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 چکیده
مطالعه از نظر هدف   نیا اساات.  یدولت  یهادر سااازمان  داریپا  یمنابع انسااان تیریمد   کردیبا رو رانیمد   یهایسااتگیشااا  نییتب  یبرا  یمدل ساااختار ک یو آزمون    یپژوهش طراح  نیهدف ا

  یر یگو با بهره  لیاستان اردب  یدولت  رانیو مد   ینفر از خبرگان دانشگاه  1۵با مشارکت    ،یفیانجام شد. در مرحله ک  ختهیآم  کردیاست و با رو  همبستگی–یفیروش توص ثیو از ح  یکاربرد

سااده و با پرساشانامه   یتصاادف  یریگبه روش نمونه  یدولت یهاساازمان ریمد   3۸4ها از  داده  ،ی. در مرحله کمد یاساتخرا  گرد یها و ابعاد اصال مقوله  ن،یاساتراو  و کورب  یمیاز مدل پارادا

 ج ینتا شاد. د ییتأ  یبیترک  ییایکرونباخ و پا  ییایهمگرا، پا  ییانجام گرفت و روا  AMOSافزار  و نرم یمعادلات سااختار یساازها با اساتفاده از مدلداده  لیشاد. تحل   یسااخته گردآورمحقق

طور معنادار  به  گرمداخلهو   یانهیزم  ط یشاارا نی(. همچنp<0.001اثر مثبت و معنادار دارند ) امدهایبر راهبردها، و راهبردها بر پ یمحور دهیپد  ،یمحور دهیآور بر پد الزام  ط ینشااان داد شاارا

 رانیمد   یساتگیتوساعه شاا  یمعتبر برا یچارچوب  ،یشانهادیپ مدل از برازش مطلوب مدل بودند. ی( حاکCFI ،TLI  ،RMSEA)  یبرازندگ  یهاکردند. شااخ   نییرا تب  یساتگیشاا  یراهبردها

 کمک کند. یدولت یهاعملکرد کارکنان و سازمان یداریبه بهبود پا تواند یو م کند یفراهم م داریپا یمنابع انسان تیریبر مد  یمبتن

 یدولت یهاسازمان ؛یمعادلات ساختار دار؛یپا یمنابع انسان تیریمد  ران؛یمد  یستگیشا  :واژگان کلیدی
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Abstract 
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simple random sampling using a researcher-developed questionnaire. Structural equation modeling (SEM) was conducted in AMOS, and 
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 مقدمه 

  ی هادگرگون کرده است. سازمان  ن یادیطور بنها را به در سازمان  تیریمد  تی ماه  ،یفناورانه و اجتماع  ،یاقتصاد  ق یتحولات عم  ر،یاخ  یهادر دهه 

مح  ،یدولت   یهاسازمان  ژه یوبه   ،یامروز چندذ  داریناپا  ده،یچیپ  یطیدر  پاسخگو  کنندیم  تیفعال  ینفعی و  آن  در    ت یمشروع  ،یکارآمد  ،ییکه 

فراتر رفته و به کنشگران   یادار  فیصرف وظا  یاز اجرا  رانینقش مد  ،یطی شرا  نی. در چنشودیزمان مطالبه مصورت هم به   یداریو پا  یتماعاج

  ی هایستگ یکه شا  دهدیها نشان مشده است. پژوهش   لیبلندمدت سازمان تبد  یبقا  نیو تضم  یارزش عموم  جادیا  ،یمنابع انسان  تی در هدا  یدیکل

  نیها در او سازمان  رانیعملکرد مد  زیعوامل تما  نیتراز مهم  یکی  ،یرفتار  یها ت یها و قابلها، نگرشاز دانش، مهارت  یامجموعه   عنوانبه  یتیریمد

 . (López-Fernández & Romero-Fernández, 2025; Zaharov & Kashtanova, 2024)  دیآیشمار مبه   ده یچیپ  یهاطیمح

  هایستگی . شادیگرد  ل یتبد  ی منابع انسان  تی ریمد  یاز ارکان اصل  یکیبه    جیتدرشد و به   ت یریمد  اتیوارد ادب   1970دهه    لیاز اوا  یستگیشا  مفهوم 

