو دانشگاه  یآموزش   ،يشهر   رانیمد   يبرا  یستگی شا  يهامدل   یطراح   زین  گریمطالعات د   در

Mousavi et al., 2019)از    ي اری بس  گر،ید  ياند. از سوپرداخته   داریپا   یان منابع انس  ت یر یبا اصول مد   ی تیریمد  يهایستگیشا  قیها کمتر به تلفپژوهش  نیا  شتریحال، ب  نی. با ا

از  ارائه   يهامدل  ا  ی مقطع  کردیرو   کیشده  بوده   ستایو  نتوانستهبرخوردار  و  پو اند  به   رانیا  یسازمان   طیمح  یاسیو س  یفرهنگ  ،یاجتماع  يهایی ایاند  طور کامل منعکس کنند را 

(Manourian et al., 2012) . 

 Danayi)  شود ی م  هیتوص  یستگیشا  يرهای متغ  انیکشف روابط م  ي برا  ییاستقرا   کردی رو  کیعنوان  به   ادیبنداده   هیبر نظر   یمبتن  ی فیک  يهااستفاده از روش   ل،یدل  نیهم  به

Fard, 2005; Kersoul et al., 2012)استخراج    يو کاربرد   یبوم  ياه یتا نظر   دهدی به پژوهشگر اجازه م  ران،یمد   ستهیز  يهاو تجربه  یواقع  يهاروش با اتکا بر داده   نی. ا

 .(Danayi Fard & Imani, 2007) کندی م  دای کشور معنا پ ی و سازمان یکند که در بستر فرهنگ

بر    ی توجهقابل   ریتأث  توانندی م   رانی مد  یستمیشده و تفکر س ادراک   تیحما   ،یگر همچون فرهنگ سازمانکه عوامل مداخله  دهندی نشان م  زیحوزه ن  نیدر ا  نینو   يهاپژوهش

 ي هات ی و محدود   یررسمینفوذ روابط غ  ،يزی گرسکیمانند ر  یعوامل  گر،ید   ي. از سو (Hamzavi et al., 2023; Naimati et al., 2025)داشته باشند    های ستگیتوسعه شا 

ساختارها و    یبازطراح   ،یطیشرا   نی. در چن(Mousavi et al., 2019; Vaez et al., 2020)شوند    یدولت  ي هادر سازمان   یواقع   يهای ستگیمانع تحقق شا  توانند ی م  یاسیس

 . (Davoodi et al., 2020)است  ریانکارناپذ  یضرورت سته،یشا رانیمد  قی و تشو یتیحما  يبسترها   جادیا  يبرا يادار  يندها یفرآ

فرهنگ    يسازنه یو نهاد  ،يپرور نیجانش  ،یسازمان   ير یادگی  يبرا   يبلکه بستر   شود،ی منجر م  یتنها به بهبود عملکرد سازماننه  یستگ یشا  يهاتوسعه مدل   ،ينظر   دگاهی د  از

برنامه   یبیترک  ي هاآموزش   هاند ککرده   شنهاد یپ  یحت  دتری . مطالعات جد(Kiani et al., 2020; Moradi et al., 2025)  کندی فراهم م   یی گوپاسخ    ي ا توسعه حرفه  يهاو 

 (Liang & Kakemam, 2025)راستا،    نی. در ا(Naimati et al., 2025)باشند    یبزرگ و چندسطح  يهادر سازمان   رانیمد   یستگ یشا   يارتقا  يبرا   يابزار مؤثر   توانندی م

 کرد.  شنهادیآنان پ یستگیتوسعه شا   ي برا  یو چارچوب ییرا شناسا  هامارستان یب ران یمد  یآموزش يازها ین  ،یمل يادر مطالعه 

و   ي دار ی پا  ،يسازمان، نوآور  ییبر کارا   میصورت مستقبلکه به   گذارد، ی آنان اثر م  يتنها بر عملکرد فرد نه   رانیمد   ی ستگیگرفت که شا  جهی نت  توانی شواهد، م  ن یتوجه به ا  با

ا (López-Fernández & Romero-Fernández, 2025; Soveidi & Dosti, 2025)است    رگذاریتأث  زین  ی اجتماع  هیسرما  از  جامع    يهامدل   یطراح  ر،منظ  نی. 

 ,Mohammadi)  رودی به شمار م   يراهبرد   یدارند، ضرورت  يفرد منحصربه   یو فرهنگ  يادار   يکه ساختارها   لیاردب  رینظ  ییهادر استان  ژهیوبه   یدولت  رانیمد   يبرا   یستگیشا

Bagheri, & Mohibi, 2025). 
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را پوشش دهد، در    یمنابع انسان  يداریو پا  یاخلاق   ،یفن  ،يزمان ابعاد رفتارطور هم که به  یجامع  يهنوز الگو   ران،ی مد  یستگیبا وجود مطالعات متعدد در حوزه شا  ت،ینها   در

  رانیمد  ی ستگیمدل شا  یبا هدف طراح  ن،یمند استراوس و کوربکرد نظام یو رو ادیبنداده  هیپژوهش حاضر با استفاده از روش نظر رو،نیوجود ندارد. از ا رانیا  یدولت  تیر یمد   اتیادب

 انجام گرفته است  لیاستان اردب یدولت يهادر سازمان   داری پا  یمنابع انسان  تی ریمد  کردیبا رو 

 شناسی پژوهش روش

باشد؛ که از راهبرد پژوهشی ین تحقیق ازحیث مبانی فلسفی پژوهش در پارادایم تفسیرگرایی،از منظر هدف جزو تحقیقات اکتشافی و روش اجراي کار به صورت کیفی می ا

پردازي داده بنیاد، یک روش  پردازد. نظریه  ها می شود، به جمع آوري و تحلیل داده شناخته می (  1998)  بنیاد با رهیافت نظاممند که با اثر استِراوس و کوربین نظریه پردازي داده

هاي عمومی موضوع از همزمان، پایه  آورد تا گزارشی نظري پرورش دهد، در حالی که به طور ویژگی شناسی استقرائی کشف نظریه است که این امکان را براي پژوهشگر فراهم می 

شود؛ بلکه براساس دادههایی از مشارکت کنندگان که فرایند را تجربه  هاي در دسترس ناشی نمی ریه پردازي از داده . نظسازدها محکم می این گزارش را در مشاهدات تجربی داده 

هاي  شود، بنابراین درعمل کارآمد است و پیچیدگیها درک می شود. در این راهبرد، افراد موجود در محیط مدنظر قرار گرفته و احساسات آن اند، ایجاد یا مفهوم سازي می   کرده 

اساتید دانشگاهی حوزه منابع انسانی و مدیران   بنابراین در پژوهش میدانی حاضر از مصاحبه چهره به چهره هدفمند و نیمه ساختاریافته عمیق با  .دهدنشان می  را   بیشتري از فرایند

مصاحبه نتیجه الزم بدست آمد. براي اطمینان از کیفیت، هر مصاحبه پیاده شده حداقل سه بار مورد   1۵در این پژوهش بعد از   دستگاههاي دولتی استان اردبیل استفاده شده است.

مشارکت کنندگان تحقیق آمده    1  جدول شماره  بازنگري قرار گرفت و جمالت شرکت کنندگان براي بررسی انسجام و سازگاري با بقیه اظهارت وي در مصاحبه مقایسه شدند. در

 است. 

 مشارکت کنندگان در مرحله کیفی تحقیق  . 1جدول 

 سابقه تدریس )سال(  سابقه مدیریت )سال(  مدرک تحصیلی  سن  جنسیت مصاحبه 

 *  *  فوق لیسانس  54 مرد 1مصاحبه شونده 

  *  فوق لیسانس  42 زن  2مصاحبه شونده 

  *  فوق لیسانس  43 زن  3مصاحبه شونده 

  *  لیسانس  48 مرد 4مصاحبه شونده 

  *  لیسانس  50 مرد 5مصاحبه شونده 

 *  *  فوق لیسانس  42 مرد 6شونده مصاحبه 

 *  *  دکتری 45 مرد 7مصاحبه شونده 

 *  *  دکتری 43 مرد 8مصاحبه شونده 

 *  *  دکتری 54 مرد 9مصاحبه شونده 

 *  *  دکتری 55 مرد 10مصاحبه شونده 

 *  *  دکتری 48 زن  11مصاحبه شونده 

 *  *  فوق لیسانس  51 مرد 12مصاحبه شونده 

 *  *  دکتری 41 مرد 13مصاحبه شونده 

 *  *  دکتری 32 مرد 14مصاحبه شونده 

 *  *  دکتری 54 مرد 15مصاحبه شونده 

 

ها در روش داده بنیاد پیشنهاد  مراحل زیر را براي تحلیل داده   خلاصه ها از طریق کدگذاري باز، محوري و انتخابی انجام شده است. استراوس و کوربین بطور  تجزیه وتحلیل داده 

 :کنندمی 
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 کنند:می   پیشنهاد بنیاد داده روش در ها داده  تحلیل براي را زیر استراوس و کوربین بطور خلاصه مراحل

 مفاهیم(  تشکیل و بندي باز)دسته کدگذاري  وها داده  . گردآوري1

 آن(  ها بامقوله  سایر کردن مرتبط و محوري  مقوله )انتخاب محوري . کدگذاري2

 اصلی(  پدیده از حاصلهاي تعامل  یا راهبردها)عمل . تعیین3

 راهبردها(  بر مؤثر   ویژه )شرایط زمینه . تعیین4

 راهبردها(  بر مؤثر محیطی عمومی اي)شرایط واسطه شرایط . تشخیص۵

 .است شده ارائه 1 شکل قالب در کوربین و استراس (. مدل143:1990راهبردها()استراوس و کوربین، اثر در  پدیدارشده . پیامدها)نتایج6

 

