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Abstract:  

This study aimed to design a paradigmatic model of human governance tailored to the organizational requirements, conditions, and 

characteristics of the Provincial General Directorates of Standard in Region Three of the country. This qualitative study was conducted within 

an interpretivist paradigm using a grounded theory strategy. The participants comprised 15 experts and managers from the Provincial General 

Directorates of Standard in Region Three, selected through purposive and snowball sampling, with recruitment continuing until theoretical 

saturation was achieved. Data were collected through in-depth, semi-structured interviews lasting approximately 90 minutes and were 

transcribed verbatim. Data analysis followed Strauss and Corbin’s three-stage procedure of open, axial, and selective coding. Data 

triangulation, member checking, and constant comparison were employed to enhance credibility, while MAXQDA 2020 was used for data 

organization and analysis. The analysis resulted in a paradigmatic model comprising six interrelated dimensions: causal conditions, the core 

category, strategies, consequences, contextual conditions, and intervening conditions. The core category reflected competency-based human 

governance grounded in human-centeredness, human dignity, and attention to human values and needs. Major causal conditions included 

education and empowerment, leadership and commitment, efficiency and effectiveness, participation, appropriate organizational structures 

and processes, and a human-value-oriented organizational culture. The principal strategies involved institutionalizing human values, 

strengthening planning and monitoring, promoting organizational participation and dialogue, reforming structures and processes, developing 

leadership and human resources, employing information technologies, and providing continuous education. These strategies were associated 

with enhanced justice and transparency, greater public trust, improved organizational performance, stronger employee motivation, job 

satisfaction and organizational commitment, and improved service quality and customer satisfaction. Political, cultural, legal, financial, 

environmental, human-resource, communication, and managerial factors were also identified as conditions capable of facilitating or 

constraining implementation of the model. The proposed model indicates that effective human governance requires the integration of 

competency, human dignity, and human values with transparent structures, participatory leadership, human resource development, and 

accountable organizational mechanisms, thereby providing a practical framework for improving governance quality, organizational 

performance, and employees’ quality of working life. 
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 چکیده

پژوهش با    نیا  .ادارات کل استاندارد منطقه سه کشور بود  یسازمان  یهایژگیو و   طیمتناسب با الزامات، شرا  یانسان  یحکمران  یمی مدل پارادا  یهدف پژوهش حاضر طراح
ادارات    رانینفر از کارشناسان و مد  ۱5کنندگان شامل  انجام شد. مشارکت  ادیبنداده   ی پردازه ینظر  یو با استفاده از استراتژ  ییرگرای تفس  میدر چارچوب پارادا  ،یفیک  کردیرو 

 ق یها از طر. داده افتیادامه    یبه اشباع نظر  یاب یتا دست  یریگانتخاب شدند و نمونه   یبرفگلوله   کیهدفمند و تکن  یریگکل استاندارد منطقه سه کشور بودند که با نمونه 
و    یباز، محور ی در سه مرحله کدگذار ن یاستراوس و کورب  یبر اساس الگو ، یسازاده ی و پس از پ ی گردآور قه یدق 9۰زمان   نیانگیبا م افتهیساختارمه یو ن قی عم یهامصاحبه 

 افزارها با نرمداده   تیریو مد  لی مداوم استفاده شد و تحل  سه یکنندگان و مقامشارکت  ین یها، بازبداده   ی سازاز چندگانه   هاافته یاعتبار    ش یافزا  یبراشدند.    لیتحل  یانتخاب
MAXQDA 2020 و    یانهی زم  طیشرا امدها،یراهبردها، پ  ،یمقوله محور  ،یعلّ  طیمتشکل از شش بُعد مرتبط شامل شرا  یمدل  یریگها به شکل داده   لیتحل  .انجام گرفت

  ط یاستوار بود. شرا  یانسان  ی ازهایها و نو توجه به ارزش   یکرامت انسان  ،یمحورانسان  ،یستگ یبر شا  یمبتن  یانسان  یبر حکمران  یگر منجر شد. مقوله محور عوامل مداخله 
توانمندساز  یعلّ و  آموزش  کارا  یرهبر  ، یعمدتاً  تعهد،  اثربخش  ییو  فرا  ،یو  و  ساختار  مبتن  ی ندهایمشارکت،  فرهنگ  و  ارزش   یمناسب  دربر گرفت.    ی انسان  یهابر  را 

 ی ریگبهره  ،یو منابع انسان  یتوسعه رهبر  ندها،یاصلاح ساختارها و فرا   ،یسازمان  یوگومشارکت و گفت  تیو نظارت، تقو  ی گذاراستی س  ،یسازشامل فرهنگ   یاصل  ی راهبردها
 زش، یانگ  شیافزا  ،یبهبود عملکرد سازمان  ،یاعتماد عموم  شیافزا  ت،یعدالت و شفاف  یهمچون ارتقا  ییامدهایراهبردها پ  ن یا  یاطلاعات و آموزش مستمر بود. اجرا  یاز فناور

  یارتباط  ،یمنابع انسان  ،یطیمح ،یمال  ،یقانون  ،یفرهنگ   ،یاسیعوامل س  ن یدارد. همچن  یرا در پ   انیمشتر تیخدمات و رضا  تیفیک ی و تعهد کارکنان و ارتقا  یشغل  تیرضا
کرامت و   ،یستگیشا  قیدر ادارات استاندارد مستلزم تلف  یانسان  یکه تحقق حکمران  دهدیشده نشان م مدل ارائه   .محدود کنند  ای  لی تحقق مدل را تسه  توانندیم  یتیریو مد

، یحکمران  تیفیک  ی ارتقا  ی برا  ی کاربرد  یچارچوب  تواندی پاسخگو است و م  ی و سازوکارها  یتوسعه منابع انسان  ،یمشارکت  یشفاف، رهبر  ی با ساختارها  یانسان  یهاارزش 
 فراهم سازد.  یکار یزندگ تیفیو ک یعملکرد سازمان

 بنیاد؛ مدیریت منابع انسانی؛ شایستگی؛ ادارات کل استاندارد.حکمرانی انسانی؛ مدل پارادایمی؛ نظریه دادهکلیدواژگان: 

آموزش و توسعه در عصر مدیریت،    .استاندارد منطقه سه کشورطراحی مدل پارادایمی حکمرانی انسانی در ادارات کل  (.  ۱۴۰۶. )دیوح  ،ییرزایحامد.، و م  ،یطرق  یحامد.، خراسان  ،ی محمد:  استناددهی  نحوه
 . 23-۱ ،(5)۴ ،دیجیتال
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 مقدمه 

 گذاراناست یمواجه ساخته و توجه پژوهشگران و س  یجد   یهاها را با چالش اداره سازمان   یسنت   یالگوها   ر،یاخ  یهادر دهه   یفناورانه و نهاد   ،یاقتصاد   ،یتحولات گسترده اجتماع

مقررات محدود    یاجرا  ای  یصرفاً به اعمال قدرت رسم   یحکمران  د،یجد   یکردها یسوق داده است. در رو  «یتر »حکمرانمفهوم گسترده   یرا از مفهوم محدود »حکومت« به سو

تحقق    یخوب زمان   یمنظر، حکمران  نی. از اردیگی مختلف را دربرم  گرانیباز  انیو تعامل م  ییپاسخگو  یسازوکارها   ،یریگم یتصم  یندها یاز روابط، قواعد، فرا   یابلکه شبکه   شود،ی نم

  ی خوب را چارچوب   یحکمران  Kepingقانون استوار باشند.    تی و حاکم  ی مشارکت، عدالت، اثربخش  ت،یشفاف  ،ییپاسخگو  رینظ  ی اصولبر    یو اقدامات سازمان   های ریگم یکه تصم  ابدیی م

  ی سازوکارها تی فیبه ک  یاد ی تا حد ز ی حکمران تیفی دارد که ک د ینکته تأک  نیو بر ا  داند ی م گرانیباز  ریدولت، جامعه و سا  ان یروابط م میدر نحوه اعمال قدرت و تنظ  یشیبازاند  ی برا

مؤثر،    یگرم یمطلوب بدون تنظ یکه تحقق حکمران  دهدی نشان م  زینقش دولت ن  یحقوق  لی راستا، تحل  نی. در هم(Keping, 2018)وابسته است    ییتعامل، مشارکت و پاسخگو

 . (Mahdanian Ardestani, 2025) ستین ر یپذامکان  نهبه قواعد عادلا رانیگم یو التزام تصم یر یپذت ی مسئول ،ینهاد   تیحقوق شهروندان، شفاف نیتضم

دارد.    وندی پ  یادار   تیارائه خدمات و مشروع  تیفیک  ،یبا اعتماد عموم  ماًیها مستقسازمان   نیاز آن جهت دوچندان است که عملکرد ا  یعموم  یهادر سازمان   ی حکمران  تیاهم

بر کارا مطلوب نه   ی حکمران اثربخش  ییتنها  پا   ی اجتماع  هیسرما   ی ریگبر شکل   تواندی بلکه م  گذارد،ی اثر م  یرسم  ی ساختارها  یو  ا  رگذار یتأث  زین  داریو اعتماد   نه، یزم  نیباشد. در 

Ranjbar    وGholami   اعتماد    شیبه افزا   تواند ی و اعتماد متقابل م  ییمشارکت، پاسخگو  یهانه یزم  جادی و ا  یاجتماع  هیسرما  ت یتقو   قی خوب از طر  یاند که حکمران نشان داده

  ی که اصول حکمران  دهندی نشان م  زین  یرانیالمنفعه اعام   یهاشده در سازمان مطالعات انجام   گر،ید   ی. از سو(Ranjbar & Gholami, 2022)منجر شود    یو نهاد   یاسیس

 ی هاگروه داشته و    یسازماندرون   یفراتر از مرزها   ییامدهایها پسازمان   نیا   ماتیتصم  رایبرخوردار است؛ ز  یخاص  تی دارند از اهم  یاگسترده   نفعانی که دامنه ذ   ییدر نهادها   یسازمان 

  ، ی به اهداف رسم  ی ابیدست  زان یفقط بر اساس منه   دی با  ی عموم  ی هادر سازمان   ی حکمران  تیفیک  ن، ی. بنابرا(Salari et al., 2021)  دهدی قرار م  ریاز جامعه را تحت تأث  یمتنوع

 شود.  یاب یارز  نفعانی ذ  ری بلکه با توجه به نحوه تعامل با کارکنان، شهروندان و سا

  ی سازروشن   قی از طر   توانند ی م  ی مناسب حکمران  یطور گسترده مورد توجه قرار گرفته است. سازوکارها به   زین  یو عملکرد سازمان  یحکمران  انیرابطه م  ت،ی ری مد  ات یادب  در

افزا  میتنظ  ها،ت ی مسئول ارتباط حکمران  Ragelو    Delimaکنند.    فراهم عملکرد را    یارتقا   ی لازم برا  طی طلبانه، شرافرصت   ی نظارت و کاهش رفتارها  شی روابط قدرت،    ی بر 

 ,Delima & Rosanna Ragel)باشد    رگذاریتأث  یسازمان  یبر اثربخش   تواندی م   یحکمران  ی ندها یساختارها و فرا  تیفیاند که ککرده و نشان داده   دیبا عملکرد سازمان تأک  یسازمان 

  ی سازمان  یدهمنابع، نظارت و جهت   نیدر تأم  یحکمران  یبه منابع، نقش سازوکارها   یو وابستگ  یندگینما  یهادگاه ی د  قیبا تلف  Dalzielو    Hillman  زین  ی. در سطح نظر (2017

  ی کاف  یهمه ابعاد رفتار سازمان   ح یتوض  ی ممکن است برا  یرون یو کنترل ب  یرسم   یتمرکز صرف بر ساختارها   حال،ن ی. باا(Hillman & Dalziel, 2003)اند  را برجسته ساخته 