 ،یستگی شا  یها. مدلسازدیفراهم م  یشغل  یهات یکه امکان بروز عملکرد اثربخش و برتر را در موقع  شودیاطلاق م  ییهایژگیبه و  یطور کلبه 

ارز  ،ییشناسا  یبرا  یابزار و  به سازمان  هایژگیو  نیا  یابیتوسعه  م  کنندیها کمک مهستند و  راهبرد  انیتا  قابل  ی الزامات  خود    ی انسان  یهات ی و 

 یستگی شا  یهاتوسعه مدل   ان،یم  نی. در ا(Bhagat & El Achmar, 2023; Draganidis & Mentzas, 2006)کنند    جادیا  ییراستاهم

 Chung)است    افته ی  یمضاعف  تی اهم  ران،یمد  یابیو ارز  یپرورن یانتخاب، آموزش، جانش  رینظ  ی دیکل  یهایری گمیتصم  یربنایزعنوان  به   یتیریمد

& Chen, 2021; Garman et al., 2018) . 

پ  با قادر باشند در    دیبا  یامروز  رانی. مدشودیمحدود نم  یادار  ای  یفن  یهاصرفاً به مهارت  رانیانتظار از مد  ،یتیریمد  فیوظا  یدگیچیگسترش 

  ی امدها یحال، پ  ن یکنند و در ع  ت یفناورانه را هدا  راتییتغ  ند،ینما  تیریرا مد  نفعانی با ذ  یکنند، تعاملات چندسطح  یریگم یتصم  ت یعدم قطع  طیشرا

انسان  یاجتماع بگ  مات یتصم  یو  بازتعر  ی. مطالعات متعددرندیخود را در نظر  به د  ران یمد  یهایستگ یشا  فیبر ضرورت    شدن، یتال یج یدر پاسخ 

تغ  شدن یجهان ا(Kissi et al., 2025; Rai et al., 2025; Stenger & Jonker, 2024)اند  کرده   دیتأک   یانتظارات اجتماع  رییو    ن ی. 

ها  سازمان  ی ازهاین  یپاسخگو  گریمدت و کنترل متمرکز بودند، دکوتاه   ییکه عمدتاً بر کارا  ،یستگیشا  یسنت  یهاشده است که مدل   موجب تحولات  

 نباشند. 

ها را  سازمان  ، یداریشده است. پا  لیتبد  یعموم  ی گذاراست یو س  تیریمسلط در مد  ی هااز گفتمان  یکیبه    یدار یتحولات، مفهوم پا  ن یکنار ا  در

منابع    تیریچارچوب، مد  ن یتوجه کنند. در ا  زیخود ن  یهاتیفعال  یطیمحست ی و ز  یاجتماع  یامدها یبه پ  ،یکه علاوه بر اهداف اقتصاد  کندیملزم م

رفاه کارکنان و منافع جامعه را برقرار سازد   ،یعملکرد سازمان  انیتعادل م  کندیمطرح شده است که تلاش م  نی نو  یکردیعنوان روبه  داریپا  یانسان



...منابع انسانی پایدار تیر یمد کردیبا رو رانی مد یستگ یمدل شا   
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(Ehnert, 2014; Stahl et al., 2020)و    یاجتماع  یاهیمثابه سرمابلکه به   د،ی تول  ی برا  یعنوان عاملرا نه صرفاً به   یمنابع انسان  کرد،یرو  نی. ا

 . (Aust et al., 2020; Mariappanadar & Kramar, 2014)  ابدیدر بلندمدت حفظ و توسعه  د یکه با ردیگیدر نظر م یاخلاق

انسان  تیریمد بلندمدت، عدالت    یهات ی دارد که شامل توجه به سلامت و رفاه کارکنان، توسعه قابل  دیاز اصول تأک   یابر مجموعه  داریپا  یمنابع 

 ت یری در مد  داری ناپا  یکردهایاند که روها نشان داده است. پژوهش   یتیریمد  ماتیتصم  یمنف  یامدهایو کاهش پ  یاجتماع  یریپذت یمسئول  ،یسازمان