 کوربین  و استراوس پارادایمی مدل اساس بر محوری کدگذاری . 1شکل 

گذارد. برپایه مفاهیم و می  اثر  پیامدها بر راهبردها و گذارند اثر می  راهبردها بر گر و مداخله زمینه شرایط ،محوري پدیده  گذارند،می  اثر محوري پدیده  بر علیّ شرایط مدل  این در

شود، بلکه پژوهشگر با مسئله تحقیقی روبه روست که براي پاسخ گویی به آن هیچ جواب و حدس  مبانی نظریه مفهوم سازي بنیادي، پژوهش بر اساس فرضیه سازي شروع نمی 

ها و تشبهات آن تبیین و هاي گردآوري شده و با توجه به تفاوت شود، بلکه بر مبناي مشاهدات وداده هاي تحقیق از قبل تعیین نمی قبلی ندارد. بنابراین، روابط بین متغیرها و مولفه 

 مدلی ،بنیاد داده نظریه از استفاده با هاي دولتی با رویکرد مدیریت منابع انسانی پایداریستگی مدیران در سازمان شا  شود. مدلاز طریق مقدمات لازم براي نظریه سازي فراهم می 

 :دهد پاسخ زیرهاي پرسش  به که بایستی  است

 هاي دولتی استان اردبیل کدامند؟ عوامل علی شایستگی مدیران با رویکرد مدیریت منابع انسانی پایدار در سازمان  -

 هاي دولتی استان اردبیل کدامند؟ ابعاد محوري شایستگی مدیران با رویکرد مدیریت منابع انسانی پایدار در سازمان  -

 هاي دولتی استان اردبیل کدامند؟ اي شایستگی مدیران با رویکرد مدیریت منابع انسانی پایدار در سازمان عوامل زمینه  -

 هاي دولتی استان اردبیل کدامند؟ عوامل مداخله گر شایستگی مدیران با رویکرد مدیریت منابع انسانی پایدار در سازمان -

 هاي دولتی استان اردبیل کدامند؟ راهبردهاي شایستگی مدیران با رویکرد مدیریت منابع انسانی پایدار در سازمان  -

 هاي دولتی استان اردبیل کدامند؟ پیامدهاي شایستگی مدیران با رویکرد مدیریت منابع انسانی پایدار در سازمان  -

هاي زنده حاصل نظریه حاصل نیازي به تایید و آزمون مجزا ندارد، زیرا از دل داده  .شودها و سرانجام به نظریه ختم مینظریه بنیادي که از کدها آغاز و سپس به مفاهیم، مقوله 

هاي کیفی از راهبرد اعتبارسنجی توسط اعضاء و راهبرد بررسی همکاران استفاده شده است. براي دستیابی به هریک از  در پژوهش حاضر، براي ارزیابی اعتبار یافته .  شده است
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بررسی همکاران: براي بررسی همکاران، از نظرات چند نفر از همکاران پژوهشی در حوزه کیفی استفاده شده است. بطوریکه   . 1 راهبردهاي یاد شده، اقدامات زیر صورت پذیرفته است

اعتبارسنجی توسط اعضاء:   . 2ها در فرآیند پژوهش دریافت و اعمال شده است.ها ارائه شده است.در این میان نظرات و اصالحات مدنظر آن نتایج مراحل مختلف بخش کیفی به آن 

ها و اشباع داده  باشد؟ پس از انجام مصاحبه هاي پژوهش با تجارب و مطالب مشارکت کنندگان در مصاحبه، سازگاري و همخوانی دارد و میزان آن چقدر می براي اینکه بدانیم یافته

موافقم)براي اعتبارسنجی    "کاملاموافق نیستم، تا حدودي موافقم، موافقم،  "اصلاندي کدهاي اولیه در قالب یک پرسشنامه با مقیاس(مقوله فرعی بدست آمده از دسته ب   32ها،  

  "کاملا موافقم و  ) هاي  فراوانی و درصد پاسخ مشارکت کنندگان با مقیاس   2  جدول شماره  نفرمصاحبه شونده قرار گرفت.در 1۵هاي کیفی با مراجعه حضوري مورد نظرسنجی یافته

 آمده است.  (موافقم 

 فراوانی و درصد پاسخ مشارکت کنندگان  . 2جدول 

پاسخ   مقوله فرعی  ردیف  فراوانی 

 دهندگان 

فراوانی   مقوله فرعی  ردیف   درصد 

پاسخ  

دهندگ

 ان 

 درصد 

بر   1 مبتنی  مدیریت 

 شایستگی 

 93 15 ساختار سازمانی  21  100 15

 86 13 مدیریت عملکرد سازمانی  22  100 15 بهره وری سازمانی  2

 67 10 جبران خدمات شایسته  23  80 12 تغییر توسعه ای 3

 86 13 سیستم معیوب مدیریت منابع انسانی  24  86 13 رهبری تحول آفرین  4

 100 15 بینش مدیران  25  93 14 اجتماعیمسئولیت  5

 100 15 تاثیر سیاسی  26  100 15 پاسخگویی اجتماعی  6

 100 15 نفوذ روابط غیر رسمی  27  100 15 شایستگی انسانی 7

 100 15 پایدار عملکرد رفتاری کارکنان  28  100 15 شایستگی مهارت سه گانه  8

 93 14 پایداری عملکرد شغلی کارکنان  29  93 14 شایستگی قدرت رهبری  9

 100 15 عملکرد اقتصادی پایدار سازمان  30  86 13 دانش تخصصی 10

 86 13 عملکرد پایدار مدیریت سبز  31  93 14 عملکرد مطلوب پایدار  11

 100 15 عملکرد پایدار اجتماعی سازمان  32  100 15 های سازمانی پاداش 12

      86 13 سازمانی انصاف و مساوات  13

      100 15 جو سازمانی متعالی  14

      86 13 هویت سازمانی  15

      100 15 تفکر آینده نگر مدیران  16

      86 13 بینش مشترک  17

      100 15 مدیریت استعداد  18

      93 14 یادگیری سازمانی 19

 93.53  میانگین    100 15 جانشین پروری  20

 

با تجارب و منظور مشارکت کنندگان سازگاري و همخوانی دارد. به    93.۵3ها با درصد بالا.هاي کیفی، یافتهدهد که در مرحله اعتبارسنجی یافته نشان می  2نتایج جدول شماره

 عبارتی محقق منظور مصاحبه شوندگان را به درستی متوجه شده است. 

 (. 170:1388کند)خواستار،توافق درون موضوعی دو کدگذار)ارزیاب(، محقق ازیک همکار پژوهش)کدگذار( وبر اساس فرمول ذیل استفاده می مصاحبه با روش   براي محاسبه پایایی 

 (= درصد توافق درون موضوعی 2*)تعداد کل کدها(/)تعداد توافقات*100

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 8

 بین نتایج کند؛ از مشارکت پژوهش در تا شد درخواست باشد،بوده و از اساتید روش تحقیق می  تجربه داراي هاي کیفیداده  کدگذاري زمینة در که همکار پژوهشی یک از ابتدا 

 گذاري انجام شد.   پژوهشی( کد  همکار کدگذار)پژوهشگر و دو توسط جداگانه گردید.سپس ودهم( بطور تصادفی انتخاب مصاحبه )اول، هشتم سه ها،مصاحبه 

 کدگذارمحاسبه پایایی بین دو  . 3 جدول

 پایایی  تعداد عدم توافق ها  تعداد توافق ها  تعداد کل کدها  شماره مصاحبه  ردیف 

 درصد  72 15 21 58 2مصاحبه  1

 درصد  81 21 32 79 3مصاحبه  2

 درصد  74 13 25 67 12مصاحبه  3

 درصد  76 47 78 204  کل 

 

و تعداد کل عدم    78، تعداد کل توافقات بین این کدها برابر204محقق و همکار تحقیق ثبت کرده اند، برابر با  شود، تعداد کل کدها که مشاهده می  3چنانچه در جدول شماره  

درصد است. با توجه باینکه این     76هاي انجام گرفته در این تحقیق،با استفاده از فرمول ذکر شده، برابراست. پایایی بین کدگذاران براي مصاحبه   47توافقات بین این کدها برابر

 . شودتوان گفت که درصد پایایی بین کدگذاران در این پژوهش تایید می درصد است، می  60میزان پایایی بیشتر از 

 هاي فرعی بدست آمده و در مدل پارادایمی ارائه گردیده است. مقوله اصلی از دسته بندي مقوله 14در پایان 

 هایافته 

هاي  توانند با پیشامدها یا فعالیت ها نمی نظریه .  شوند ها کشف می ها در داده ها و ابعاد آن کدگذاري باز، فرآیند تحلیلی است که از طریق آن، مفاهیم شناسایی شده و ویژگی 

هاي بالقوة پدیده در نظر گرفته شده،  شوند، ساخته شوند. پیشامدها، وقایع و اتفاقات، به عنوان نشانه محسوب می   "هاي خام داده "واقعی، آن طوري که مشاهده یا گزارش شده و جزو

ها و ثبات معنایی  تطبیق مستمر نشانه ها، تحلیل گر را با شباهت ها، تفاوت   مفهومی هستند. هاي  پیشامدها، نشانه .  کننددریافت می شوند و بدین سان برچسب مفهومی  یا تحلیل می 

 .  دهندرا نشان می  بالاترتر بوده و سطحیمفاهیم، انتزاعی  کند. مقوله ها، در مقایسه با شود، مواجه می و ابعاد آن می    ( مقوله یا )منجر به ساخت یک مفهوم   که 

 های اصلی شرایط علی کدگذاری باز و مقوله . 4جدول 

مقوله  

 اصلی 

 شوندگان  مصاحبه شواهدگفتاری نمونه  کدها)مفاهیم شناسایی شده(  مقوله فرعی 

 

مزیت  

 رقابتی

 خدمات 

مبتنی   مدیریت 

 شایستگی بر  

کارکنان1 شایستگی  به  و  2.توجه  فردی  تعارض  .حل 

سازمانی3سازمانی نوآورانه  4.حمیت  رفتار  .جلب 

 . ایجادرقابت سالم شغلی 6.ایجاد جذابیت شغلی5کارکنان،

: از دیدگاه علم مدیریت، مدیران ارکان مهم هر سازمانی به شمار  1م

برای مدیران وجود شایستگیمی عامل حیاتی  های مدیریتی  روند.و 

با تشریک مساعی سایر سازمان نیاز دارند  نیازهای  است. مدیران  ها 

: منابع انسانی هر چقدر در ثبات قانونی  13اجتماعی را مرتفع کنند.م

 شود.باشد و به شایستگی ارتقا یابد اثربخشی سازمان بیشتر می

وری    بهره 

 سازمانی 

سازمانی1 سازمانی2.اثربخشی  پذیری  .ارتباطات  3.ریسک 

.حفظ مشروعیت  5. قدرت تجزیه و تحلیل سازمانی4اثربخش

. توان  8. کارآیی7. افزایش اعتماد عمومی6و مقبولیت سازمانی

 پاسخگویی سازمان 

های دولتی استان اردبیل شدیدا احساس  : بر اساس شرایط سازمان9م

میشه شایستگی مدیران در نهادهای دولتی استان اردبیل برای انجام  

است.م ضروری  اجتماعی  پاسخگویی  و  قانونی  سازمان6وظایف  ها  : 

ضرورت دارد که بهره ور شوند یعنی کارآیی و اثربخشی داشته باشد.  