 . کنندی و اجرا م ریرا تفس ندها یمقررات و فرا ها،است یاست که س ییهاوابسته به انسان  تیها در نها عملکرد سازمان  تی فیک راینباشد؛ ز

عمدتاً    یمتعارف حکمران  یکردها ی. رو ابدی  شیافزا   یحکمران  یو انسان  یتوجه به ابعاد اخلاق  ،یعموم  یو حکمران  یشرکت  یموجب شده است که در کنار حکمران  تیمحدود   نیهم

کرامت،    ،یها، وجدان اخلاقبر نقش ارزش   یانسان  یکه حکمران  یو نظارت بر عملکرد تمرکز دارند، در حال  ییپاسخگو  یهانظام   ،یقواعد رسم   ،یکنترل   یساختارها  یبر طراح

نشان    ،یو اسلام   یغرب   ی از منظرها  یانسان  ی مفهوم حکمران  یو همکاران با بررس  Sapuan.  کندی م  دیسازمان تأک  یرفتار اعضا   یده در جهت   یو خودکنترل   ی فرد  تی مسئول

  ی از مقررات به سطح تعهد درون  یصور  تیرا از سطح تبع  یبرقرار کند و رفتار سازمان  وندیپ  یو اخلاق   ینسانا  یهاو ارزش   یسازمان   تیموفق انیم  تواندی م   کردیرو  نیکه ا  دهندی م

بر کنترل  یانحصار  یاتکا  یکه به جا   یکرد یدانست؛ رو  یحکمران  یرسم  یمکمل سازوکارها  توانی را م یانسان  یحکمران  ب،یترت  نی. به ا(Sapuan et al., 2020)ارتقا دهد  

 توجه دارد.  یرفتار مسئولانه و اخلاق  یافراد برا یدرون یهات ی ظرف یریگشکل  به  ،یرونیب

همچون   یمیبلکه با مفاه  ستند،ین  یاقتصاد  ای  یصرفاً مناسبات قرارداد   یاست. روابط استخدام   افتهی  یاژه یو  تی معاصر اهم  ی کار  ی هاط یمحور در محانسان   یریگجهت   نیا

که   دهندی نشان م ،یمفهوم احترام در روابط استخدام   رحبا ط Van Burenو  Olsenدارند.   وندیکار پ طی افراد در مح شناختنت ی رسمانصاف، مشارکت و به  ،یاحترام، شأن انسان
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منظر،  نی. از هم(Olsen & Van Buren, 2023)است    هادگاه ی وجود اختلاف منافع و د طی در شرا یو شأن کارکنان، حت  گاه یجا  شناختنت یرسممستلزم به  یاخلاق روابط کار

 ن یدر نظر گرفته شوند. چن  یو حقوق انسان   هایی ها، تواناارزش   ازها،ین  یدارا   یعنوان کنشگرانبلکه به  د،یتول  نابععنوان ممستلزم آن است که کارکنان نه صرفاً به   یانسان  ی حکمران

 و مشارکت فعال کارکنان شود.  یاعتماد، تعلق سازمان ،یاحساس ارزشمند  شی افزا سازنه یزم  تواندی م  ینگاه

  ی سازنهیدر نهاد  ی اعمال قدرت خود نقش مهم وهیو ش هات یاولو  مات،یرفتار، تصم ق یاز طر رانیاست. مد  یطیمح نیچن ی ریگشکل  ن یادیاز ارکان بن ی کی ز ین  یسازمان  یرهبر

  ان یکه بتوانند م  کنندی م   دیتأک  یاشکال رهبر   عهبر ضرورت توس  یداریپا   یبرا   یرهبر   یهات ی تحول قابل  یدر بررس  Bennو    Metcalfeدارند.    یانسان  یهاارزش   فیتضع  ای

  ی سازمان  یاند که حکمران نشان داده  Karriو  Caldwell نی. همچن(Metcalfe & Benn, 2013)برقرار سازند   وندیپ یو الزامات اجتماع یاخلاق تیمسئول ،یاهداف سازمان

  ی رو، تحقق حکمران نی. از ا (Caldwell & Karri, 2005)دهد  ش یسازمان را افزا یاعضا انیم ی اعتمادساز تی ظرف تواندی بر تعهد م   یو روابط مبتن یاخلاق  یهابر نظام  یمبتن

  ی هاباشند، از الگو  یرسم  یهاه یانیب  ریاز آنکه تحت تأث  شیکارکنان ب  رایدشوار خواهد بود؛ ز  یر یپذ ت یو مسئول  تی عدالت، شفاف  ،یانسان  یهابه ارزش   رانیمد  یبدون تعهد واقع  یانسان

 . رندیپذی م ریتأث های ر یگم یتصم ی واقع تیفیو ک رانیمد  یرفتار 

را    یمنابع انسان   ی مفهوم حکمران  Grundeiو    Kaehlerاست.    ی انسان  ی تحقق حکمران  ی برا  ی اتیعمل  یهاحوزه   نیتراز مهم   یکی  یمنابع انسان   تی ری مد  ، یکنار رهبر  در 

منابع    تی هدا  یقواعد و سازوکارها   ها،ت ی مسئول  یز سااند و بر ضرورت روشن مطرح کرده   یمنابع انسان   تی ری و مد  تیر یسازمان، مد   یحکمران   انیم  وندیپ  یبرا  یعنوان چارچوب به 

خوب نشان داده است    یحکمران   یهابا هدف بهبود شاخص  یبخش دولت یمنابع انسان  تی ر یمدل مد یطراح  زین  ران ی. در ا(Kaehler & Grundei, 2018)دارند   دیتأک  ی انسان

 Gholipour)کنند    فایا  یبخش عموم   یحکمران  یدر ارتقا  کنندهن ییتع  ینقش  توانندی م  یتیر یمد   یندها یو بهبود فرا   ی ساختار  تی حما  ،یتوسعه منابع انسان  ،یسالارسته یکه شا

Souteh et al., 2020) ت ی ریمشارکت و مد   ،یابیجذب، توسعه، ارز  ی ندهایفرا  میتنظ  تی بر اهم  ،یعموم  یهادر سازمان   یمنابع انسان   یپژوهش مربوط به حکمران  ن،ی. افزون بر ا  

 .(Zare et al., 2023)کرده است  دیتأک یو الزامات سازمان  یاصول حکمران  اساسکارکنان بر 

  ابد، یی تحقق نم  ینمودار سازمان   رییتغ  ایمقررات    بی تصو  قی صرفاً از طر   یانسان   ی. حکمرانشودی محسوب م  ندیفرا  نیا  ریناپذ یی بخش جدا  زین  یمنابع انسان  یو توانمندساز   آموزش

  ی بر حکمران  یمحور مبتنآموزش   ی درباره توسعه منابع انسان  ارانو همک  Hajilouو کارکنان است. مطالعه    رانیمد   یرفتار   یدانش، نگرش، مهارت و الگوها   رییتغ  ازمندیبلکه ن

 ,.Hajilou et al)شوند    تی تقو  یتوسعه منابع انسان   یهادر قالب برنامه   توانندی م  ییگراجهیو نت  یساز ت یظرف  ت،یشفاف  ،ییمانند پاسخگو   ییهاخوب نشان داده است که مؤلفه 

 ها ه یها و اصلاح رودر تجربه  یشیمستمر، انتقال دانش، بازاند  یر یادگیکه  ییهاسازمان  کندیم  دیتأک Garvinسازگار است؛  زین رندهیادگیسازمان   دگاهی موضوع با د نی. ا(2021

  ی هاتوسعه مهارت  ،یانسان   یهارزش آموزش ا  ن،ی. بنابرا (Garvin, 2000)و بهبود مستمر خواهند داشت    رییمواجهه با تغ  یبرا  یشتری توان ب  کنند،ی م  نهیرا در ساختار خود نهاد 

 . روندی در سازمان به شمار م یانسان  یحکمران  تیتثب یهاشرط ش یمستمر از پ یر یادگی  یفرصت برا جادی و ا یتیر یمد 

 انیبا طرح مسئله گسست م MacLeanو    Behnam.  ست ین یحکمران  ی تحقق واقع  کنندهنیتضم  ییتنهابه  ییپاسخگو   ی رسم یوجود استانداردها و سازوکارها   حال،ن یباا

الزامات    انیاما در عمل م  رند، یرا بپذ   ییپاسخگو   ی ساختارها و استانداردها   ی صورت صور ها به اند که ممکن است سازمان آنها نشان داده   یواقع  یو اجرا   یی پاسخگو   ی استانداردها 

و   تیمانند عدالت، احترام، شفاف  ییهاارزش   رای دارد؛ ز  تیاهم  زی ن  یانسان  یمسئله در حکمران  نی. ا(Behnam & MacLean, 2011)شود    جادی فاصله ا  یو رفتار واقع  یرسم

.  ابند ی  یمنابع تجل   ص یتخص  وهیو ش  ی ابیارز  یهانظام   ،یروابط کار   ها،ی ریگم یفراتر رفته و در تصم  یسازمان یمعنادار خواهند بود که از سطح اسناد و شعارها   ی زمان  ی کرامت انسان

 نباشد.   یرونیفشار صرف ب جهینت  یکند تا رفتار اخلاق جادیا  ییهمسو ینوع یدرون  یهاو ارزش  یقواعد رسم انیبتواند م د یچارچوب، سازمان با  نیدر ا 

  یهااند که در نظام نشان داده   Hoffو    Mende.  سازدی را برجسته م  نفعانی و مشارکت ذ   یچندسطح  یضرورت توجه به حکمران   زین  یعموم  یهاسازمان   طیمح  یدگ یچیپ

 Mende)کنند   فایا  ینقش مؤثر هااست یو س دهاقواعد، استاندار  یدهدر شکل  توانندی م  زین  یردولتیغ گرانیو باز ستیبه دولت محدود ن  گرید   تیقدرت و مسئول ،یحکمران دی جد

& Hoff, 2022) کنندیم  تیو جامعه فعال  انیکارکنان، مشتر   ،یتخصص  یهاتشکل   ،یبخش خصوص ،یدولت  ی از روابط با نهادها  یادر عمل در شبکه   زی ن یعموم  یها. سازمان  .

شبکه   یاجزا   انیم  یهمکار   تیظرف  جادیارتباطات و ا  لیتسه  گران،یباز   یسازو رهبران در هماهنگ   رانی بر نقش مد  زین  یاشبکه   یو همکاران بر حکمران  Farahgolمطالعه  
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مختلف    ی هاگروه   دگاهی د  شدن ده یوگو، مشارکت، تعامل و شنگفت  ی برا  یی سازوکارها جاد ی مستلزم ا   یانسان ی منظر، حکمران ن ی. از ا(Farahgol et al., 2025)کرده است   دیتأک

 است. 