انسان افزااگرچه ممکن است در کوتاه   ،یمنابع  به  بلندمدت آس  یوربهره   شیمدت منجر  اما در  به کارکنان و سازمان وارد    ی جد  یهابی شوند، 

منابع    یدار ی پا  فیتضع  ا یدر تحقق    یاکننده ن یینقش تع رانیمد  یستگیمنظر، شا  ن ی. از ا(Bush, 2020; Mariappanadar, 2003)  کنندیم

 ,Manzoor et al., 2019; Wagner)  کنندیو اجرا م  ریرا تفس  یمنابع انسان  یهاه یو رو  هااست یهستند که س  رانیمد  رایز  کند،یم  فایا  یانسان

2013) . 

مند مورد  طور نظام هنوز به   ،یدر بخش دولت  ژه یوبه   دار، یپا  یمنابع انسان  تیریو مد  یتیریمد  یهای ستگیشا  ان یم  وندیکه پ  دهدیپژوهش نشان م  اتیادب

 ,Liang & Kakemam) اند  مختلف پرداخته   ع یدر صنا  ران یمد  یهایستگیشا   ییبه شناسا  ی که مطالعات متعدد  یقرار نگرفته است. در حال  یبررس

2025; Mikła, 2025; Ogbara & Chukwunwa, 2025)پژوهش کمتر  ا  ی،  است  کرده  قالب    های ستگیشا  ن یتلاش  در  مدل    کی را 

 ییعلاوه بر کارا  یدولت  ران یمد  رایز  ابد،ییم  ی شتریب  تی اهم  ی دولت  یهادر سازمان  یخلأ پژوهش  نیکند. ا  لیتحل   ی داریپا  کردیو با رو  یساختار

 .(Mohammadi et al., 2025; Soveidi & Dosti, 2025)هستند   زین یاجتماع ییو پاسخگو یعموم  یهاارزش تحقق مسئول  ،یسازمان

با چالش  یدولت  یهاسازمان انتظارات    یعموم  ییپاسخگو  یفشارها  ،یو اجتماع  یاسیس  یهات یمحدود  ده،یچیپ  یبوروکراس  رینظ  ییهامعمولاً  و 

 ییهایستگی. شاسازدیرا برجسته م  یفن  یهافراتر از مهارت   ییهای ستگیاز شا  ران یمد  یضرورت برخوردار  ط،یشرا   ن یاند. امواجه   نفعانیمتناقض ذ

هستند که    ییهات یاز جمله قابل  مات،یتصم  یاجتماع  یامدهایمشارکت و درک پ  جادیا  ییتوانا  ،یااخلاق حرفه  ر، ییتغ  تیریمد  ،یستمیتفکر س  مانند

بر    زین   ران یدر ا ری. مطالعات اخ(Bigley & Roberts, 2014; Shimoni, 2017)  شوند یم  یتلق یاتیح  یدولت  یهاسازمان  دار یپا  ت ی هدا یبرا

 Naimati et al., 2025; Nili) اند  کرده   د یکشور تأک   یو فرهنگ  ینهاد  ط یمتناسب با شرا  یدولت  رانیمد  یستگ یشا  یهامدل  یسازیلزوم بوم

Ahmadabadi et al., 2025 ). 

 کرد،ی رو  ن یو همسو با ا  سته یشا  یرانیبدون وجود مد  دار، یپا  یمنابع انسان  تیریمد  یکردهایکه استقرار رو  دهدینشان م  یشواهد تجرب  گر،ید  یسو  از

  تواند یم  نان آ   ماتیها و تصمکارکنان هستند و نگرش  سته یو تجربه ز  ی کلان منابع انسان  ی هااستیس  ان یحلقه واسط م  ران، ی. مدستین  ریپذعملاً امکان 

بنابرا(Piwowar-Sulej et al., 2023; Sypniewska et al., 2023)را در عمل رقم بزند    ی داریناپا  ا ی  یداریپا که    یمدل   یطراح  ن،ی. 
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م پ   یسازمان  یراهبردها  ران،یمد  ی محور  یهایستگیشا  ،یعل  طیشرا  انیبتواند روابط  به   یدار یپا  ی امدهایو    ک یکند،    ن ییتب  کپارچهیصورت  را 