با دستور امکان پذیر نیست کارکنان هم باید بهره ور شوند.   "این صرفا

برای بهره وری وافزایش کارآیی جذابیت شغلی لازم است. همسویی  

 لازم است. 

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

و  آینده 

 تغییرات

. ایجاد تعهد  3.رفتار کار آفرینانه  2.آموزش و مهارت افزایی1 تغییر توسعه ای

سازمانی4شغلی ساختار  پویایی  فناوری5.  بکارگیری  های  . 

 . انطباق پذیری محیطی  6نوین 

: از آنجا که مدیران شایسته عمده ترین نقش را در جذب، آموزش  14م

و نگهداشت منابع انسانی کارآمد دارند بنابراین وجود مدیران شایسته  

 باشد. در راس امور نیاز ضروری می

های دولتی استان اردبیل شدیدا احساس  : بر اساس شرایط سازمان7م

میشه شایستگی مدیران در نهادهای دولتی استان اردبیل لازمه رشد  

های  و توسعه همه جانبه استان هست به الگویی برای تمامی سازمان

دولتی باید در نظر گرفته شود و برای مدیریت طبق اون الگو تصمیم  

ماموریت   انگیزه  با  و  متعهد  مجموعه  زیر  کارکنان  تا  شود  گیری 

 سازمانی را انجام دهند.

تحول    رهبری 

 آفرین  

تغییر1 انداز  و سازمان  2.ایجاد چشم  کارکنان  .  3. همسوئی 

 .انعطاف پذیری سازمانی 5.ارتباط تعاملی4مشارکت سازمانی

های دولتی استان اردبیل به مرور زمان  سازمان: طبیعی است در  8م

ها هر  شوند و جالشبا چالشهایی در درون و برون سازمان مواجه می

یابند یک زمانی با کمبود نیرو مواجه بودیم  مقطع زمانی متحول می

ها  ولی الان با ازدیاد نیرو روبرو هستیم و باید با نگاه تحول گرا سازمان

را پیش ببریم تا اعتماد عمومی جلب شود و مقبولیت در کنار بقاء  

ها ضرورت دارد که بهره ور شوند یعنی : سازمان6سازمانی اتفاق افتد.م

صرفا این  باشد.  داشته  اثربخشی  و  پذیر    "کارآیی  امکان  دستور  با 

نیست کارکنان هم باید بهره ور شوند. برای بهره وری وافزایش کارآیی  

 لازم است.جذابیت شغلی لازم است. همسویی 

 

مدیریت  

ارزش  

 همگانی 

 

مسئولیت  

 اجتماعی 

خدمات  1 خدماتی2.نیازسنجی  نیازهای  .مسئولیت  3.تامین 

 .توجه به عوامل زیست محیطی 4انسان دوستانه سازمان،

تواند با  : چون بخشی از مشکلات مردم لاینحل باقی مانده اند می4م

 نیاز سنجی و برنامه ریزی خدمات اثرگذار داشته باشد.

 

پاسخگویی   

 اجتماعی 

 

 

ارباب رجوع  2.رضایت عمومی1 تکریم  قانونی3.  .  4.انتظارات 

. مشتری  6. مسئولیت حقوقی سازمان،5تسهیل گری سازمانی

 گرایی  

های دولتی استان اردبیل شدیدا احساس  : بر اساس شرایط سازمان9م

میشه شایستگی مدیران در نهادهای دولتی استان اردبیل برای انجام  

: حتما باید  10وظایف قانونی و پاسخگویی اجتماعی ضروری است.م

سازی،   آمار  نه  واقعی  عملکرد  عموم،  رضایت  مربوط،  دستگاه  نظر 

نظارت   همچنین  و  مردم  عمومی  و  مجموعه  مندی  دقیق  رضایت 

دستگاههای اجرائی با رویکرد واقعی علم مدیریت و توجه به نخبگان  

 شایسته سالاری به معنای واقعی صورت بگیرد.

 

 های اصلی راهبردها شناسایی مقولهکدگذاری باز و . 5جدول 

مقوله  

 اصلی 

 شوندگان  مصاحبه شواهدگفتاری نمونه  کدها)مفاهیم شناسایی شده(  مقوله فرعی 

 

 

برنامه ریزی نیروی انسانی، انتخاب شایسته،مدیریت مسیر شغلی،   مدیریت استعداد 

با اهداف سازمانی، حفظ و   شناسایی استعداد، درگیری استعداد 

توسعه استعداد، کارمندیابی داخلی، اعلام فراخوان در انتصابات،  

 انتخاب صحیح کارکنان  

: تشکیل کمیته ارزیابی، نظارت، تغییر مدیریت، دستگاه قوی  15م

و انتخاب مدیران لایق، شایسته، دلسوز، کار بلد، فنی و ایجاد شور  

: مدیران میانی و کارشناسان باید از بدنه  14و نشاط در مدیریت م

و   توجه  باید  ارشد  مدیریت  و  شایستگان  و  باشد  سازمان  همان 

 خود داشته باشند. تخصص لازم را بر سازمان

شایستگی  

ارگانیکی  

 سازمان  

یادگیری  

 سازمانی 

تجربه نگاری،نیاز سنجی آموزشی، اجرای فرآیند کانون شایستگی  

های ضمن خدمت، اقدام پژوهی کارکنان،  سطوح مدیرتی، آموزش

های  جلسات حل مسئله، سنجش اثربخشی رفتاری،ایجاد فرصت

برابر، تشویق به ایده پردازی، نظام پیشنهادات کارکنان، استفاده  

: برگزاری جلسات هم اندیشی و طوفان مغزی برای بالا بردن  14م

: توجه به تخصص و مهارت  6مشارکت و قدرت تحلیل در سازمان.م

در درون سازمان جدی گرفته شود و نظام پیشنهادات در سازمان  

 به معنای واقعی اجرا گردد..

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
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 مدیریت، آموزش و توسعه در عصر دیجیتال 10

های علمی دانشگاهی، برگزار سمینارها، جلسات طوفان  از نشست

 مغزی، آموزش مربی گری، آموزش استاد شاگردی

 جانشین پروری  

 

توسعه سرمایه دانشی دانشگاهی، ایجاد انگیزه تغییر، برنامه ریزی  

ریزی   برنامه  ای،  توسعه  و  آموزشی  منابع  تامین  آموزشی، 

نیروی   رفتاری  تقویت  انسانی،  نیروی  جایگزینی  و  جاینمایی 

 انسانی، 

: توجه ویژه به شایستگی افراد از لحاظ تحصیلات و سوابق  10م

انجام گیرد. تحصیلات بالا سوابق کاری و نه از روی سیاسی بازی  

ها نقطه شروع  : شناخت شایستگی8و پارتی بازی اولویت باشد.م

سیستم سازی  مدیریت  پیاده  مانند  انسانی  منابع  متعدد  های 

استعداد و جانشین پروری در سازمان است و توجه به آن موجب  

شود که مزیت رقابتی پایدار  عملکرد بهتر و بهره وری سازمان می

 را در پی دارد.

 

شایستگی  

مکانیکی   

 سازمانی 

همسوئی   ساختار سازمانی  شغلی،  سازی  غنی  ساختاری،  سازی  چابک 

های  ساختارسازمانی با راهبردهای سازمانی، توجه به نظرات نیروی

صف و ستاد همزمان، ساختار متناسب با تغییرات فناوری،نظم و  

 انضباط سازمانی   

خلاء  12م باشد  یکسان  استراتژی  با  ساختار  اگر  سازمان  در   :

مدیریتی زود به چشم میخورد و کارکنان زودتر با اهداف سازمان  

شود.اینها بستگی دارد مدیر یک سازمان چقدر تجربه  هم سو می

و مهارت مدیریتی دارد. اینکه هر چقدر ساختار چابک و نظم و  

خلاقیت   و  بیشتر  آن  در  ارتقاء  باشد  حاکم  سازمان  در  انضباط 

 کند. نیروها بیشتر ظهور پیدا می

مدیریت عملکرد   

 سازمانی 

شاخص و  تعیین  نظارت  سیستم،  داخل  گیری  اندازه  قابل  های 

کنترل مستمر، بازرسی دوره ای، بازخود از محیط، شناسایی نقاط  

 مرجع، ارزشیابی صحیح دوره ای 

: تشکیل کمیته ارزیابی، نظارت، تغییر مدیریت، دستگاه قوی  15م

و انتخاب مدیران لایق، شایسته، دلسوز، کار بلد، فنی و ایجاد شور  

: ارزیابی مدیران با کل کشور و ارزش  11و نشاط در مدیریت. م

 گذاری در کل کشور باید انجام شود. 