  یی به اطلاعات، سرعت پاسخگو  ی دسترس  ت،یشفاف  تواند ی م   ی است. فناور  ده ی بخش  ی به مسئله حکمران  ی دی هوشمند ابعاد جد  ی هاو سامانه   ی اطلاعات  یهای توسعه فناور   زمان،هم

 ی های محور در فناور انسان  یطراح یدر بررس Christiaanseمحور آن وابسته است. انسان یر یکارگو به  یآن به نحوه طراح  یدهد، اما اثربخش شیرا افزا  نفعانی و مشارکت ذ 

بر ضرورت توجه هم  ارز   ،یزمان به حکمرانشهر هوشمند،  مطالعه    نی. همچن(Christiaanse, 2022)  کندی م  دی فناورانه تأک  ده ی چیپ  یهاستم یعملکرد در اکوس  یاب یکنترل و 

Salimi  منسجم از ساختارها، تعاملات و    یکه در چارچوب  رد یقرار گ  ی در خدمت حکمران  تواندی م  ی زمان  ی که فناور  دهد ی شهر هوشمند نشان م  ی و همکاران درباره نظام حکمران

و    ارکت ارتباطات، مش  ت،یشفاف  شیدر خدمت افزا   د یبا   یانسان   یدر حکمران   یاساس، استفاده از فناور   ن ی. بر ا(Salimi et al., 2024) به کار گرفته شود    ی تیریمد   ی سازوکارها

 افراد.  شتریکنترل ب یبرا  یباشد، نه صرفاً ابزار  نفعانی احترام به ذ 

و نظارت بوده    یاب یارز   یهامقررات و نظام   ها،است یس  یسو مسئول اجرا   ک ینهادها از   نی ا  را یها است؛ زاز سازمان   یار یاز بس  شیموضوع در ادارات کل استاندارد ب  ن یا  تیاهم

مستلزم آن است که    یتیموقع نیو شهروندان تعامل دارند. چن یتخصص ی نهادها ها،شگاه یدهندگان خدمات، آزماارائه  دکنندگان،یاز کارکنان، تول یاگسترده  ف یبا ط  گرید   یو از سو

  د ی است که با  یبیترک  یهاسازمان   یژگیو  ادآوری  ییهاسازمان   نیچن  یچندوجه   تیماه  ن،یهمراه شود. علاوه بر ا  یشأن انسان  تیو رعا  ت یشفاف  ،ییبا عدالت، پاسخگو  یفن  ییکارا

ها و الزامات چندگانه با  منطق   یدارا   یهااند که سازمان و همکاران نشان داده   Dohertyپاسخ دهند.    نفعانی و انتظارات متنوع ذ   یاهداف عملکرد   ،یزمان به الزامات نهاد هم

  یی الگو  ی رو، طراح  نیا. از  (Doherty et al., 2014)اهداف و انتظارات گوناگون است    انیتعادل م  جادی ا  ازمندیاند که نمواجه   تی ریو مد   یدر حکمران  ییهای دگیچیها و پتنش

 . ردیزمان در نظر گصورت هم را به   یکار طی مح یانسان  یهای ژگی و و گرانهمیتنظ ف یوظا  ،یساختار یدگ ی چیبتواند پ دی در ادارات استاندارد با ی انسان یحکمران یبرا یبوم

در    ی کاربرد فناور   ای  ییپاسخگو  ،یرهبر   ،یمنابع انسان  یحکمران   ،یسازمان   یخوب، حکمران  یها بر حکمراناز پژوهش   یکه بخش مهم  دهدی نشان م  نیشیمطالعات پ  مرور

آن را در    یامدها یمناسب و پ  یآن، راهبردها   یاجرا  طی راش   ،یانسان  یدهنده حکمرانکه بتواند عوامل شکل   مندنه یمنسجم و زم یهنوز چارچوب  حال،ن یاند؛ بااتمرکز داشته   ی حکمران

  ی ت یر یو مد  یاقتصاد   ،یقانون   ،یفرهنگ  ،ینهاد  یهاتفاوت  ،یرانیا   یعموم  یهادر سازمان  ژهیواست. به   افتهیتوسعه ن  یکند، به اندازه کاف  نییزمان تبطور هم ادارات کل استاندارد به 

 نینباشند. در چن  یمتک  شدهنییتع  شیاز پ  یهاو کارشناسان استخراج شوند و صرفاً بر انتقال مدل   رانی مد  یواقع  یهابطن تجربه   از  یانسان   یحکمران  یکه الگوها   کندی م  جابیا

 متناسب با بافت سازمان ارائه کنند.   یعوامل مختلف را آشکار کرده و چارچوب انیروابط م توانندی م ی اکتشاف یکردهایرو  ،یطیشرا

آنها هنوز    مندنه یزم  یکه چارچوب نظر  ییهاده یمطالعه پد   یبرا   ،یتجرب  یهاو روابط از داده   میآن بر استخراج مفاه  دیو تأک  ییاستقرا  تیماه  لیبه دل  ادیبنداده   یپردازه ینظر

  ی ج یها و استخراج تدر مند پژوهشگر با داده بر اساس تعامل نظام   ه یساخت نظر  ی برا  ی ندیرا فرا  کردیرو   نیا   Charmazدارد.    ییبالا  ت ینشده است، ظرف  تیطور کامل تثببه 

ها کنش ط،یشرا   انی روابط م  نییتب  ی ها برامستمر و توسعه مقوله   سه یمقا ،یمنظم کدگذار  ندیبر استفاده از فرا   زین  Straussو    Corbin .(Charmaz, 2014)  داندی م میمفاه

از    هینظر یریگمشاهده کرد که بر شکل   ز ین  اد یبنداده هینظر   ک یکلاس  کردیدر رو  توانی را م  یی منطق استقرا  نیا   انی. بن(Corbin & Strauss, 2015)اند کرده   د یتأک  امدهایو پ

  ی امکان دسترس  زین افتهیساختارمه ی و ن  قیمصاحبه عم ان،یم نی. در ا(Glaser & Strauss, 2017)دارد   دی تأک  یمفهوم  یبه غنا  یابیتا دست  لیو ادامه تحل  ی دانی م  یهادل داده 

 & Brinkmann)  رودی به شمار م یابزار مناسب  یسازمان   یهاده ی پد  یانهیکشف ابعاد پنهان و زم  یو برا   کندی کنندگان را فراهم م مشارکت  یرهایها و تفسها، برداشت به تجربه 

Kvale, 2015)را از منظر    یانسان  یحکمران  ی امدهایگر، راهبردها و پبسترها، عوامل مداخله   ، یعلّ  طی شرا  ییامکان شناسا  تواندی م  ادیبنداده   کردیاز رو   یریگاساس، بهره   نی. بر ا

 فراهم سازد.  یسازمان  تیکنشگران آشنا با واقع

 است.  ادیبنداده   یپردازه ینظر  کردیدر ادارات کل استاندارد منطقه سه کشور با استفاده از رو   یانسان یحکمران یم یمدل پارادا  یهدف پژوهش حاضر طراح ن،یبنابرا 
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 شناسی پژوهش روش

پارادایم تفسیرگرای در چارچوب  استاندارد منطقه سه کشور،  ادارات کل  در  انسانی  الگوی حکمرانی  پارادایمی  با هدف طراحی مدل  قرار می پژوهش حاضر  پارادایم  ی  گیرد. 

(. بر این اساس، پژوهش ۱998،  ۱گیرند )کروتی هایی ذهنی هستند که از طریق تعاملات اجتماعی شکل می های اجتماعی برساخته تفسیرگرایی بر این فرض استوار است که واقعیت 

مند و استقرایی برای خلق نظریه است که به تشریح  بنیاد روشی نظام پردازی داده بنیاد انجام شده است. نظریه پردازی داده گیری از استراتژی نظریه حاضر با رویکردی کیفی و با بهره 

های غنی و چندبعدی، به  ور شدن در داده دهد تا با غوطه (. این استراتژی به پژوهشگر امکان می 2۰۱۴، 2پردازد )چارمز یک فرآیند، کنش یا تعامل در یک حوزه مطالعاتی خاص می 

 های میدانی ارائه دهد. ای مبتنی بر واقعیت درک عمیقی از پدیده مورد مطالعه دست یابد و نظریه 

گیری هدفمند با تکنیک گلوله  جامعه آماری پژوهش شامل کارشناسان و مدیران ادارات کل استاندارد منطقه سه کشور بود. با توجه به ماهیت اکتشافی پژوهش، از روش نمونه 

 کنندگان عبارت بودند از: (. معیارهای انتخاب مشارکت 2۰۱5، 3آورد )پاتونگیری امکان شناسایی و انتخاب افراد غنی از اطلاعات را فراهم می برفی استفاده شد. این روش نمونه 

 سال سابقه کاری در ادارات استاندارد  ۱۰. داشتن حداقل ۱

 های تخصصی یا عمومی . دارا بودن مدرک حداقل کارشناسی در رشته2

 . آشنایی نسبی با مفهوم حکمرانی  3

 . تمایل به مشارکت در پژوهش ۴

های موجود اضافه نکنند های جدید، اطلاعات جدیدی به مفاهیم و مقولهشود که داده گیری تا رسیدن به اشباع نظری ادامه یافت. اشباع نظری زمانی حاصل می فرآیند نمونه 

 نفر از متخصصان در این پژوهش مشارکت کردند.   ۱5(. در نهایت، 2۰۱7، ۴)گلیزر و استراوس 

آورد )برینکمن و کنندگان را فراهم می های مشارکت ساختاریافته بود. این نوع مصاحبه امکان کاوش عمیق در تجارب و دیدگاه های عمیق و نیمه ها، مصاحبه ابزار گردآوری داده 

گر، راهبردها و پیامدهای  ای و مداخله (. پروتکل مصاحبه شامل سؤالات باز پیرامون محورهایی چون تعریف مفهومی و عملیاتی حکمرانی انسانی، عوامل علّی، زمینه2۰۱5،  5کوال

 سازی شدند. ها ضبط و سپس به صورت کلمه به کلمه پیاده دقیقه انجام شدند. تمامی مصاحبه  9۰ها به صورت حضوری و با میانگین زمانی آن بود. مصاحبه 

( شامل کدگذاری باز، محوری و انتخابی استفاده شد. در کدگذاری محوری، با مقایسه مداوم  ۱998)  ۶ای استراوس و کوربینها از رویه کدگذاری سه مرحله برای تحلیل داده 

 ای )حکمرانی انسانی مبتنی بر شایستگی( شناسایی و مدل پارادایمی ترسیم شد. های اصلی شکل گرفتند. در نهایت در کدگذاری انتخابی، مقوله هستهکدها و مفاهیم، مقوله 

، 8و مقایسه مداوم استفاده شد )لینکلن و گوبا  7کنندگانسازی )استفاده از منابع متعدد داده(، بازبینی توسط مشارکت های چندگانه ها از تکنیکبه منظور افزایش اعتبارپذیری یافته 

شناسی کیفی مورد بازبینی قرار ها به صورت مستمر توسط دو پژوهشگر متخصص در روش (. همچنین، برای تضمین قابلیت اعتماد پژوهش، فرآیند کدگذاری و تحلیل داده۱985

 گرفت. 

 
1 Crotty 
2 Charmaz 
3 Patton 
4 Glaser & Strauss 
5 Brinkmann & Kvale 
6 Strauss & Corbin 
7 Member Checking 
8 Lincoln & Guba 
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ها توسط یک کدگذار مستقل کدگذاری شد و ضریب کاپای  درصد از مصاحبه  ۱5ها، از روش توافق بین دو کدگذار استفاده شد. بدین منظور، به منظور ارزیابی پایایی کدگذاری 

ها و مدیریت  (. برای تسهیل فرآیند تحلیل داده ۱977، ۱دهنده توافق قابل قبول بین کدگذاران بود )لندیس و کوچ ( نشان ۶75/۰کوهن محاسبه گردید. ضریب کاپای به دست آمده )

 استفاده شد.  2۰2۰نسخه  2کیودا افزار مکس کدها از نرم 

 هایافته 

 ( نشان داده شده است. ۱شوندگان که شامل جنسیت، تحصیلات و سنوات خدمات اجرایی هست، به صورت جدول )شناختی مصاحبه های جمعیت ویژگی 

 شوندگانشناختی مصاحبههای جمعیت. ویژگی1جدول 

 سمت  سابقه  تخصصی رشته  تحصیلات  جنسیت ردیف 

 کارشناس اجرای استاندارد  15 شیمی کاربردی  کارشناسی ارشد  مرد 1

 کارشناس اجرای استاندارد  30 شیمی کارشناسی  مرد 2

 رئیس اداره تایید صلاحیت  23 مدیریت اجرایی  کارشناسی ارشد  مرد 3

 کارشناس تایید صلاحیت  23 مدیریت بازرگانی  کارشناسی ارشد  زن  4

 کارشناس امور اداری  23 مدیریت بازرگانی  کارشناسی ارشد  زن  5

 کارشناس اجرای استاندارد  23 شیمی کارشناسی ارشد  زن  6

 کارشناس اجرای استاندارد  19 مهندسی عمران  ارشد  کارشناسی مرد 7

 معاون اداره تایید صلاحیت  24 صنایع غذایی  دکتری زن  8

 رئیس اداره اجرای استاندارد  27 بازرگانی مدیریت  کارشناسی ارشد  مرد 9

 کارشناس آزمایشگاه  29 شیمی کارشناسی ارشد  زن  10

 رئیس اداره حقوقی  30 ادبیات فارسی  کارشناسی  مرد 11

 کارشناس امور مالی  10 مدیریت بازرگانی  کارشناسی ارشد  مرد 12

 کارشناس آزمایشگاه  10 برق و الکترونیک  کارشناسی  زن  13

 معاون توسعه و پشتیبانی  21 حقوق  کارشناسی ارشد  مرد 14

 ها رئیس اداره امور آزمایشگاه 30 نساجی  کارشناسی  زن  15

 

مصاحبه انجام شد و سپس بر اساس    در این پژوهش، به منظور طراحی مدل پارادایمی حکمرانی انسانی در ادارات کل استاندارد منطقه سه کشور، با رویکرد استقرایی، با خبرگان

 ها و کدگذاری در  سه مرحله کدگذاری باز، محوری و انتخابی، به شش بعد اساسی دست یافتیم. بنیاد و با تحلیل داده روش نظریه داده 

 دهد. ( شرایط علی را نشان می 2جدول )

 . شرایط علی مدل حکمرانی انسانی ۲جدول 

 کدهای ثانویه  طبقه

 ارتقاء سطح آگاهی و آموزش  آموزش و توانمندسازی 

 های توسعه و آموزش منابع انسانی برنامه

 های انسانی ارزشباور و تعهد رهبران سازمانی به  رهبری و تعهد 

 ها و اهداف سازمانتعهد کارکنان به ارزش

 تعهد مدیریت به اجرای حکمرانی انسانی 

 مدیران منابع انسانی 

 
1 Landis & Koch 
2 MAXQDA 
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 پذیری افراد مسئولیت

 اجرای راهبردها بر اساس اصول انسانی  کارایی و اثربخشی 

 های انسانی های مبتنی بر ارزشتدوین و اجرای استراتژی

  کارایی و اثربخشی 
 ساختار تصمیم گیری مشارکتی  مشارکت و اجماع 

 مشارکت همگانی 

 ها همکاری سایر دستگاه

 سالاری در جذب و استخدام استفاده از فرآیندهای شایسته ساختار و فرآیندها 

 های انسانی استقرار نظام مدیریت منابع انسانی مبتنی بر ارزش

 اصلاح ساختار اداره کل 

 ها و قوانین مبتنی بر عدالت و انصاف اعمال سیاست

 ایجاد الگوی تعامل مبتنی بر احترام و اعتماد بین مدیران و همکاران 

 های ارتباطی شفاف و کارآمد ایجاد سیستم

 ایجاد فضای باز برای بیان نظرات مخالف و تضمین حق آزادی بیان 

 ایجاد فضای سازمانی مثبت و حمایتی 

 های سازمانی ها و رویهثبات و انسجام در سیاست

 های ارزیابی عملکرد و بازخورد سیستم

  نظارت مستمر و ارزیابی دقیق عملکرد
 های مدیریتی و کاری همکاران توجه و تشویق ارزش فرهنگ و ارزش ها 

 رضایت شغلی 

 های انسانی فرهنگ سازمانی مبتنی بر ارزش

 

 دهد. اصلی )محوری( را نشان می( مقوله 3جدول )

 . مقوله محوری مدل حکمرانی انسانی 3جدول 

 کدهای ثانویه  طبقه

 ها و احترام به انسان و حفظ حقوق انسانی در سازمان ارتقای ارزش ها و اصول انسانی ارزش

 گذاری به انسان، ایجاد محیط کاری مثبت و تقویت تعامل ارزش

 منطبق با کرامت انسانی، رفاه و عدالت اجتماعیاعمال قدرت و اختیار 

 ایجاد محیط کاری توام با احساس ارزشمندی

 های انسانی حکمرانی بر اصول و ارزش

 قواعد برخواسته از ضوابط انسانی حاکم بر روابط بین اعضای سازمان 

 های انسانی نفعان در چارچوب ارزشهدف مشترک برای کنشگران و ذی

 گیری سازمان با توجه به هویت انسان تصمیم  انسان محوری 

 توانمندسازی، ارتقای رفاه و رشد کارکنان در کنار دستیابی به اهداف 

 توجه به انسان 

 گیری های انسانی در فرآیندهای تصمیمتوجه به نیازها، حقوق، و ارزش

 سازمانی های ها و روندگیریقرار دادن انسان در مرکز تصمیم

 های انسانی مدیریت سرمایه

 اداره یک سیستم با استفاده از عمل به قوانین و مقررات برای رسیدن  ضوابط و ابزارهای انسانی 
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 ارائه خدمات با کیفیت و کارآمد به جامعه 

 استفاده از ابزارهای انسانی برای هدایت نیروی انسانی 

 مدیریت کلیه فرآیندهای کاری سازی قدرت در حوزه روش پیاده

 گذاری، اجرا، بررسی، نظارت و کاربست بازخوردها فرآیند قاعده

 های انسانی ها با تمرکز بر نیازها و خواستهمدیریت و هدایت سازمان

 

 دهد. های حکمرانی انسانی را نشان می های استراتژی ( مقوله ۴جدول )

 های حکمرانی انسانی استراتژیهای . مقوله۴جدول 

 کدهای ثانویه  طبقه

 ها و اصول اخلاقی در سازمان ایجاد ارزش های انسانی در سازمان سازی و ارتقای ارزشفرهنگ

 های مستقل برای مبارزه با فساد ایجاد مکانیسم

 پذیرش اشتباهات و جبران آنها 

 تبدیل نقاط ضعف به قوت 

 پردازی و نوآوری ایدهتشویق 

 تلاش برای شناخت فرهنگ سازمان 

 توجه به آثار مثبت حکمرانی انسانی 

 های انسانی توسعه فرهنگ سازمانی شفاف و مبتنی بر ارزش

 های انسانی دهی متناسب با ارزشهای ارزیابی و پاداشطراحی نظام

 های انسانی ارزشسازی الگوهای رفتاری مبتنی بر نهادینه

 های ارزیابی و پیگیری عملکرد سازمانی ایجاد مکانیسم های برنامه ریزی، سیاست گذاری و نظارت استراتژی

 سازی حکمرانی انسانی تخصیص منابع و زمان کافی برای پیاده

 تدوین و اجرای یک سیاست جامع برای حکمرانی انسانی 

 های اجرایی برنامهنظارت مستمر بر  

 های محوری، ماموریت و اهداف راهبردی نهادینه سازی چشم انداز، ارزش

 های بازخورد و ارتباط مداوم با کارکنان ایجاد مکانیزم های مشارکت، ارتباطات و گفتگوی سازمانی استراتژی

 گیری مبتنی بر مشارکت کارکنان های ارتباطی و تصمیمایجاد نظام

 ترویج فرهنگ گفتگو و تبادل نظر آزاد 

 جلب مشارکت فعال ذینفعان 

 مذاکره با نمایندگان مجلس 

 اصلاح ساختارها و فرایندهای سازمانی متناسب با حکمرانی انسانی   ها و فرآیندهای سازمانی های مربوط به ساختار، سیستماستراتژی

 های مدیریت منابع انسانی رویهها و روزرسانی سیاستاصلاح و به

 اقدامات بهبود دهنده مستمر در جهت نیل به اهداف حکمرانی انسانی 

 پذیر و چابک های انعطافایجاد سیستم

 های شفاف و پاسخگو ایجاد سیستم

 ایجاد محیط کاری با معنا و هدفمند 

 استعفای افراد در صورت ناتوانی در انجام وظایف  های توسعه و مدیریت رهبری و منابع انسانی استراتژی

 ایجاد انگیزه برای کارکنان 

 ایجاد تعهد سیاسی 

 ایجاد و معرفی الگوی مناسب به کارکنان 

 ایجاد یک واحد سازمانی متولی امور حکمرانی انسانی 
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 بازطراحی مشاغل برای ایجاد معناداری و چالش 

 پرورش رهبران آینده 

 های حکمرانی انسانی تخصیص منابع مالی و انسانی کافی برای اجرای برنامه

 تسلط و تخصص مدیران 

 تغییر در سبک رهبری به سمت رهبری مشارکتی و حمایتی

 تغییر در مدیران ارشد ستادی 

 تغییر نگرش مدیران در مورد حکمرانی انسانی 

 جذب نیروهای جدید 

 های فردی تفاوتدر نظر گرفتن 

 شفافیت در اقدامات مدیران 

 همراهی کردن مدیران میانی با مشاوران طرح

 استفاده از استراتژی داده  های مربوط به فناوری اطلاعات و ارتباطات استراتژی

 استفاده از فضای مجازی 

 های انسانی ی ارزشکارکنان در زمینهارتقاء آموزش و آگاهی   توسعه، آموزش و توانمندسازی منابع انسانی 

 انتخاب بر اساس شایستگی افراد 

 تاکید بر یادگیری مستمر 

 

 دهد. ( پیامدهای حکمرانی انسانی را نشان می 5جدول )

 های پیامدهای حکمرانی انسانی . مقوله۵جدول 

 کدهای ثانویه  طبقه

 احترام به حقوق کارکنان  پیامدهای اخلاقی 

 عدالت اجتماعیارتقای 

 مبارزه با فساد و ارتقای شفافیت 

 پذیری اجتماعی سازمان ارتقای شهرت و مسئولیت پیامدهای سازمانی 

 ها    افزایش اعتماد عمومی به دولت و سازمان

 افزایش کارایی و عملکرد سازمانی      

 ایجاد پویایی و سرزندگی در سازمان  

 بهبود شفافیت و پاسخگویی  

 بهبود و توسعه روابط کاری 

 ترویج فرهنگ گفتگوی آزاد و شفاف 

 تعهد سازمانی 

 بینانه از کارکنان تعیین انتظارات شفاف و واقع

 تقویت همکاری و ارتباطات بین کارکنان و مدیران  

 جلوگیری از هدر رفتن منابع و حفظ اعتبار سازمان 

 تربیت مدیران کارآمد  پیامدهای مدیریتی

  ها ترویج الگوی حکمرانی مردمی در سایر سازمان
 مشتریان ارتقای کیفیت رفتار کارکنان در تعامل با  پیامدهای مربوط به کارکنان 

 پذیری ارتقای مسئولیت

 افزایش انگیزه و روحیه کارکنان 

 افزایش رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان  

 ها و کمبودها تحمل سختی
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 تقویت خلاقیت و نوآوری در سازمان 

 جلوگیری از هدررفت سرمایه انسانی 

 کاهش استرس و فرسودگی شغلی 

 احساس عدالت و احترام در دریافت خدمات مشتریان پیامدهای مربوط به 

 ارتقای رضایت مشتریان   

 رسانی به مشتریان ارتقای سطح کیفی خدمات

 

 دهد. های حکمرانی انسانی را نشان می ( زمینه ۶جدول )