جبران    استقرار 

شایسته   خدمات 

 محور 

.لحاظ سختی کار مدیریتی  2ها بر اساس عملکرد. تعیین مشوق 1

 . تغییر امتیازات شناور شغلی 4.حمایت قانونی سازمان3

بهره وری سازمانی ارزیابی  10م نتایج کاری و  به  با توجه  : افراد 

ارشیابی کارکنان  -: 11شود و حقوق و پاداش مربوطه داده شود.م

و در   و قوت مشخص شود  نقاط ضعف  تا  اجرا گردد  به درستی 

های سازمان هم عملکردشان سنجیده شود  کنار آن سایر بخش

 مانند تکنولوژی، مالی و...

 

 ای شرایط زمینههای اصلی کدگذاری باز مقوله. 6 جدول

  کدها)مفاهیم شناسایی شده(  مقوله فرعی  مقوله اصلی 

 

حمایت  

سازمانی  

 ادراک شده 

های  پاداش

 سازمانی 

کارکنان  1 روانشناختی  وضعیت  به  توجه  صحیح  2.  .مدیریت 

کارکنان   رهبر3عملکرد  مبادله  رفاهی  4عضو  -.  پاداش   .

کاری کارکنان 5کارکنان تشویق  6. محیط مناسب  و  .  انگیزشی 

 .تفویض اختیار 8.استقلال کاری7بهداشتی کارکنان

: حقوق کارکنان توانمند و شایسته در زندگی کاری و زندگی  11م

: از نظر روانشناختی 10شخصی متناسب و متوازن رعایت شود.م 

های خود را  کارکنان در امنیت باشند تا بتوانند لیاقت و شایستگی

 نشان دهند.

و    انصاف 

مساوات  

 سازمانی 

.  3های پیشرفت  . توزیع عادلانه فرصت2. توزیع عادلانه منابع1

عادلانه جبران خدمات   انصاف در قضاوت4توزیع  های  . رعایت 

 . حمایت قانونی 6. رعایت شان و منزلت انسانی5سازمانی 

با  15م با قوانین و مقررات حتی  : حقوق اداری و قانونی سازمان 

روابط غیر رسمی رعایت شود.و در ذهن مدیران به ارزش تبدیل  

: شرایط برای همه باید یکسان باشد آنانکه صلاحیت لازم  9شود.م

 را دارند باید مدیر شوند 

 

فرهنگ  

 سازمانی 

سازمانی   جو 

 متعالی 

ارباب رجوع1 به  توجه  کارکنان،  به  به خلاقیت  2.توجه  توجه   .

سازمانی3کارکنان   فرآیندهای  تغییرات  به  توجه  .کاهش  4. 

انسانی نیروی  .ایجاد شخصیت  6.کاهش ترک خدمت5جابجایی 

رعایت حقوق شهروندی  7سازمانی، .عدالت سازمانی مدیران  8. 

ازمانی در  . ایجاد تعلق س10. توجه به معنویت سازمانی9بالادست

 ایجاد روابط اجتماعی   -5کارکنان

یک  14م به  رجوع  ارباب  تکریم  تعبیری  به  یا  مداری  مشتری   :

در   ناعدالتی  و  اختلاف  و  سنتی  تعارض  شود.از  تبدیل  فرهنگ 

شود.م پرهیز  را  13سازمان  سازمانی  عدالت  و  سازمانی  : سلامت 

 مرتب به کارکنان گوشزد کنند.
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ایجاد وابستگی روانی  -2ایجاد برجستگی و پایداری سازمان    -1 هویت سازمانی  

افزایش    -4ایجاد تصویر مطلوب از آینده در کارکنان  -3کارکنان  

در   سازمانی  - 5کارکنانآگاهی  اصلی  ارزش  ایجاد    - 6تبیین 

شناسایی عناصر ضد هویت    -7انعطاف پذیری رفتاری در کارکنان

 سازمانی 

های دولتی باید پویا باشند و کیفیت خدمات را بالا  : سازمان12م

پدیدار   شایسته  مدیران  به  نیاز  کردند  را  اینکار  اگر  ببرند 

: تصویری مطلوب همیشه در ذهن کارکنان از سازمان  11شود.ممی

 ها بروز پیدا کند تداعی شود تا شایستگی

 

تفکر 

سیستمی 

 مدیران 

 

 تفکر

نگر    آینده 

 مدیران 

. رشد و توسعه  3. پویایی سازمان2.تعیین اهداف آتی سازمان  1

خدمات،4سازمان کیفیت  فرآیندها5.ارتقاء  در  گری  .  6.تسهیل 

. توجه همزمان به تولیدگرا و کارمندگرا،  7توجه به الگوی موفق

. ایجاد ارزش سازمانی در ذهن  8تقویت ارتباط درون سیستمی

 یکپارچه در مدیران . تدوین استراتژِی تمام نگر و  9مدیران

یک  15م به  کارکنان  بین  مساعی  تشریک  و  سازمانی  معنویت   :

شود.م تبدیل  سازمانی  با  12فرهنگ  خدمات  فرآیندهای  در   :

های نوین و الکترونیکی نوآوری ایجاد کنند تا باعث ایجاد  فناوری

 بروز استعداد شوند. 

بینش    ایجاد 

مشترک 

 کارکنان  

. ایجاد احساس شایستگی بین  2. هم افزایی در انجام امورات  1

 . ایجاد نگرش توسعه در کارکنان3کارکنان 

با  15م که  طوری  به  باشند  داشته  اهتمام  سازمانی  انسجام   :

شود.م سازمانی  اختلاف  دچار  بعدی  نفر  یکی  اجازه  2پیشرفت   :

تصمیم گیری دادن اختیارات استانی و دسترسی سریع و تصمیم 

موضوعی   مورد  در  منطقه  – گیری  اختیارات  این  افزایش  از  ای 

 شوند. طریق مدیران شایسته مشخص می

 

 های اصلی شرایط مداخله گر کدگذاری باز و شناسایی مقوله. 7جدول 

مقوله  

 اصلی 

 شوندگان  مصاحبه شواهدگفتاری نمونه  کدها)مفاهیم شناسایی شده(  مقوله فرعی 

فرهنگ  

و  سنتی 

ریسک  

 گریزی 

معیوب  سیستم 

منابع   مدیریت 

 انسانی 

کار1 به  سنتی  فرهنگ  عملکرد  3..  کنترل  معیوب  سیستم   .5  .

اطلاعاتسیستم   پردازش  فناور  .7معیوب  .  8یننو  هاییفقدان 

 . کمبود نیروی ماهر 9انعطافساختار سنتی و بی

 : کنترل سازمانی معیوب و سنتی است. 11م

: تا  13برنامه ریزی نیروی انسانی سنتی و ریسک گریز است.م-

نصب و  عزل  شایسته  زمانیکه  بر  مبتنی  و  منطقی  علمی،  ها 

خواص جامعه بیرون گود باشند و افراد سیاسی  سالاری نباشد و  

می همین  مدیریتی  موقعیت  باشند  راس  در  پررو  که  و  باشد 

 هست ما هم اکنون مشکل برنامه ریزی نیروی انسانی داریم.

 بینش 

 مدیران   

. مدیریت ویترینی  2. عدم پذیرش انتقادات و پیشنهادات کارکنان1

تعادل در مدت زمان مدیریت3مدیران اعمال سلیقه در  4. عدم   .

.کمبود  6ها و تصمیمات شتابزده.سیاست5های منابع انسانیبرنامه

 استعداد ماهر مدیریتی، عدم خودباوری و دگرباوری 

در  12م انسانی  منابع  نبودن  بروز  و  کارکنان  آموزشی  : ضعف 

های دولتی زیاد دنبال  : سازمان9های فعلی وجود دارد.مسازمان

 پذیرند.ریسک مدیریتی نیستند و انتقاد و پیشنهاد را نمی

محدودی 

ت  

و   سیاسی 

 اجتماعی 

 تاثیر

 سیاسی 

سیاسی1 منصبان  صاحب  دخالت  براساس  2.  مدیران  انتصاب   .

سیاسی انتصابات  3نگرش  فرآیند  شفافیت  عدم  اجرای  4.  عدم   .

 مصوبه صلاحیت شایستگی مدیران 

:  7شود.ممی: بیشتر مدیران سلیقه و باندی و حزبی انتخاب  14م

دخالت نمایندگان مجلس در انتصابها مشهود است.دخالت در  

می کننده  محدود  عوامل  از  یکی  مدیران  تسهیل کار  و  باشد 

اختیارات   افزایش  بدون    - کننده  گیری  تصمیم  توان  افزایش 

 های سیاسی ملاحظات

غیر    روابط  نفوذ 

 رسمی  

سازمانی  1 برون  مطالبات  فشارهای  لحاظ  لحاظ  2.  مطالبات  . 

. 5. ترس از توانایی بقاء سازمانی  4. لحاظ تزلزل سازمانی  3مردمی  

سازمانی   منافع  بر  افراد  اجتماعی  پیشینه  انتصاب  6ارجعیت   .

. تکثیر مراجع تصمیم گیری  7مدیران بر اساس قومیتی و رابطه ای

 در انتصابات 

مدیریت  15م از  خارج  سازمانی  غیر  بانفوذ  افراد  دخالت   :

بلای مدیران استان است   منابعانسانی در امور مدیریت استان 

می سلیقهای  انتخاب  در  افرادی  مقبولیت حداکثری  که  شوند 

:. بله صد در صد توجه به شایستگی ضروری  14سازمان ندارند.م

مدیریت  می بلای  باندی  و  سالاری  خویشاوند  متاسفانه  باشد 

 باشد استان می
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 های اصلی پیامدها کدگذاری باز و شناسایی مقوله. 8جدول 

 شوندگان  مصاحبه شواهدگفتاری نمونه  کدها)مفاهیم شناسایی شده(  مقوله فرعی  مقوله اصلی 

پایداری  

عملکرد  

 کارکنان  

حرفه1 عملکرد پایدار رفتاری  سازمانی2ای  .اخلاق  رفتاری  3.تعهد  .الگوسازی 

اداری4 نظام  زیست  5.تابعیت  در  داوطلبانه  .مشارکت 

 .اشتراک گذاری اطلاعات 6محیطی

گذاری  15م اشتراک  ملی  سطح  در  جوان  مدیران  پرورش   :

است.م اطلاعاتی  و  انسانی  و  10سرمایه  فرد  پیشرفت خود   :

 افتد.سازمان همزمان اتفاق می

 

جابجایی2.کارآیی1 عملکرد پایدار شغلی    نوآوری3.کاهش  و  خلاقیت  رقابت  4.   .

شغلی   شغلی 5پذیری  تنوع  شغلی6.  جذابیت  رضایت  7.   .

نشاط کاری8شغلی   امنیت شغلی9.  . تعادل  10. استقلال و 

 کار و زندگی 

انگیزه رقابت سالم  3م بین کارکنان ایجاد  : شایسته سالاری 

ایجاد  می را  کاری  استقلال  و  کردن  اداره  احساس  و  کند 

شایستگی11کند.ممی استمرار  بین  :  سازمانی  و  فردی  های 

 کند.زندگی کاری و شخصی تعادل ایجاد می

 

 

 

پایداری  

 سازمانی 

پایدار   عملکرد 

 اقتصادی فرآیندها 

نقاط ضعف و قوت داخلی1 . شناسایی فرصت و  2.شناسایی 

بیرونی ماموریت3تهدید  بیانیه  .تدوین  4.داشتن 

فرآیندها5استراتژی کنترل  و  بموقع  6.نظارت  انجام   .

مالی7اصلاحات تکنولوژی8.مدیریت  مدیریت  9.مدیریت   .

 .مدیریت تجهیزاتی  10اطلاعاتی

کنند : مدیران کاربلد، جریان انجام امورات را تسهیل می13م

مدیران   دارند.  کاربردی  و  مفید  و  موثر  نظرات  همیشه  و 

کنند.   استفاده  منابع سازمان چگونه  از  هستند  بلد  شایسته 

تکنولوژی،انسانی،.....م می3مالی،  موظف  را  سازمان  سازند  : 

براساس عقلانی ماموریت و چشم انداز اتخاد تصمیم کنند نه  

 از روی احساس و هیجان 

 

    

 

 

عملکرد پایدار مدیریت  

 سبز

سبز 1 تامین  زنجیره  سازی  پاک 2.یکپارچه  خدمات   .3  .

خدمات هزینه  4اثربخشی  کاهش  خدمات  5.  کیفیت   .6  .

 مشارکت اجتماعی

: باعث پیشرفت استان در درجه اول و بالارفتن آمار اشتغال  2م

: انجام  9و سطح رفاه اجتماعی و جذب توریست و گردشگرم

رضایت   و  کمتر  زمان  در  و  تر  پایین  خطای  ضریب  با  امور 

 بیشتر عوامل ذیربط.

 

 عملکرد پایدار  

 اجتماعی سازمان 

اجتماعی1 انداز2.نیازسنجی  چشم  شاخص  3.تعیین  .تعیین 

منابع  4توسعه   عادلانه  توزیع  اجتماعی5.  سرمایه  تولید   .6  .

 . افزایش مقبولیت اجتماعی 7انسجام اجتماعی 

: قطعا شاهد رشد و پیشرفت امور و رضایت بیشتر مردم  12م

بود.م بر    :1خواهیم  پایدار  انسانی  منابع  مدیریت  طرفی  از 

ای برای  توسعه یک محل کار نوآورانه تمرکز داشته که زمینه

مشارکت اجتماعی داخلی و خارجی فراهم کارکنان را فراهم  

نموده و امکان آگاهی و مسئولیت پذیری محیطی بیشتر را  

 . کنددر سازمان فراهم می

 

مورد مطالعه در این   ه محوري پدید  شود.می   مربوط آن به و دارد وجود آن اداره کردن  یا کنترل  براي هاي متقابلکنش  سلسله یک که اصلی اتفاق یا  پدیده محوري حادثه 

 .است شده ارائه 9 درجدول آن به مربوط مشخصات است، که "شایستگی مدیران با رویکرد مدیریت منابع انسانی پایدار  "پژوهش 

  

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


 

 

 

 

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. 

51۴0، سال  سوم، شماره سومدوره  13  

 مفاهیم پدیده محوری  . 9جدول 

 کدها)مفاهیم شناسایی شده(  مقوله فرعی  مقوله اصلی 

 

 

های عمومی)رفتاری( مدیران با شایستگی

 رویکرد منابع انسانی پایدار 

انسانی  شاخص های 

 پایدار 

هیجان1 از  عقلانی2.دوری  گیری  ارزش3.تصمیم  به  سازمانی  .پایبندی  به  .  4های  پایبندی 

ایجاد صداقت و اعتماد    -.  7. پایبندی به اخلاق حرفه ای6. داشتن عزت نفس5های معنویارزش

 رسیدن به خودباوری درون سازمان   -8. رعایت انصاف و عدالت8متقابل

گانه    سه  مهارت 

ادراکی،   مدیران  

 ارتباطی و فنی

مسئله1 درک  مسئله2.قدرت  تحلیل  و  تجزیه  مهارت  اجرایی3.  مهارت  منافع    -  4.  برای  تلاش 

عدم پذیرش ساختارهای غیررسمی مداخله    -5مشارکت هوشمندانه     -4مشترک جامعه و سازمانی

.  8وظیفه شناسی آگاهانه در درون سازمان -. 8. گسترش نظام تفکر و اندیشیدن7.تعامل پذیر6گر

 ضح از چشم انداز سازمانی ایجاد درک وا

کارکردی)وظیفهشایستگی ای( های 

 مدیران با رویکرد منابع انسانی پایدار 

 دانش 

 و تخصصی انجام کار 

  - 4.داشتن مدرک تحصیلی دانشگاهی متناسب3.دانش مدیریتی2. بهنگام سازی دانش و توانایی  1

 . نگرش مثبت به اجرای قوانین و مقررات 5تمایل به تجربه اندوزی

بهبود    -4نوآوری مستمر در سازمان    -3انجام درست کار    -2بهنگام سازی دانش و توانایی    -1 عملکرد مطلوب پایدار  

فرآیندها   کیفیت خدمات    -5مستمر    -8ارائه خدمات جدید    -7ارتقاء کمی خدمات    -6ارتقاء 

تجهیزات   از  بهینه  الکترونیکی  -10استفاده  خدمات  عرصه  در  آگاهانه    -.  11حضور  پذیرش 

 مسئولیت

تاثیرگذاری، مهارت هدایت گری، توانایی اداره کردن، قدرت تشخیص مسئله، توانایی حل  نفوذ و   قدرت رهبری  

 مسئله، دور اندیشی 

 

 که  شده است نامیده "محوري "دلیل  این به کدگذاري، این  .است ابعاد وها  ویژگی  سطح درها  مقوله  دادن پیوند و ها، زیرمقوله بهها  مقوله  دهی ربط فرآیند،1محوري  کدگذاري

هاي شایستگی مدیران با رویکرد مدیریت منابع انسانی پایدار در سازمانهاي دولتی استان اردبیل  یابد. در مرحله محوري پژوهش، فعالیت می  تحقق مقوله یک  "محور"حول  کدگذاري

ها ها مشاهده گردید.سپس بین سایرمقوله ها و مصاحبه ( در مرکز قرار گرفت.زیرا رد پاي آن در بیشترداده یک صورت ذهنی از پدیدهاي که اساس فرایند است )2در قالب مقوله محوري 

  راهبردها  بر   که   خاصی  )شرایط4میگذارند(،زمینه اي   تأثیر  محوري  مقوله  بر  که  شرایطی  به  هایی مربوط)مقوله   3علی   نسبت به پدیده محوري رابطه برقرار شد. سایر مقوله شامل شرایط

بر راهبردها تأثیر می اي  شرایط زمینه)۵مداخله گر   شرایط  گذارند(،می   اثر یا)کنش6(،راهبردها گذارند عمومی که  شود( و  می   منتج  محوري  پدیده  از  که  هاي خاصیبرهم کنش   ها 

مدل پارادایمی شایستگی مدیران با رویکرد مدیریت منابع انسانی پایدار در سازمانهاي دولتی استان اردبیل    2باشد. در شکل  راهبردها( می   استخدام  از  هاي حاصل)خروجی 7پیامدها 

 رقابتی نشان داده شده است. 