 های حکمرانی انسانی . زمینه6جدول 

 کدهای ثانویه  طبقه

 اعتماد کارکنان به رهبران سازمانی   بسترهای فردی 

 آگاهی از قوانین و مقررات 

 تجربه افراد  

 توانایی تطبیق کارکنان با تغییرات محیطی

 صبر و پایداری در اجرا 

 ملاحظات دینی و عقیدتی

 استقرار نظام مدیریت منابع انسانی مبتنی بر عدالت و کارآمدی   بسترهای ساختاری 

 ها سالاری و ارزشکارگیری منابع انسانی بر اساس شایستهانتخاب و به

 های انسانی دهی مبتنی بر ارزشهای ارزیابی و پاداشایجاد سیستم

 های شفاف و پاسخگو برای عملکرد سازمان  ایجاد سیستم

 آموزش مستمر و مداوم به عوامل انسانی        

 تدوین و اجرای برنامه راهبردی جامع برای تحقق حکمرانی انسانی   

 های حکمرانی انسانی  تدوین و اجرای قوانین و مقررات مبتنی بر ارزش

 اراده رئوس سازمان  بسترهای فرهنگی و مدیریتی

 های کارکنان در راستای تحقق اهداف سازمان  استفاده از توانمندی

 ایجاد انگیزه و تعهد در کارکنان  

 تعهد مدیران ارشد به حکمرانی انسانی    

 های انسانی  فرهنگ سازمانی مبتنی بر ارزش

 مدیریت منابع انسانی استراتژیک 

 های انسانی ارزشوجود رهبران توانمند و متعهد به 

 امکانات اداری و مالی مکفی    بسترهای اقتصادی

 سازمانی    ارتباطات موثر داخلی و بین بسترهای محیطی

 ایجاد فضایی برای مشارکت و کار تیمی      

 توجه به نیازهای کارکنان 

 نظارت و ارزیابی مستمر فرایند اجرا  

 

 دهد. انسانی را نشان می گرهای حکمرانی ( مداخله 7جدول )

 گرهای حکمرانی انسانی. مداخله7جدول 

 کدهای ثانویه  طبقه
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 سطح آموزش و آگاهی کارکنان در زمینه حکمرانی انسانی  عوامل آموزشی 

 های مدیریتی مهارت

 ای کارکنان نقص در توسعه فردی و حرفه

 کارکنان های مستمر و مداوم برای مدیران و نیاز به آموزش

 تعهد دولت و مدیران به حقوق انسانی  عوامل سیاسی 

 های انسانی ها و تدابیر دولتی مغایر با ارزشسیاست

 های انسانی عقاید سیاسی مغایر با ارزش

 های انسانی ها و فضای مجازی مغایر با ارزشتاثیرگذاری نامناسب رسانه عوامل فرهنگی و اجتماعی 

 های انسانی مدت و غفلت از ارزشکوتاهتمرکز بر منافع 

 ضعف در نظارت و کنترل فساد 

 های انسانی عدم انسجام و مغایرت دیدگاه مدیران و کارکنان با ارزش

 های انسانی عقاید مذهبی مغایر با ارزش

 غلبه اهداف فردی بر اهداف جمعی و سازمانی 

 های انسانی ارزشفرهنگ سازمانی نامناسب و مغایر با  

 های انسانی مقاومت در برابر تغییر و تحول مبتنی بر ارزش

 ها و اقدامات گیریهای انسانی در تصمیمنادیده گرفتن ارزش

 عدالتی و تبعیض در سازمان وجود بی

 وجود فساد و سوءاستفاده از قدرت 

 غیرعادلانه قدرت قانونیای و اعمال سلیقه عوامل قانونی و نهادی 

 های انسانی های کارگری مغایر با ارزشتاثیرگذاری نامناسب اتحادیه

 های انسانی تاثیرگذاری نامناسب نهادهای غیررسمی مغایر با ارزش

 ها ها و قوانین مبتنی بر ارزشتدوین، اجرا و بازنگری مستمر سیاست

 های انسانی مقررات در راستای ارزشتغییرات مستمر و مداوم قوانین و 

 های مردم نهاد ضعف در عملکرد سازمان

 های نظارتی ضعف در عملکرد سازمان

 ضعف در نظارت بر عملکرد و اجرای قانون

 عدم آگاهی مدیران از قوانین و مقررات 

 عدم شفافیت در قوانین و مقررات 

 مداری در نظام اداری و قضاییقانونغلبه زور بر اخلاق و 

 غلبه قوانین و مقررات بر عدالت و انصاف 

 های انسانی کمبود منابع مالی و انسانی متناسب با نیازها و ارزش ای عوامل مالی و بودجه

 مشکلات معیشتی کارکنان مغایر با شان و منزلت انسانی 

 منابع در اختیار مدیر 

 های انسانی ها مغایر با ارزشتاثیرگذاری نامناسب تحریم المللی عوامل محیطی و بین 

 های انسانی المللی مغایر با ارزشتاثیرگذاری نامناسب تهدیدهای بین

 های انسان سازمانی مغایر با ارزشتاثیرگذاری نامناسب ذینفعان برون

 های انسانی ارزشالمللی مغایر با  تاثیرگذاری نامناسب مبادلات بین

 های انسانی از سازمان بالادست دستورات غیرمنطقی و مغایر با ارزش

 های نامناسب استفاده نامناسب از افراد در جایگاه عوامل منابع انسانی 

 های مناسب منابع انسانیها و رویهسیاست

 های انسانی دهی مبتنی بر ارزشهای ارزیابی و پاداشضعف در نظام

 ها عدالت در پرداخت
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 عدم انگیزه کافی کارکنان 

 عدم وجود اعتماد به کارکنان 

 کمبود نیروی انسانی 

 میزان رضایت شغلی کارکنان 

 وجود تعارض بین مدیریت و کارکنان 

 های انسانی وجود نگرش نامناسب کارکنان مغایر با ارزش

 ارکان حکمرانی ارتباطات صحیح بین  عوامل ارتباطی و شفافیت 

 ارتباطات کاری موثر 

 روابط بین کارکنان 

 های ارتباطی موثر سیستم

 گذاری شفافیت در هدف

 شفافیت و ارتباطات داخلی 

 گویی شفافیت و پاسخ

 رسانی به ذینفعان عدم شفافیت در اطلاع

 گیری و اقدامات مدیران عدم شفافیت در تصمیم

 فعال مشارکت اجتماعی 

 مشارکت فعال ذینفعان 

 سازمانی مشکلات در ارتباطات و تعاملات داخلی و بین

 میزان مشارکت کارکنان 

 های انسانی تدوین و اجرای خط مشی جامع و مبتنی بر ارزش عوامل سازمانی و مدیریتی 

 های انسانی( سالاری و تعهد به ارزشانتصاب مدیران بر اساس شایسته

 های انسانی تاثیرگذاری نامناسب محیط کلان سازمان و مغایر با ارزش

 های انسانی تدوین و اجرای اهداف نامناسب و مغایر با ارزش

 های انسانی تدوین و اجرای راهبردهای نامناسب و مغایر با ارزش

 های انسانی های نامناسب و مغایر با ارزشتدوین و اجرای سیاست

 مدیریت سازمان به حکمرانی انسانیتعهد 

 سبک رهبری مدیران 

 های انسانی عدم آگاهی و تعهد مدیران به ارزش

 های انسانی عدم ثبات و انسجام در مدیریت و مغایر با ارزش

 ها گیریهای انسانی در تصمیمعدم عقلانیت و عدم توجه به ارزش

 افراد خاص عدم گردش شغلی و تمرکز قدرت در دست 

 های انسانی ریزی جامع و مبتنی بر ارزشعدم وجود برنامه

 های انس وجود ساختار و فرآیندهای سازمانی نامناسب و مغایر با ارزش

 

دهنده تعاملات ها و شناسایی شش بعد اساسی، مدل نهایی حکمرانی انسانی در ادارات کل استاندارد منطقه یک کشور ارائه شده است. این مدل نشان بر اساس تحلیل داده 

 گر است.  ها و عوامل مداخله ها، پیامدها، زمینه پیچیده و پویا بین شرایط علی، مقوله محوری، استراتژی 
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 . مدل پارادایمی حکمرانی انسانی1شکل 

 گیریبحث و نتیجه 

ها سازمان   نیدر ا   ی انسان  ی نشان داد که حکمران  هاافته یدر ادارات کل استاندارد منطقه سه کشور انجام شد و    یانسان   یحکمران   یمی مدل پارادا  یپژوهش حاضر با هدف طراح

  ،یمحورمدل بر انسان   یگر است. مقوله محور و عوامل مداخله  یانهیزم  طیشرا   امدها،یراهبردها، پ  ،یمقوله محور   ،یعلّ  طی از شرا   یاو متأثر از تعامل مجموعه  یچندبعد   یاده ی پد

 ،یآموزش و توانمندساز  ن،یسازمان استوار بود. همچن  تیهدا  یبرا   یانسان ی و استفاده از ضوابط و ابزارها یانسان  هیسرما  تی ریمد  ،یها و اصول انسانارزش  ،یتوجه به کرامت انسان

  ی حکمران  یریگشکل  یعلّ  طی شرا  نیترعنوان مهم به   یانسان  یهابر ارزش   یمناسب و فرهنگ مبتن  یندها یو اجماع، ساختارها و فرا  رکتمشا   ،یو اثربخش  ییو تعهد، کارا   یرهبر

و منابع    یتوسعه رهبر   ندها،یاصلاح ساختارها و فرا  ،یسازمان  یوگو و نظارت، مشارکت و گفت   یگذار است یس  ،یساز مانند فرهنگ   یی راهبردها  گر،ید   ی شدند. از سو  ییشناسا   ی انسان

کارکنان و   ،یتیر یمد   ،یسازمان  ،یدر سطوح اخلاق   زیمدل ن  یامدها ی. پدهندی را شکل م  یانسان  ی تحقق حکمران  ر یاطلاعات و آموزش مستمر، مس  یاز فناور   یریگبهره   ،یانسان

 محدود کنند.  ای  لیراهبردها را تسه  نیا یاجرا توانندی م  یتیریو مد  یارتباط ،یانسان ،یطیمح  ،یمال  ،یقانون ،یفرهنگ ،یاس یدر سطوح س  یقابل مشاهده بود و عوامل انیمشتر

که کارکنان   ابدیی تحقق م  ی زمان  یانسان  یحکمران  ج،یبود. بر اساس نتا  یو کرامت انسان در ساختار حکمران  یانسان   یهاارزش   تیپژوهش، محور   یهاافتهی   نیتراز مهم   یکی

  جه ینت  ن یشناخته شود. ا   ت یبه رسم یسازمان  یهای ریگم یدر تصم نها آ   یهاو ارزش   های توانمند  ازها، یسازمان در نظر گرفته نشوند، بلکه شأن، حقوق، ن  یی عنوان منابع اجرا صرفاً به

  ی ر یپذت یمسئول  ،یدانسته و بر نقش خودکنترل  یو انسان  ی اخلاق  یهاو ارزش   یسازمان   تی موفق  انیم  وندیبر پ  یرا مبتن  یانسان  یو همکاران همسو است که حکمران  Sapuan  دگاه ی با د

که    دهندی نشان م  یبر احترام در روابط استخدام دی با تأک  Van Burenو    Olsen  ن،ی. همچن(Sapuan et al., 2020)اند کرده   دی أکت  یدر رفتار سازمان ی ارزش  یریگو جهت 
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گفت   توانی م ن،ی. بنابرا(Olsen & Van Buren, 2023)افراد وابسته است   یاخلاق گاهیشأن، استقلال و جا شناختنت یرسمبه زانی سازمان و کارکنان به م انیرابطه م تیفیک

 . کندی م  یتلق یسازمان  یحکمران  یاست که انسان را هدف و محور اصل یکرد یرو  یبه سو  یبه منابع انسان  یگذار از نگاه ابزار انگریدر مدل حاضر ب ی کرامت انسان تیمحور 

  جاد یا   ،یری پذت یمسئول  ،یانسان  یهابه ارزش   رانیمربوط بود. باور و تعهد مد  یانسان  یحکمران  یریگدر شکل   رانیو تعهد مد  یرهبر  کنندهنییپژوهش به نقش تع  گرید   افتهی

و همکاران همخوان است که   Farahgolبا مطالعه  افتهی  نیمدل بودند. ا  ی اساس یهااز مؤلفه  ی تیو حما یمشارکت  یرهبر  یهامناسب و حرکت به سمت سبک  یرفتار ی الگوها

 ن،ی. همچن(Farahgol et al., 2025)اند  برجسته کرده   یسازمان  گرانیباز   انیمشارکت و تعامل م  ،یهماهنگ  جادیو ا  یاشبکه   یحکمران  یسازاده یو رهبران را در پ  رانینقش مد

Metcalfe    وBenn   و   یاجتماع  ،یاخلاق  یهات ی و توجه به مسئول  یسنت  تی ریفراتر از مد   ییهات یتوسعه قابل  ازمندین  دهیچیپ  یهاط ی اثربخش در مح  یاند که رهبرنشان داده

که با رفتار متعهدانه رهبران   یدر صورت  ،یاخلاق  ی دارند که نظام حکمران   دیتأک  زین  Karriو    Caldwell  گر،ید ی. از سو (Metcalfe & Benn, 2013)سازمان است   داری پا

  ستند، یمقررات ن  ان یصرفاً مجر   ی انسان  ی در حکمران  رانیمد   ن،ی. بنابرا (Caldwell & Karri, 2005)  دهد ی م  شی سازمان را افزا  ی اعضا  انیاعتماد م  جاد ی ا  ت یهمراه شود، ظرف

 ها را بر عهده دارند. ارزش  کنندهنه یو نهاد  گرل یبلکه نقش الگو، تسه

کارکنان   یآگاه شینشان دادند که افزا  هاافتهی شد.   ییمدل شناسا  یاساس  یاز راهبردها  ی کیزمان  و هم   یعلّ  طی از شرا  یکیعنوان  به  زین  یمنابع انسان   ی و توانمندساز  آموزش

با    جهینت   نیرا فراهم کند. ا  یانسان  یحکمران  یاجرا  نهیزم  تواندی م   یستگیو انتخاب افراد بر اساس شا   یتیریمد   یهامستمر، توسعه مهارت   یر یادگی  ،یانسان  یهانسبت به ارزش 

 دیو توسعه مستمر کارکنان تأک  ییپاسخگو   ،یساز ت یخوب، بر ظرف  یبر حکمران   یمحور مبتنآموزش   یو همکاران همسو است که در مدل توسعه منابع انسان  Hajilou  یهاافتهی

حل    تیظرف  شیو افزا  رییاصلاح مستمر عملکرد، انطباق با تغ  یبرا   یادیبن  یاز سازوکارها   یک یرا    یسازمان  یر یادگی  Garvin  نی. همچن(Hajilou et al., 2021)اند  کرده 

بلکه کارکنان و    د، یتحقق بخش  ی سازمان  ی واحدها جادی ا  ا یمقررات    ر ییصرفاً با تغ  توانی را نم ی انسان  ی اساس، حکمران  ن ی. بر ا(Garvin, 2000)  کندی م یمسئله در سازمان معرف 

 توانمند شوند.  ی انسان یهاعمل بر اساس ارزش  یطور مستمر از نظر دانش، نگرش و مهارت برابه   دی با  رانیمد 

از الزامات تحقق    یمنابع انسان   تی ری مد  ی عملکرد، نظام پاداش و اصلاح ساختارها  یاب یارز   ،یمنابع انسان  یندها یعدالت در فرا   ،یسالار ستهینشان داد که شا   نیهمچن  ج ینتا

 ن ییتع  ی برا   یرا چارچوب  یمنابع انسان  یآنان حکمران   رد؛مطابقت دا   Grundeiو    Kaehlerشده توسط  ارائه   یمنابع انسان  یبا مدل حکمران   جهینت  نیهستند. ا  یانسان  ی حکمران

فعال  تی هدا  یو سازوکارها   هات ی قواعد، مسئول ن  یهات یو کنترل  با  در مطالعات داخل(Kaehler & Grundei, 2018)  دانندی م  یانسان  ی رویمرتبط   Gholipour  ز ین  ی . 

Souteh   ت ی حما  جادیو ا   یسالارسته یتوسعه شا   ،یمنابع انسان   تیر یمد  یندهایبه اصلاح فرا  رانیا  یبخش دولت  درخوب    یحکمران  یهااند که بهبود شاخص و همکاران نشان داده  

  ی بر ضرورت هماهنگ   یدولت  یهاسازمان   یمنابع انسان  یحکمران   نهیو همکاران در زم  Zare  یهاافتهی  ن،ی. همچن(Gholipour Souteh et al., 2020)وابسته است    یساختار 

 یهااز سطح ارزش   تواندی م  یزمان   ی انسان  ی حکمران  جه،ی . در نت(Zare et al., 2023)دارد    دیتأک  ی و مشارکت کارکنان با اصول حکمران  ی ابی توسعه، ارز  صاب،جذب، انت  انیم

 کنند.  دایپ یتجل یمنابع انسان  تی ری مد یهاستم یرسی ز یها در تمام ارزش  نیفراتر رود که ا  یانتزاع

ارتباط    ت یتقو   ،یمشارکت  ی ریگم یتصم  ی ساختارها  جادیا  ها،افته یبرجسته مدل بودند. بر اساس    یهااز مؤلفه   زین  ییو پاسخگو  تیآزاد، ارتباطات مؤثر، شفاف  ی وگوگفت   مشارکت،

  ی درباره حکمران  Keping  دگاهی با د  جهی نت  نی. اکندی م  تی را تقو  ینانسا  یحکمران  نفعان،ی مخالف و مشارکت فعال ذ  یهادگاه ی د  انیامکان ب  یساز و کارکنان، فراهم  رانیمد  انیم

نشان    زی ن  Gholamiو    Ranjbar .(Keping, 2018)  شوندی محسوب م   یحکمران  تیفیک  ی از ارکان اصل  ییچارچوب، مشارکت و پاسخگو  نیدر ا   رایدارد؛ ز   یخوب همخوان 

  ی ها افتهی.  (Ranjbar & Gholami, 2022)را فراهم آورد    ی اعتماد نهاد  شیافزا   نهیزم  تواند ی مشارکت و اعتماد م  ،یه اجتماع یتوسعه سرما  ق ی مطلوب از طر  ی اند که حکمرانداده 

Salari   ستا  یسازمان   یدر ساختار حکمران  نفعانی گسترده ذ   فیو توجه به ط  ییمشارکت، پاسخگو  تیاهم  انگریب  زین  یران یالمنفعه اعام   یهاو همکاران درباره سازمان  (Salari 

et al., 2021) امکان    رای است؛ ز   یمحور حکمراناز منطق انسان   یبلکه بخش  ،یتیریمد   کیتکن  کیاستنباط کرد که مشارکت کارکنان در مدل حاضر نه صرفاً   توانی م  ن،ی. بنابرا

 . شودی محسوب م  یاحترام به شأن انسان یخود از نمودها  ی ریگمی و مشارکت در تصم یاثرگذار  شدن،ده یشن
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پاسخگو  تیشفاف د   ییو  ن  یهاافتهی   گریاز  آنها  بودند و فقدان  پژوهش  مداخله   زیمهم  قالب عوامل  منفدر  نتا  ییشناسا   یگر  داد که عدم شفاف  جیشد.  قوان  تینشان   ن، ی در 

  MacLeanو    Behnamبا مطالعه    افتهی  نیرا مختل کنند. ا  یانسان  یتحقق حکمران  توانندی از قدرت م  یاقهیضعف نظارت و کنترل و استفاده سل  ،یرسانو اطلاع  های ریگم یتصم

. (Behnam & MacLean, 2011)اند  اشاره کرده   یآنها در عملکرد سازمان  یو تحقق واقع   ییپاسخگو  یاستانداردها  یرسم  رشیپذ  انیم  یسازگار است که به شکاف احتمال 

و رفتار    یرسم استیس ان یاز گسست م یر یآنها و جلوگ یاجرا  تیفیتر از آن، کو مهم  ستین ی کاف ییپاسخگو  ی رسم یهاو نظام  نیکه صرف وجود قوان دهدی موضوع نشان م  نیا

در    ی عموم  ی نهادها  یی حقوق و پاسخگو   نیتضم  ت،ی قانون، شفاف  ت یدولت، حاکم  ی گرمیبر نقش تنظ  ی از منظر حقوق  ز ین  Mahdanian Ardestaniاست. مطالعه    یعمل

  ی محور آن ارتباط واقع عادلانه و انسان   ی و اجرا  یساختار قانون   انیم  د یدر ادارات استاندارد با   ن،ی. بنابرا (Mahdanian Ardestani, 2025)دارد    د یخوب تأک  یتحقق حکمران

 برقرار شود. 

  یهانظام   جادی ا  ،یسازمان  یندها یو پاسخگو، اصلاح فرا  ری پذشفاف، انعطاف   یمناسب بود. وجود ساختارها  یسازمان   یندهایساختارها و فرا  تیپژوهش، اهم  جیاز نتا   گرید   یکی

سازگار است که    Dalzielو    Hillman  دگاهی با د  ینظر  ظراز من  افتهی  نیشناخته شدند. ا   یانسان  یو بازخورد و کاهش تمرکز ناموجه قدرت از الزامات تحقق حکمران   یابی ارز

و  Delima نی. همچن(Hillman & Dalziel, 2003) دانندی سازمان م یعملکرد تیظرف شی به منابع و افزا یدسترس یبرا  یرا علاوه بر کنترل، ابزار   یحکمران یسازوکارها

Ragel  اند  د قرار داده یرا مورد تأک  ی و عملکرد سازمان  ی حکمران  ت یفیک  انیرابطه م (Delima & Rosanna Ragel, 2017)نسبت    تواندی نم   یاساس، ساختار سازمان   نی. بر ا

 کند.  فیتضع ای  تیرا تقو  ی و اخلاق یانسان یرفتارها  تواندی م  ییپاسخگو  وهیو ش یابی نظام ارز ،یریگم یتصم ندیقدرت، فرا  میباشد؛ بلکه نوع تقس یخنث ی رفتار انسان تیفیبه ک

 ن ی نو  یهای و فناور   یارتباط  یهاسامانه  ،یمجاز یبرجسته کردند. استفاده از داده، فضا   ی انسان   ی حکمران  ی اطلاعات و ارتباطات را در راهبردها  ی نقش فناور نیهمچن  هاافتهی

هوشمند همخوان    یهای محور فناورانسان   یدرباره ضرورت طراح  Christiaanse  یهاافتهی با    جهینت  نیکند. ا  تی به اطلاعات و مشارکت را تقو  یدسترس   ت،ی امکان شفاف  تواندی م

و همکاران    Salimi  نی. همچن(Christiaanse, 2022)توجه کند    ز یآن ن  ی و حکمران  یانسان  یامدها یبه پ  ،یو عملکرد  ی علاوه بر اهداف کنترل  دی با  ی که فناور  یاگونه است؛ به 

  ی سازمان   ت یر یمشارکت، تعامل و مد  ،یگذار است یمنسجم از س  یکه در چارچوب  شودی منجر م  یبه بهبود حکمران  ی زمان یکه فناور   اند ه شهر هوشمند نشان داد  یدر مطالعه حکمران

 . شود یمحسوب م   یی پاسخگوارتباط و    ت،یشفاف  تی تقو  ی برا  یبلکه ابزار   ،یروابط انسان  نیگزی نه جا   ی انسان  یدر مدل حکمران  یفناور  ن،ی . بنابرا (Salimi et al., 2024)  ردیقرار گ

 ،یو فرهنگ  یاجتماع  ،یاقتصاد   ،یقانون  ،یاسیدارند. عوامل س  یانسان  یشکست حکمران  ای  تیدر موفق  ینقش مهم  زین  یو نهاد   یط یپژوهش نشان دادند که عوامل مح  جینتا