 
1.   Axial Codin 
2.  Core Category 
3 . Causal conditions 
4 . Context conditions 
5 . Intervening conditions 
6 . Strategies 
7. Consequences 
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 مدل پارادایمی شایستگی مدیران با رویکرد مدیریت منابع انسانی پایدار در سازمانهای دولتی استان اردبیل )محقق ساخته(  -. 2شکل 

 

 ربط دوم  است.گام  داستان اصلی خط  توضیح متضمن قدم مرتبط است.اولین اند شده  ایجاد ابتدایی نظري چارچوب گیري  شکل براي کههایی  مقوله  تلفیق مرحله انتخابی با 

 بعدي در سطح یکدیگر به مقولات ساختن مرتبط سوم گام است(.  شده توصیف محوري گذاري کد  در پارادایم )که یک  از با استفاده اصلی  مقوله گرد بر تکمیلی مقولات دادن

  ادامه  زمانی تا انتخابی  دارند. کدگذاري گسترش  و بسط  به نیاز یا  و که اصلاح  است مقولاتی تکمیل قدم آخرین هاست. داده  قبال  در روابط آن رساندن  تأیید با چهارم گام.است

 جدیدي  نشانگرهاي  ندرت وقایع به و نشود ها حاصلداده  از جدیدتري و هاي بیشترویژگی  که میافتد  اتفاق زمانی اشباع  .شوند اشباع هاي مرتبط مقوله  و اصلی مقولة که یابدمی 

 آمده است.   3دهند. مدل مفهومی پژوهش درشکل شماره ارائه هاي موجودویژگی  براي

 پیامد ها

.پایداری عملکرد 1

 کارکنان)

عملکرد 

پایداررفتاری،عملکرد 

 پایدار شغلی(

.پایداری عملکرد 2

سازمانی)عملکرد پایدار 

اقتصادی فرآیندها، 

عملکرد پایدار مدیریت 

سبز، عملکرد پایدار 

 اجتماعی(

 شرایط علی و الزام آور

.مزیت همرقابتی )1  

مدیریت مبتنی بر 

شایستگی،بهره وری 

 سازمانی(

.مدیریت آینده و 2

تغییر)تغییر توسعه ای، 

. 3رهبری تحول آفرین( 

مدیریت ارزش 

همگانی)مسئولیت اجتماعی، 

 پاسخگویی اجتماعی(

 

 مقوله محوری :

 شایستگی عمومی)رفتاری(

های . شاخص1

.مهارت ادراکی(2انسانی  

شایستگی کارکردی)وظیفه 

 ای(

.دانش 1

.عملکرد 2تخصصی

. قدرت رهبری3مطلوب   

 راهبردها 

.شایستگی ارگانیکی 1

)مدیریت استعداد،یادگیری سازمان

سازمانی، کارکنان،جانشین 

.2پروری(  

سایستگی مکانیکی سازمان)ساختار 

سازمانی،مدیریت عملکرد 

استقرار جبران خدمات  سازمانی،

 شایسته محور

 شرایط زمینه ای

های حمایت سازمانی ادراک شده)پاداش .1

 .2(انصاف و مساوات سازمانی ،سازمانی

هویت  ،جو سازمانی متعالی)فرهنگ سازمانی

تفکر)تفکر سیستمی مدیران .3(سازمانی  

ایجاد بینش مشترک  ،آینده نگر مدیران 

 کارکنان(

 شرایط مداخله گر

فرهنگ سنتی و ریسک  .1

سیستم معیوب مدیریت )گریزی

بینش ،منابع انسانی  
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 مدل مفهومی استخراج شده پژوهش  -. 3شکل 

 گیریبحث و نتیجه 

 ی ستگیانجام شد، نشان داد که شا  لیاستان اردب  یدولت  يهادر سازمان   داری پا  یمنابع انسان  تی ریمد   کردیبا رو  رانی مد  یستگیمدل شا   یپژوهش که با هدف طراح  نیا  يهاافتهی

را شکل  یتیر یمد   يهاي از توانمند کپارچهی ینظام گر،یکدیبا   عاملاست که در ت يو نهاد  يانهیزم ،يافهیوظ ،يرفتار يهااز مؤلفه  يچندبعد ياها مجموعه سازمان  نیدر ا  رانیمد 

 ،یدانش فن  ،يریگم یتصم يهاشامل مهارت  یاختصاص يهای ستگیو شا یستمیو تفکر س یارتباط ،یاخلاق  ،یانسان يهاشامل مهارت  یعموم  يهای ستگیمدل، شا  نی. در ادهدی م

  ن ی ا  ير یگدر شکل  یارزش همگان   ت یر یو مد   ر،ییو تغ  ندهیآ  ت یر یمد   ،یرقابت  تی مانند مز  یاز آن بود که عوامل علّ  یحاک  نیچنهم   جیاند. نتا عملکرد بوده   تی ری و مد  يتوان رهبر

 کنند. ی مؤثر عمل م يانه یعنوان عوامل زمبه  ران،یمد   نگرنده یشده و تفکر آادراک  ی سازمان ت یحما  ،یهمچون فرهنگ سازمان  یدارند و عوامل  نیادینقش بن های ستگیشا

  ي اژه ی و تی ( از اهمیستمیها و تفکر سبه ارزش   يبند یپا  ،یعقلان  يریگم یصداقت، تصم ری)نظ ران یمد  يرفتار   يهای ستگیشا ،یدولت  يهامطالعه حاضر نشان داد که در سازمان 

 دیراستا است که تأکهم  (Rostami et al., 2023)پژوهش    جیتابا ن  افتهی   نیهستند. ا  ير یادگیو فرهنگ    یاعتماد، عدالت سازمان  گذاران یبن  های ژگی و  نیا  رایبرخوردار است، ز 

  ي ا اخلاق حرفه  ریبر تأث  ی پژوهش حاضر مبن  يهاافته ی  نیدارند. همچن  ی و فرهنگ  ی در توسعه سازمان  ي نقش محور   ،یفرهنگ  رانی در سطح مد  ژه یوبه   ، يرفتار  يهای ستگیشا   کندی م
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  يهامطابقت دارد که نشان دادند توجه به مؤلفه  ( Hamzavi et al., 2023)و    (Pourfaraj et al., 2023)مطالعات    اب  رانیمد  یبر اثربخش  یاجتماع   ير یپذت ی و مسئول

 . شودی کارکنان م يتعهد و ماندگار  ي موجب ارتقا داریپا  یمنابع انسان  تی ری در چارچوب مد  یو اجتماع یاخلاق

 ،ي زی ربرنامه  يهاي شامل توانمند  های ستگیشا  نیشدند. ا   یی شناسا  قی تحق  نیشده در ا از مدل استخراج   یعنوان بخش مهم به   ز ین  يو کارکرد   یفن  يهای ستگیشا  گر،ید  يسو   از

  ران یمد   یستگیدارد که در مدل شا   یخوانهم  (Ebrahimi et al., 2020)  يهاافتهی با  نهیزم  ن یدر ا ج یهستند. نتا رییتغ تیر یو مد  ير یگمیها، تصمداده   لیعملکرد، تحل تیر یمد 

 (Davoodi et al., 2020)  نیاند. همچنکرده   ی معرف  ی تیری عملکرد مد  ی اساس  ي هاعنوان مؤلفه اثربخش را به   ي رهبر  ییو توانا  یلیمهارت تحل   ،یابعاد دانش تخصص   ،یآموزش

  يهادر نظام   يو نوآور  یسازمان  یاثربخش  گذارانیبن   ک،یاستراتژ  يریگم یو تصم  یفن  يهاکه مهارت  افتیدر   یجنوب   رسپا  يهاشگاه یارشد پالا   رانیمد   يدر پژوهش خود بر رو

  فا یا  ییکارا   يدر ارتقا  ير ینقش انکارناپذ   ز ین  یدولت  يتنها در بخش صنعت بلکه در ساختارها نه   ،یتیریو دانش مد   یفن  يهای ستگیکه شا  دهدی تطابق نشان م  نیاست. ا  یدولت

 .کنندی م

تمرکز بر    يجابه   ،یدولت  يهاموفق در سازمان   رانیاست. مد   یمنابع انسان   يدار ی و ارتباط آن با پا  رانیمد   یستمیبر نقش تفکر س  د یبرجسته پژوهش حاضر، تأک  يهاافته ی  از

بلندمدت سازمان و کارکنان توجه مکوتاه   جینتا به توسعه  انسان  تی ری راستا است که مدهم  (Kiani et al., 2020)با مطالعه    جهینت  نی. اکنندیمدت،  را شامل    داریپا   یمنابع 

 ,.Hamzavi et al)پژوهش    ن،ی. افزون بر اکندی م نیرا تضم  ی طیمحست یو ز  ی اجتماع  ، ياهداف اقتصاد  انیکه انتقال دانش، بهبود رفاه کارکنان و توازن م  داندی م ییهاوه یش

 بر نگهداشت کارکنان دارد.  یمثبت  ریتأث ،یسازمان تیو حما  یاجتماع هیسرما  يارتقا قی از طر یمنابع انسان  تی ری در مد  يداریپا  کردینشان داد که رو  زین (2023

  ي سالارستهیمانع از تحقق کامل نظام شا   ،یررسمیو روابط غ  یاس یس  يهات ی محدود  ،يز یگر سک یر  ،یفرهنگ سنت  ریگر نظمشاهده شد که عوامل مداخله   ها،افته ی  لیتحل  در

و نفوذ   یمراتباند فرهنگ سلسله که گزارش کرده   است خوان  هم  (Vaez et al., 2020)و    (Mousavi et al., 2019)  يهاافته یبا   جینتا نی. اشوند ی م   یدولت  يهادر سازمان 

اصلاحات    ازمندین یستگیشا  يساز نه ینهاد رسدی اساس، به نظر م  نی. بر ارودی به شمار م   رانی ا  یدولت  يهادر سازمان  یستگیتوسعه شا  ی در انتصابات، از موانع اصل یاسیعوامل س

 است.  یدولت   يدر نهادها ی اجتماع ییگوپاسخ  ت یو تقو یتیر یمد  يندهایفرآ تیشفاف ،يساختار 

استان   یدولت  يهادر سازمان   یدو نوع راهبرد اصل  ،یفیک  يها. بر اساس داده کندی را برجسته م  یستگیدر توسعه شا  یسازمان  ينقش راهبردها  نیپژوهش حاضر همچن  يهاافتهی

عملکرد و نظام    ی ابی ارز  ،ی)مرتبط با ساختار سازمان   ی کیمکان  ی ستگیاستعداد( و شا  ت یر یو مد   ي پرورن یجانش  ،یسازمان  ير یادگی)مرتبط با    یکیارگان  یستگیشد: شا   یی شناسا  لیاردب

و توسعه    يپرور نینفت، با تمرکز بر جانش  یمل  يدر نهادها   یکیارگان  ی ستگیهمسو است که نشان داد شا  (Soveidi & Dosti, 2025)با پژوهش    جهینت  نیجبران خدمات(. ا

  کنندیم   دیی تأ زین  (Naimati et al., 2025)و   (Moradi et al., 2025) يهاافته ی گر،ید  ي . از سوشودی م  ی سازمانعملکرد  يداری و پا ير یپذ انعطاف  ي استعداد، موجب ارتقا