 Mende دگاهی با د  افته ی ن یشدند. ا یی گر شناسااز جمله عوامل مداخله  ی نظارت ی و ضعف نهادها ر ییمقررات، فساد، مقاومت در برابر تغ رات ییمنابع، تغ ت ی محدود  ،یرونیب ی فشارها

 دیتأک  ی قدرت و قواعد حکمران  یدهدر شکل   یردولتیو غ  یدولت   گرانیاز باز   یاو بر نقش مجموعه  دانندی واحد نم  گریباز  کیرا محصول عملکرد    یمطابقت دارد که حکمران  Hoffو  

ها و انتظارات  کند که در آنها منطق   جادی ا  ی بیترک  یها مشابه سازمان  ی طیشرا  تواندی م  نفعی متعدد ذ   یهابا گروه   وابطر  یدگ ی چیپ  ن،ی. همچن(Mende & Hoff, 2022)  کنندی م

تعارض    تی ری مد  ،یدر هماهنگ  یخاص  یهاها و اهداف چندگانه با چالش منطق   یدارا   یهااند که سازمان نشان داده   زیو همکاران ن  Dohertyشوند.    تی ری زمان مدهم   دیمتفاوت با 

  طی مح  د ی و با   ستیسازمان ن  یدر ادارات استاندارد صرفاً وابسته به اراده داخل  یانسان  یرو، تحقق حکمران  نی. از ا (Doherty et al., 2014)مواجه هستند    تیو حفظ مشروع

 . ردیمورد توجه قرار گ هااست یس ی در طراح  زین یرون یو شبکه روابط ب ی نهاد

 ت،ی توسعه خلاق  ،یشغل  تی و رضا   زشیانگ  شی افزا  ،یتعهد سازمان   تی تقو  ت،یشفاف  یو عملکرد، ارتقا  ییبهبود کارا  ،یو سازمان  یاعتماد عموم   شیمدل، افزا  یامدها یپ  نیترمهم   از

  ی زمان فرد هم   یامدهایپ  تواندی م   یانسان   یهابر ارزش   یمبتن  یناستدلال سازگار است که حکمرا   نیبا ا   جینتا   نیبود. ا   انیخدمات به مشتر   تیفیک  یو ارتقا   یشغل   ی کاهش فرسودگ

سازمان  را    Karriو    Caldwellکند.    جادی ا  یو  مهم   یکیاعتماد  ماخلاق   ینظام حکمران  یامدها یپ  نیتراز  و    Ranjbarو    (Caldwell & Karri, 2005)   دانندی محور 

Gholami  ا  ی اجتماع  ه یخوب، سرما  یحکمران   انیم  وند یپ  ز ین   Ragelو    Delima  گر،ید   ی . از سو (Ranjbar & Gholami, 2022)اند  قرار داده   دیرا مورد تأک  عتماد و 

که   دهندی در پژوهش حاضر نشان م  شدهیی شناسا  یامدها یپ ن،ی. بنابرا (Delima & Rosanna Ragel, 2017)اند مرتبط دانسته  یمناسب را با بهبود عملکرد سازمان   ی حکمران

 عملکرد باشد.  یارتقا  یرهایاز مس یکیخود  تواندی م  یانسان یهابلکه توجه به کارکنان و ارزش   ست؛ی ن یسازمان ییا در تضاد با کار ی محورانسان 

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


 

 

 

 

Copyright: © 2027 by the authors. Published under the terms and conditions of  Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0) License. 

۱۴۰6نجم، سال ه پرم، شمار چهادوره  17  

  ر یجزء بدون توجه به سا  کی   رییدر نظر گرفته شوند و تغ  گریکد یو مرتبط با    ا ینظام پو   کی صورت  به   دی با  یانسان   یحکمران  ینشان داد که اجزا  نیپژوهش همچن  یی نها  مدل 

منفرد، بر استخراج    یرها یمتغ  یبررس  یکه به جا  یکرد یسازگار است؛ رو   ادیبنداده   یپرداز هی مند نظرنظام   تیبرداشت با ماه  نیخواهد داشت. ا  یمحدود   یاجزا احتمالاً اثربخش

کنندگان  از دل تجربه مشارکت   م یمفاه  ی ریگشکل  ت یبر اهم  زین  Charmaz .(Corbin & Strauss, 2015)دارد    دی تأک  امدهایها و پکنش   ط،یشرا   انیروابط م  نییها و تبمقوله 

 Glaser)  ردیشکل گ م یمفاه سه یاز تعامل مستمر با داده و مقا دی با  ه ینظر  زین  ادیبنداده  کیکلاس کرد ی. در رو(Charmaz, 2014) کندی م  دیتأک دهی پد یاجتماع نهیو توجه به زم

& Strauss, 2017)به که با اصول مصاح  یو کارشناسان را فراهم ساخته است؛ امر   رانی مد  یهاتجارب و برداشت   ،یامکان کشف معان  زین  قیعم  یها. استفاده از مصاحبه 

  ی دگ یچیبازتاب پ  توانی مدل را م  یمنظر، ساختار چندبعد   ن ی. از ا(Brinkmann & Kvale, 2015)دارد    ی سازگار  Kvaleو    Brinkmannشده توسط  مطرح   یفیک  یپژوهش

 . گر یکدیمنفک از   یهااز مؤلفه  یادر بستر ادارات استاندارد دانست، نه مجموعه  یانسان  یحکمران یواقع

از سطح گفتمان به  یانسان یهاخواهد داشت که ارزش  داریتحقق پا  تیقابل یدر ادارات کل استاندارد زمان  یانسان یحکمران دهدی پژوهش حاضر نشان م یهاافته یمجموع،  در

نتاابد یانتقال    یروزمره سازمان   یو رفتارها  هااست یساختارها، س آموزش، اصلاح    ت،یمشارکت، شفاف  ،یاخلاق  یرهبر  ،یسالار سته یشا  ،یمحور انسان   انیم  وندیبر ضرورت پ  جی. 

  ان یم  ییراستاهم   جادی ا  یسازمان برا  تیوابسته به ظرف  یحکمران  تیفیکه ک  دهدی نشان م  نی دارند. مدل حاضر همچن  دیتأک  یهدفمند از فناور   یریگو بهره   یمنابع انسان  یندها یفرا

که    کندی م  ی نظام جامع اداره سازمان معرف  کیبلکه    ،یمنابع انسان  یبرنامه مقطع  کیرا نه    ی انسان  یحکمران   یبرداشت  نیاست. چن  یط یو مح  یساختار   ،یتیر یمد  ،یعوامل فرد

 برقرار سازد.   وندیخدمات پ تیفیو ک ییاعتماد، پاسخگو  ،یسازمان  ییکارا ،یکرامت انسان انیم  تواندی م

 ن، ی . نخست، مطالعه در ادارات کل استاندارد منطقه سه کشور انجام شد؛ بنابرا رندیمورد توجه قرار گ  هاافته ی  م یو تعم  ریدر تفس  د یهمراه بود که با   ییهات یحاضر با محدود   پژوهش

  ی مدل به تمام  میمستق  میگذاشته باشد و تعم  ریشده تأثاستخراج   یهاه کنندگان و مقولمشارکت   دگاه یمنطقه ممکن است بر د   نیا   یطیو مح  یسازمان   ،یتیریمد   ،یفرهنگ  یهای ژگیو

تجارب    ،ی شخص  یهابود و ممکن است برداشت   یو کارشناسان متک   رانیپژوهش بر مصاحبه با مد   یهااست. دوم، داده   اطیاحت  ازمندین  ی دولت یهاسازمان   ری سا  ا یادارات استاندارد 

ابعاد مدل را فراهم    انیروابط م  ی سنجش کم  ایاندازه اثر    نییپژوهش امکان تع  یفیک  تیماه  ن،یها اثر گذاشته باشد. همچنبر پاسخ   انکنندگمشارکت   یو ملاحظات سازمان   یشغل

بر    توانندی که م  تندهس  یعوامل  گریاز د   یدولت  یهاسازمان   یطیمح  طی ساختارها و شرا   ن،یقوان  ییا یپو  نیکنندگان و همچنبه مشارکت   ی و دسترس  یزمان  یهات ی . محدودکندی نم

 باشند.   رگذاریدر طول زمان تأث هاافتهی  یبرخ یدار ی پا

و ثبات   یر یپذ انتقال   زانیشود تا م  سه یو مقا  یمناطق ادارات کل استاندارد بررس   ریتر و در سا گسترده   یهاشده در نمونه مدل استخراج   نده یآ   یهادر پژوهش   شود ی م  شنهادیپ

را با    امدهایگر، راهبردها و پعوامل مداخله   ،یانهیعوامل زم  ،یلّع  طی شرا  انیمدل، روابط م  یهاابزار سنجش بر اساس مؤلفه   نیپس از تدو  توانی م  نیابعاد آن مشخص گردد. همچن

  یی به شناسا  تواند ی م  زی ن  گرم یو تنظ  ی دولت  یهادستگاه   ر یاستاندارد و سا   ی سازمان مل  ان یم  یقیآزمون کرد. انجام مطالعات تطب  ی معادلات ساختار  ی ساز و مدل   ی کم  یهاروش 

  ی تر جامع   ریتصو   تواندی م  ز ین  یارشد ستاد   رانیو مد   یسازمان برون   نفعانی ذ  ان،یمشتر  ر،یرمد یکارکنان غ   دگاهید   یکمک کند. بررس  یانسان  یحکمران  ژهیونهیو زم  یعموم   یهامؤلفه 

خدمات و عملکرد    تیفیک  ،یگ تعهد، فرسود  ،یشغل  تی بر اعتماد، رضا  یانسان  یحکمران  یراهبردها  یاثر اجرا  یبررس  یبرا   یانجام مطالعات طول  ن،یاز مدل ارائه دهد. افزون بر ا

 . شودی م هیتوص یسازمان 

منشور    نی. تدو رند یدر نظر گ  یمنابع انسان  یبرنامه جانب   کیو نه صرفاً    تی ر یکلان مد  است یاز س  یعنوان بخشرا به   یانسان  یادارات کل استاندارد حکمران  شود ی م  شنهادیپ

انتصاب بر اساس شا  یندها یفرا  ی بازنگر  ، یانسان  ی حکمران با ارزش   یاب یارز   یهانظام   ی و عدالت، طراح  ی ستگیجذب و  پاداش سازگار  و    رانیآموزش مستمر مد   ،یانسان   یهاو 

ا  تواندی م   یتیو حما  یمشارکت  یرهبر  یهاکارکنان و توسعه سبک  ا  نهیزم  نیدر  باشد.  برا  یسازوکارها   جادی مؤثر  افزا  هادگاه ی د  ان یب  یامن  انتقادات،    مات یتصم  تیشفاف  شیو 

.  شود یم   هیتوص  زیبه اطلاعات ن  یدسترس  لیتسه  ی برا   یو استفاده از فناور   ییپاسخگو   یهاتوسعه سامانه   ،یریگم یممشارکت کارکنان در تص  ه،یارتباطات دوسو   ت یتقو  ،یتیر یمد 

  سطح از    ی انسان  ی شود تا حکمران  یاب یارز   یاصورت دوره و عملکرد واحدها به   ن یتدو  یانسان  یتحقق حکمران  زانیم  ی ابی ارز  ی برا  ی ریگاندازه قابل   یهااست شاخص   ی ضرور  نیهمچن

 گردد.  لیو قابل سنجش در سازمان تبد  داری پا هیرو  کیبه  یاعلام یهاارزش 
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 تشکر و قدردانی

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

 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. 

 اخلاقی موازین 

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

Extended Summary 

Introduction 

Contemporary public organizations operate in increasingly complex institutional environments characterized by rapid 

technological change, expanding stakeholder expectations, growing demands for transparency, and heightened sensitivity to 

ethical and human considerations in organizational decision-making. Within this environment, governance has evolved beyond 

the traditional exercise of formal authority and regulatory control toward a broader framework concerned with accountability, 

participation, legitimacy, transparency, justice, and the quality of relationships among organizational actors. Good governance 

therefore represents not merely an administrative mechanism but a multidimensional approach through which organizational 

structures, decision-making processes, and relationships with stakeholders are aligned with principles of effectiveness, 

responsibility, and fairness (Keping, 2018). In the public sector, these principles are particularly important because 

organizational decisions directly affect citizens, employees, institutional legitimacy, and public trust. Accordingly, the legal 

and administrative role of government in establishing transparent, accountable, rights-oriented, and equitable governance 

arrangements is central to the realization of good governance (Mahdanian Ardestani, 2025). 

The quality of governance is also closely associated with social capital and institutional trust. Governance systems that 

facilitate participation, accountability, responsiveness, and fair treatment can strengthen citizens’ confidence in public 

institutions and contribute to the development of durable social and political trust (Ranjbar & Gholami, 2022). Similarly, 

organizational governance is especially consequential in public-benefit organizations because such organizations interact with 

diverse groups of stakeholders and their decisions often generate social consequences extending beyond organizational 

boundaries (Salari et al., 2021). Research on governance in the Iranian public sector has further demonstrated that the 
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effectiveness of governance depends partly on the quality of human resource management systems, particularly meritocracy, 

employee development, organizational support, and the alignment of personnel processes with good-governance principles 

(Gholipour Souteh et al., 2020). Human resource governance has likewise been conceptualized as a framework for integrating 

governance mechanisms with the management, development, accountability, and regulation of human resources (Kaehler & 

Grundei, 2018). 

Despite the importance of formal governance mechanisms, rules, structures, and control systems alone cannot fully explain 

organizational behavior. Organizations ultimately operate through individuals whose judgments, values, motivations, ethical 

orientations, and interpersonal relationships influence how formal policies are interpreted and implemented. This recognition 

has contributed to the emergence of human governance as an approach that places human dignity, ethical responsibility, 

intrinsic values, and self-regulation at the center of organizational governance. Human governance seeks to complement 

externally imposed controls by encouraging internally grounded ethical conduct and responsible behavior. From both Western 

and Islamic perspectives, human governance has been associated with organizational success through its emphasis on ethical 

values, internal accountability, and morally responsible organizational conduct (Sapuan et al., 2020). The importance of 

recognizing employees as persons possessing dignity, autonomy, rights, and legitimate interests is also consistent with ethical 

approaches to employment relationships that emphasize respect even when organizational actors hold conflicting interests or 

perspectives (Olsen & Van Buren, 2023). 

Leadership is particularly important in translating human-centered values into organizational practice. Leaders shape 

governance not only through formal authority but also through their behavioral example, ethical orientation, allocation of 

resources, communication patterns, and willingness to facilitate employee participation. Contemporary approaches to 

leadership increasingly emphasize the ability to integrate organizational performance with ethical, social, and sustainability-

related responsibilities (Metcalfe & Benn, 2013). Ethical governance systems may also build organizational trust when leaders 

demonstrate consistency between declared values and actual managerial conduct (Caldwell & Karri, 2005). Moreover, the 

growing complexity of public administration requires leaders to operate within networks involving multiple institutional actors. 

Evidence from network governance indicates that managers and leaders have a central role in coordinating actors, facilitating 

participation, and creating conditions for collaborative governance (Farahgol et al., 2025). Governance authority is also no 

longer confined entirely to governmental actors, as non-state stakeholders may influence policy implementation, accountability, 

and the institutional environment in which organizations operate (Mende & Hoff, 2022). 

Human governance is therefore closely connected with the design of human resource systems, organizational learning, and 

employee empowerment. Research on education-oriented human resource development based on good governance has 

highlighted the importance of capacity building, accountability, transparency, and continuous employee development (Hajilou 

et al., 2021). Similarly, human resource governance in public organizations requires alignment among recruitment, selection, 

development, performance management, participation, and organizational values (Zare et al., 2023). Such alignment is 

particularly important because the formal adoption of governance standards does not necessarily guarantee substantive 

accountability. Organizations may demonstrate apparent compliance while actual practices remain disconnected from formally 

adopted standards, resulting in a gap between governance structures and organizational behavior (Behnam & MacLean, 2011). 

Consequently, human governance requires the institutionalization of values within everyday organizational practices rather 

than their mere inclusion in regulations or official statements. 
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Technology also introduces new opportunities and challenges for governance. Human-centered technological design 

emphasizes that organizational technologies should be evaluated not only according to efficiency and control but also according 

to their implications for participation, transparency, accountability, and human experience (Christiaanse, 2022). Research on 

smart-city governance likewise suggests that technological systems become effective governance instruments only when 

embedded within coherent structures of participation, policy, communication, and managerial coordination (Salimi et al., 2024). 

These considerations are particularly relevant to the Provincial General Directorates of Standard, whose regulatory, 

supervisory, technical, and service-related responsibilities require simultaneous attention to organizational efficiency, public 

accountability, employee competence, stakeholder relationships, and the ethical exercise of administrative authority. Therefore, 

developing a context-sensitive human governance framework for these organizations is necessary to explain how human values 

can be incorporated into leadership, human resource management, organizational processes, communication, accountability, 

and service delivery. Accordingly, the present study aimed to design a paradigmatic model of human governance for the 

Provincial General Directorates of Standard in Region Three of the country. 

Materials and Methods 

This study employed a qualitative research design within an interpretivist paradigm and used grounded theory as its 

methodological strategy. The study population consisted of experts and managers working in the Provincial General 

Directorates of Standard in Region Three of the country. Participants were recruited through purposive sampling supplemented 

by the snowball technique. Eligibility criteria included having at least 10 years of work experience in standardization 

organizations, holding at least a bachelor’s degree in a specialized or general field, possessing familiarity with the concept of 

governance, and being willing to participate in the study. Sampling continued until theoretical saturation was achieved, 

resulting in the participation of 15 experts and managers with diverse educational and professional backgrounds. 

Data were collected through in-depth, semi-structured interviews. The interview protocol included open-ended questions 

concerning the conceptual and operational meaning of human governance, its causal and contextual conditions, intervening 

factors, implementation strategies, and anticipated consequences. Interviews were conducted face-to-face, lasted approximately 

90 minutes on average, were recorded with appropriate permission, and were subsequently transcribed verbatim. 

Data analysis followed a three-stage coding procedure consisting of open, axial, and selective coding. During open coding, 

meaningful concepts were extracted from interview data. Axial coding was then used to compare and organize the concepts 

into higher-order categories and to identify relationships among them. Finally, selective coding was conducted to identify the 

central category and integrate the categories within a paradigmatic model. Credibility was enhanced through data triangulation, 

member checking, and constant comparison. The coding process was also reviewed continuously by two researchers with 

expertise in qualitative methodology. To assess coding reliability, 15% of the interviews were independently recoded, and 

Cohen’s kappa coefficient was calculated. The obtained coefficient of 0.675 indicated an acceptable level of inter-coder 

agreement. MAXQDA 2020 was used to organize, manage, and facilitate the qualitative data-analysis process. 

Findings 

Analysis of the interview data resulted in the development of a paradigmatic model of human governance consisting of six 

interrelated dimensions: causal conditions, the core category, strategies, consequences, contextual conditions, and intervening 

conditions. The core category reflected competency-based human governance centered on human dignity, human values, 

human-centered decision-making, human capital management, and the use of human-oriented rules and mechanisms for 

directing organizational processes. 
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The causal conditions included several major categories. Education and empowerment involved increasing employee 

awareness and developing human resources. Leadership and commitment included leaders’ belief in human values, employee 

commitment to organizational objectives, managerial commitment to human governance, and individual responsibility. 

Efficiency and effectiveness reflected the implementation of strategies based on human principles. Participation and consensus 

encompassed participatory decision-making, broad employee involvement, and interorganizational collaboration. Structural 

and procedural conditions included merit-based recruitment, human-value-oriented human resource management systems, 

organizational restructuring, fair regulations, transparent communication, supportive organizational climates, consistent 

procedures, and continuous performance evaluation. Organizational culture was characterized by respect for human values, 

positive working relationships, and job satisfaction. 

The identified strategies comprised institutionalizing human values and ethical principles, strengthening anti-corruption 

mechanisms, encouraging innovation, developing transparent organizational culture, designing value-consistent evaluation and 

reward systems, strategic planning and continuous monitoring, strengthening organizational participation and dialogue, 

reforming structures and human resource procedures, establishing flexible and accountable systems, developing participatory 

and supportive leadership, allocating adequate human and financial resources, using information and communication 

technologies, and promoting continuous training and competency-based selection. 

The model identified multiple consequences. Ethical outcomes included greater respect for employee rights, stronger social 

justice, increased transparency, and improved anti-corruption capacity. Organizational consequences included increased public 

trust, improved performance and efficiency, greater organizational vitality, stronger accountability, improved working 

relationships, open dialogue, organizational commitment, better collaboration, and reduced resource waste. Employee-related 

consequences included greater responsibility, motivation, job satisfaction, organizational commitment, creativity, and 

innovation, together with reduced stress and occupational burnout. Customer-related outcomes included a stronger perception 

of fairness and respect, increased satisfaction, and improved service quality. 

Contextual conditions were classified into individual, structural, cultural-managerial, economic, and environmental 

dimensions. Intervening factors encompassed educational, political, cultural-social, legal-institutional, financial, 

environmental-international, human-resource, communication-transparency, and organizational-managerial influences. These 

factors could either facilitate or hinder the successful implementation of human governance. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that human governance is not a single administrative practice but an integrated organizational 

system in which human values, competency, leadership, structures, communication, human resource processes, and 

environmental conditions interact dynamically. The central position of human dignity indicates that governance becomes 

genuinely human-centered only when employees are treated as active organizational actors whose rights, capabilities, values, 

and needs are incorporated into decision-making. In this sense, human governance moves beyond formal compliance and 

establishes a substantive connection between organizational authority and respect for individuals. 

The findings further indicate that leadership commitment is essential for translating human values into practice. Policies 

concerning fairness, transparency, participation, and employee development are unlikely to be sustainable unless managers 

consistently embody these principles in their decisions and behavior. At the same time, the importance of education, 

competency development, and merit-based human resource management suggests that ethical governance requires institutional 
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capacity as well as moral commitment. Employees need appropriate knowledge, skills, opportunities, and organizational 

systems if human-centered principles are to influence everyday performance. 

The identification of participation, organizational dialogue, transparency, and accountability as major components of the 

model also demonstrates that human governance depends on the quality of organizational relationships. Employees who have 

opportunities to participate, express disagreement, access information, and receive fair feedback are more likely to experience 

organizational processes as legitimate and respectful. Technology may strengthen these processes when it is used to facilitate 

communication and transparency rather than merely intensify managerial control. 

Another significant contribution of the model is its emphasis on contextual and intervening conditions. Human governance 

cannot be implemented independently of political, legal, cultural, financial, institutional, and environmental realities. 

Organizational initiatives may be weakened by inadequate resources, unstable regulations, resistance to change, discriminatory 

practices, lack of transparency, inappropriate leadership, or weak accountability mechanisms. Effective implementation 

therefore requires coordinated interventions across individual, managerial, structural, and institutional levels. 

Overall, the proposed paradigmatic model provides a comprehensive framework for understanding and implementing human 

governance in the Provincial General Directorates of Standard. It suggests that sustainable human governance requires the 

integration of human dignity and values with competency-based management, participatory leadership, transparent 

organizational structures, continuous learning, effective communication, and accountable human resource systems. If 

implemented coherently, this approach has the potential to improve organizational effectiveness while simultaneously 

increasing employee motivation, job satisfaction, commitment, public trust, service quality, and respect for human dignity. The 

model therefore offers both a conceptual foundation for further research and a practical framework for strengthening human-

centered governance in public-sector organizations. 
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