 دهد.   شیافزا  دهیچیپ يهاسطح عملکرد آنان را در سازمان  تواندی م  ران،یمد  یستگی شا  تی تقو ي( براBlended Learning) یبیو ترک یآموزش  يهانظام  یکه طراح

دارد و ابعاد مختلف   يسازگار   نیاستراوس و کورب  ادیبنداده   کرد یبا رو   دار،ی پا   یمنابع انسان  تی ر یمد  کردیبا رو  رانی مد  ی ستگیشا  ي پژوهش حاضر نشان داد که الگو  ،يمنظر نظر   از

  اد یبنداده   يپرداز ه یاند، نظر کرده   دیتأک  (Danayi Fard & Imani, 2007)و    (Danayi Fard, 2005)گونه که  . همان آوردی گرد هم م  ی میچارچوب پارادا   کیرا در    یستگیشا

قابل اجرا باشند.   یبوم  یو اجتماع یکند که در بستر فرهنگ یرا طراح ییالگوها دهدی است و به پژوهشگر اجازه م یواقع يهاداده   قیها از طرمقوله   انیکشف روابط م يبرا يابزار 

گر  و مداخله   يانهیو موجب شد عوامل زم  دی بخش  یبه مدل حاضر اعتبار بوم   ل،یدر استان اردب یدانشگاه دیو اسات  رانیحاصل از مصاحبه با مد  يهاه راستا، استفاده از داد  نیدر هم

 شود.   ییشناسا زین ياخاص منطقه 

  يعنوان ابزار مدل به  نیدر ا  نیآفرتحول   يبود. رهبر  ن یآفرتحول   ي رهبر يهابا مهارت   ران یبر ضرورت وجود مد   د یمهم پژوهش حاضر تأک يهاافته یاز   یکی ،يمنظر رفتار  از

 Rostami et)و    (Arai et al., 2023)  يهابا پژوهش   جه یتن  نی. ادی مطرح گرد  ی سازمان  راتییتغ  لیو تسه  هام یدر ت  زه یانگ  جادیکارکنان با اهداف سازمان، ا  یی سوهم   ي برا

al., 2023)  نیاند. همچنکرده   دیها تأکسازمان   يو رفتار  یفرهنگ  يهات یدر توسعه ظرف رانیدارد که بر نقش مد  یخوانهم   (Haj Karimi et al., 2011)  ی ستگیدر مدل شا  

 تعهد در کارکنان است.  ش یو افزا یتحول سازمان  گذاره یپا  ،یارتباط و يرهبر  يهاداشت که مهارت انیب  ،یمنابع انسان  رانیمد 
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دارند: عملکرد    داری بر سه بُعد عملکرد پا  یمیمستق  ریتأث  رانی مد  یو دانش  یاخلاق  ،یانسان  يهای ستگینشان دادند که شا  هاافتهی  دار،یو عملکرد پا  های ستگیشا   انیروابط م  نییتب  در

و    ينوآور  ،يوربه بهره   یکارکنان اشاره دارد؛ عملکرد شغل  يرفتار شهروند   و  یتعهد سازمان  ،يابه اخلاق حرفه   يرفتار   داری . عملکرد پایو عملکرد سازمان   یعملکرد شغل   ،يرفتار 

 Kiani) و    (Hamzavi et al., 2023)  يهاافتهیابعاد با    نی. اشود ی سازمان م  یو اجتماع  یطیمحست یز   ،ياقتصاد   يداریشامل پا   یمربوط است؛ و عملکرد سازمان  یشغل   تی رضا

et al., 2020) مند باشند. بهره   یچندوجه يهای ستگیاز شا رانیکه مد  ابدیی تحقق م  یتنها در صورت یمنابع انسان  يدار ی دارند پا  دیمطابقت دارد که تأک 

در   ( Mikła, 2025)و  (López-Fernández & Romero-Fernández, 2025)مثال،   ي . برا کنندی م د ییپژوهش را تأ  نی ا  يهاافته ی ز ین  یالمللن یب یقیتطب مطالعات 

سازمان و    ییکارا   ش یموجب افزا  ،یباطو ارت  یشناخت  يهامهارت   ژه یوبه   يچندبعد   یتیر یمد   ي هاتوسعه مهارت   ،یآموزش عال  يهااند که در سازمان خود نشان داده   يهاپژوهش

و    یارتباط  ،يرهبر   يهای ستگیکه فقدان شا  کندیم  انیب زیبوتان ن یعمران   يهادر پروژه   (Rai et al., 2025)راستا، پژوهش    نی. در همشودی کاهش نرخ ترک شغل کارکنان م

فناورانه    يها در مهارت   يبازنگر   ازمندین  زین  یدولت  رانیپژوهش است که مد  نیا  جی مضاعف بر نتا  يدیتأک  هاافته ی  نیهاست. اشکست پروژه   يد یاز عوامل کل  یکی  رانیفناورانه در مد 

 داشته باشند.  داری پا ي عملکرد ی کنون ر یمتغ يهاط یهستند تا بتوانند در مح کیو تفکر استراتژ

  ي هامهارت   يکه دارا  یرانیمعنادار وجود دارد. مد   يارابطه   یاجتماع  هیو سرما   رانیمد   یستگی شا  انیم  ،یدولت  يهاپژوهش حاضر نشان دادند که در سازمان   يهاافته ی  ن،یهمچن

روح  یبالا، رفتار اخلاق  یارتباط فراهم    ي اعتماد و همکار  تی تقو  نه یمدار هستند، زمعدالت   ه یو  را  اکنندی مدر سازمان  و    (Hamzavi et al., 2023)با مطالعات    جهینت  ن ی. 

(Ogbara & Chukwunwa, 2025)   يوجود دارد. از سو   یرابطه مثبت  یسازمان   یاجتماع  ه یو خلق سرما  رانیمد   ی اخلاق  يهایستگیشا   نیاند براستا است که نشان داده هم  

طور را به   یو اعتماد سازمان  يفرد  انیروابط م  توانندی م   ،یستگیشا  تی با محور  یقیتلف  یآموزش  يهارنامه کرده است که ب   دیتأک  زین  (Moradi et al., 2025)پژوهش    گر،ید

 دهند.  شی افزا يمعنادار 

مدل نشان  نی. ادهدی ارائه م  ی منابع انسان يدار یو پا   ی تیریمد   يهای ستگیشا   انیم یدرک روابط چندوجه يجامع برا   یی پژوهش، الگو  نیشده در ااستخراج   يمجموع، الگو  در

به    یابی دست  يبرا   یو شناخت  یاجتماع  ،یاخلاق   يهامهارت زمان  و توسعه هم   ستین  یکاف  یفن  يهای ستگیتمرکز صرف بر شا  ران،یا  یدولت  يهاسازمان  یکنون  طی که در شرا  دهدی م

  یستگیبه شا   يچندبعد   کردیدارند رو   دیاست که تأک  (Liang & Kakemam, 2025)و    (Soveidi & Dosti, 2025)  دگاهی همسو با د   جهینت  نیاست. ا  يضرور   داری عملکرد پا 

 دهد.   شیافزا ی عموم يرا در ساختارها   يو نوآور ییگوپاسخ  ،يریگم یتصم ت یفیک تواندی م

مدار  کارآمد و اخلاق  یتحقق حکمران ي مؤثر برا  یراه  دار،ی پا یمنابع انسان  تی ریبا اصول مد  ی تیری مد ي هایستگیشا  ب یآن است که ترک  انگریب ق یتحق نیا ي هاافتهی  ت،ی نها در 

 ,Mohammadi)گام بردارند    ی انسان  ه یو حفظ سرما  ی ت اجتماعیدر جهت عدالت، مسئول  ،یی تا ضمن بهبود کارا   دهد ی اجازه م  ران یبه مد   ب یترک  ن یاست. ا  یدولت  ي هادر سازمان 

Bagheri, & Mohebi, 2025; Mohammadi, Bagheri, & Mohibi, 2025)انتخاب،    يندها یفرآ   یبازطراح   يبرا   ییمبنا   تواند یم   يشنهاد یمنظر، مدل پ  نی. از ا

 کشور باشد.  يدر نظام ادار  رانیمد  يو ارتقا  ی ابی آموزش، ارز

آن ممکن است   ج یانجام شد و نتا لیدر استان اردب  دیو اسات رانیاز مد شدهي گردآور يهابر اساس داده   اد،یبنداده  هیو استفاده از روش نظر  یفیک تیماه  لیحاضر به دل پژوهش

منجر شد، اما    ي نفر بود که هرچند به اشباع نظر  1۵ها محدود به  تعداد مصاحبه   ،یزمان  تی محدود  لیبه دل  ن،یهمراه باشد. علاوه بر ا  ییهاها با تفاوت سازمان   ا یها  استان   ری در سا

ب  توانستی م مشارکت  تکم  رانی مد  شتریبا  مختلف  همچن  ترل یاز سطوح  شرکت داده   نیشود.  تجربه  و  ادراک  اساس  بر  جمع ها  تأث  ي آورکنندگان  تحت  است  ممکن  و    ر یشده 

 قرار گرفته باشد.  یشخص  يهاي ر یسوگ

  ي عملکرد   يهابر شاخص   یستگیشا  يهامؤلفه   ياثرگذار  زانیم  یشده و بررسآزمون مدل استخراج   ي( برا ی فکی–ی)کم  یبیترک  يهااز روش   توانی م  ندهیآ  يهاپژوهش   در

 يهاي نقش فناور  ی. بررسابد ی شیمدل افزا میتعم  تیلاجرا شود تا قاب  زین  یردولت یغ  يهاها و در سازمان استان   ری مشابه در سا  يهاپژوهش  شودی م شنهادیپ  نیاستفاده کرد. همچن

  ندهیآ  يهاپژوهش   يقابل توجه برا  يهانه یزم  گری از د   ،یستگیشا   يبر ارتقا   یبیترک  يریادگیبر    یمبتن  یآموزش  يهامطالعه اثر برنامه   زی و ن  ران،یمد   یستگیدر توسعه شا  تالیجی د

 است. 
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انتخاب و ارتقا استفاده   يندهایو فرا يپرورنی جانش يهانظام  ،یستگیشا یاب یارز  يهابرنامه   یطراح يشده برااز مدل ارائه  توانندی م ی دولت يهادر سازمان   یمنابع انسان رانیمد 

  ي واحدها  جادی شود. ا  تی تقو  رانیدر مد   ي مستمر و نوآور  ير یادگی  ،یاخلاق   يشوند که رفتارها   یبازطراح   ياگونه عملکرد به   یابیپاداش و ارز  يهانظام   شودی م  هیتوص  نیکنند. همچن

  یی کارا   تواند ی است که م  ی مهم  ي از اقدامات کاربرد  ،یمنابع انسان  يهااست یدر س يدار ی پا   يهاارزش   ي سازنه یو فناورانه، و نهاد   يرفتار  يهای ستگیتوسعه شا  تی با محور یآموزش

 کشور را ارتقا دهد.  ينظام ادار  یو اثربخش

 تشکر و قدردانی

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

 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 

In today’s dynamic and complex public sector environment, managerial competency has become one of the most crucial 

determinants of organizational performance and sustainability. Competency is generally defined as a set of interrelated 

knowledge, skills, attitudes, and personal attributes that enable individuals to perform tasks effectively and responsibly within 

their organizational context (López-Fernández & Romero-Fernández, 2025). The concept has evolved into a foundational 

framework for human resource management (HRM), emphasizing not only technical proficiency but also behavioral and ethical 

dimensions of leadership (Pourfaraj et al., 2023). 

In public organizations, where transparency, accountability, and public trust are vital, managerial competencies play a 

central role in ensuring that governance is both effective and ethically grounded (Yamani et al., 2012). The presence of 

competent managers facilitates efficient resource utilization, better decision-making, and the alignment of organizational goals 

with societal expectations (Vaez et al., 2020). However, despite ongoing administrative reforms, Iran’s public sector continues 
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to face structural challenges in institutionalizing meritocracy due to political influence, traditional bureaucracy, and insufficient 

performance evaluation systems (Asadi et al., 2019). 

Globally, the emphasis on competency models has expanded to include sustainability principles, resulting in the emergence 

of Sustainable Human Resource Management (SHRM). This approach integrates environmental, social, and economic 

dimensions into HRM practices, aiming to balance short-term performance with long-term organizational and societal well-

being (Kiani et al., 2020). Recent research suggests that merging managerial competency frameworks with SHRM principles 

enhances employee retention, organizational innovation, and ethical leadership (Hamzavi et al., 2023). 

In the Iranian context, studies have demonstrated that competency-based management models can significantly improve 

organizational effectiveness when they are culturally localized and aligned with indigenous administrative norms (Danayi Fard 

& Zangui Nejad, 2011). Nevertheless, many existing models remain fragmented or overly technical, failing to capture the 

behavioral, contextual, and ethical nuances necessary for sustainable leadership in public institutions (Ebrahimi et al., 2020). 

Consequently, there is a pressing need to develop a holistic competency framework that reflects both global sustainability 

trends and the sociocultural realities of Iranian public management (Dehghan Pour Farashah et al., 2022). 

According to (Rostami et al., 2023), cultural and behavioral competencies have emerged as vital factors in shaping 

managerial effectiveness in governmental institutions, while (Arai et al., 2023) emphasized the role of strategic, ethical, and 

value-oriented competencies in leadership development. In addition, (Soveidi & Dosti, 2025) found that aligning managerial 

competency development with sustainability goals can strengthen organizational resilience and promote innovation in strategic 

decision-making. Similarly, (Naimati et al., 2025) reported that designing blended learning frameworks focused on core 

competencies could facilitate sustainable human capital growth in state-owned enterprises. 

Empirical evidence also supports the link between managerial competency and employee outcomes such as job satisfaction, 

motivation, and commitment. For example, (Moradi et al., 2025) highlighted that training programs based on competency-

based learning models foster not only technical skills but also emotional intelligence and adaptive leadership. Likewise, (Rai 

et al., 2025) argued that the success of complex projects—especially in developing contexts—depends heavily on the presence 

of multi-dimensional managerial competencies including cognitive, social, and digital skills. 

Despite these findings, the literature reveals that the integration of managerial competency models with sustainable HRM 

remains underdeveloped in Iran. Previous studies have focused primarily on traditional skill-based frameworks without 

incorporating long-term sustainability factors or addressing the contextual barriers such as bureaucratic rigidity, political 

constraints, and cultural resistance (Mousavi et al., 2019; Vaez et al., 2020). As a result, many public organizations still struggle 

to link managerial development initiatives to strategic objectives and sustainability outcomes. 

To fill this research gap, the present study aimed to design a competency model for public sector managers in Ardabil 

Province using a sustainable HRM approach. By employing grounded theory methodology, the research sought to identify 

causal, contextual, and intervening factors influencing managerial competencies, as well as their strategies and outcomes. This 

study contributes to the growing body of literature on competency-based governance and sustainable leadership by offering a 

locally validated, empirically grounded framework applicable to Iranian administrative systems (Liang & Kakemam, 2025; 

Mohammadi, Bagheri, & Mohibi, 2025). 

Methods and Materials 
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This research followed a qualitative design grounded in the interpretivist paradigm. The study employed the grounded theory 

method using the systematic approach of Strauss and Corbin. Participants were selected through purposive and theoretical 

sampling to ensure maximum diversity of perspectives. The sample included 15 experts comprising senior managers from 

government organizations and university professors specializing in human resource management and organizational behavior. 

Data were collected through semi-structured, in-depth interviews. Each interview lasted between 60 to 90 minutes and 

focused on participants’ perceptions and experiences regarding managerial competency and sustainability in HRM. Interviews 

continued until theoretical saturation was achieved. 

Data analysis involved three stages of coding: open, axial, and selective. During open coding, key concepts and initial 

categories were extracted. Axial coding established relationships among categories, identifying causal conditions, intervening 

factors, contextual elements, strategies, and consequences. Finally, in selective coding, the central phenomenon was identified 

and integrated into a cohesive theoretical model. 

The credibility of the findings was ensured through member checking and peer debriefing, while dependability was 

confirmed using inter-coder agreement. Ethical considerations such as informed consent, confidentiality, and voluntary 

participation were strictly observed throughout the research process. 

Findings 

Data analysis resulted in the identification of 14 main categories and 33 subcategories, which were organized into a 

paradigmatic model. The core phenomenon that emerged was “Managerial Competency with a Sustainable HRM Orientation.” 

Causal Conditions: 

The causal conditions included competitive advantage, future-oriented management, and public value management. These 

elements demonstrated that effective managers are those who can simultaneously pursue organizational efficiency and social 

responsibility. Participants emphasized that sustainable management requires forward-thinking, adaptability, and innovation in 

public service delivery. 

Contextual Conditions: 

The contextual conditions comprised perceived organizational support, organizational culture, and systemic thinking among 

managers. The findings indicated that a culture emphasizing learning, cooperation, and ethical conduct supports the 

development of managerial competencies. Supportive structures and strategic alignment between HR practices and 

sustainability goals also enhance competency development. 

Intervening Conditions: 

Intervening factors such as traditional culture, risk aversion, and political or social constraints were found to hinder the 

institutionalization of competency-based management. Many participants described how bureaucratic rigidity and resistance to 

change limit the application of innovative leadership practices. 

Strategies: 

The identified strategies were categorized into two dimensions: 

1. Organic Competency Strategies—including leadership development, talent management, mentoring, and 

knowledge sharing. 

2. Mechanistic Competency Strategies—including performance evaluation systems, competency-based recruitment, 

and structured training programs. 
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These strategies indicated that sustainable competency development requires a balance between flexibility and formalization 

in HR systems. 

Consequences: 

The outcomes of implementing sustainable managerial competencies were observed at two levels: 

• Employee-Level Outcomes: enhanced job satisfaction, increased organizational commitment, improved teamwork, 

and strengthened ethical behavior. 

• Organizational-Level Outcomes: improved efficiency, innovation, green performance, and enhanced social 

legitimacy of public institutions. 

Overall, the results suggest that sustainable managerial competency is a multifaceted construct that integrates behavioral, 

technical, ethical, and sustainability dimensions into a unified system of leadership effectiveness. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study underscore that managerial competency in public organizations cannot be reduced to technical 

expertise alone; it is an integrated phenomenon encompassing moral integrity, strategic foresight, and sustainable value 

creation. Managers who exhibit systemic thinking and ethical awareness tend to achieve long-term organizational stability and 

social trust. 

The dual structure of organic and mechanistic strategies identified in this research reveals that sustainable competency 

development requires equilibrium between adaptability and institutionalization. Organic strategies encourage innovation and 

learning, while mechanistic systems ensure consistency and accountability. This balance enables public organizations to remain 

flexible in dynamic environments without losing their structural coherence. 

Furthermore, the results demonstrate that sustainability-oriented competencies foster not only organizational efficiency but 

also social responsibility and environmental awareness. By embedding ethical decision-making and future-oriented thinking 

into managerial practices, public institutions can contribute to both local and national development goals. 

This study’s grounded model provides a culturally contextualized understanding of managerial competency in Iran’s 

administrative systems. It highlights that structural reforms toward meritocracy must be accompanied by cultural 

transformation, continuous learning, and systemic integration of sustainability values into HRM processes. 

In conclusion, developing managerial competencies through the lens of sustainable HRM can transform public sector 

management from a reactive, rule-based structure into a proactive, value-driven system. Such transformation will not only 

enhance the effectiveness of government organizations in Ardabil Province but also serve as a benchmark for similar reforms 

across the Iranian administrative landscape. 
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