 .(Ehnert et al., 2016; Scavarda et al., 2019) شودیمحسوب م یو کاربرد  یضرورت نظر

  ق ی تلف  ی درباره چگونگ  یاساس  یهاهمچنان پرسش  ،یستگیشا  یهاو توسعه مدل   دار یپا  ی منابع انسان  تیریدر حوزه مد  ینظر  یهاشرفت یوجود پ  با

صنعت تمرکز دارند و کمتر به    ک یالزامات خاص    ایمدت  موجود، بر عملکرد کوتاه   ی ستگیشا  ی هااز مدل   یاریمانده است. بس  ی دو حوزه باق  نیا

. در مقابل، (Hong-hua & Yan-hua, 2009; Raja & Aisha, 2012)اند  توجه کرده   یتیریمد  ماتیتصم  یو اجتماع  ی انسان  ی امدهایپ

 Aust et al., 2020; Stahl)اند  غفلت کرده   یتیریمد  یهای ستگیبا شا  یعمل  وند یمطرح شده و از پ  یصورت انتزاعگاه به   ی داریپا  یکردهایرو

et al., 2020)ارائه دهند. یو ساختار یقیتلف یکه بتوانند چارچوب  سازدیرا برجسته م ییهاضرورت انجام پژوهش  ،ینظر  کافش ن ی. ا 

کرده   یبرخ  ر، یاخ  ی هاسال  در تلاش  روشمطالعات  از  استفاده  با  بازنگر  یستگیشا  یهامدل   ، یلیتحل  شرفته ی پ  یهااند  بهره   یرا  از    یریگکنند. 

 ,Chung & Chen)را فراهم کرده است    یستگیپنهان شا  یالگوها  ییامکان شناسا  ده،یچیپ  یآمار  یهامتون و مدل   لیتحل  ،یکاوداده   یهاروش

2021; Garman et al., 2018)یهایستگ یاند که شانشان داده   ،یدولت  یها و سازمان  یراهبرد  عیدر حوزه صنا  د یجد  یهاپژوهش   نی. همچن  

  ن ی. با ا(Kissi et al., 2025; Liang & Kakemam, 2025)دارند    یسازمان  یداریو پا  یعملکرد، نوآور  یدر ارتقا  یمینقش مستق  یتیریمد

 کنند. نییساختار منسجم و قابل آزمون تب کیروابط را در قالب  نیکه بتوانند ا شودیاحسا  م ییهامدل  هب  ازیحال، همچنان ن

ها سرنوشت  که تعامل آن   اندوسته یپهمشدت به دو مفهوم به   داریپا  یمنابع انسان  ت یریو مد  رانیمد  ی ستگیگفت که شا  توانی توجه به مطالب فوق، م  با

شود که    یانسان  ع مناب  یهااست یمنجر به اتخاذ س  تواندیم  وند، یپ  ن ی. عدم توجه به ازندیرقم م  نده یآ  یهارا در مواجهه با چالش  یدولت  یهاسازمان

فرسا موجب  بلندمدت  در  اما  کارآمدند،  ظاهر  در  عموم  یانسان  هیسرما  ش یاگرچه  اعتماد  کاهش   ;Bush, 2020)  شوندیم  یو 

Mariappanadar & Kramar, 2014) متوازن،   یهایریگمیتصم سازنه یزم تواندیم ،یداری بر پا یمبتن یستگیشا یها. در مقابل، توسعه مدل

 .(Mohammadi et al., 2025; Soveidi & Dosti, 2025)گردد   یدولت یهاسازمان یآورتاب  شیو افزا  تیریمد ت یفیک  یاارتق

 یدر پ دار،یپا یمنابع انسان  تیریو مد  یتی ریمد  یهایستگیشا اتیاز ادب  یریگو با بهره  یدولت  یهااسا ، پژوهش حاضر با تمرکز بر سازمان  نیا  بر

  عهمطال  ن یکند. هدف ا  نییمند تب صورت نظامحوزه را به   نیا  یدیکل  یهامؤلفه   انیجامع ارائه دهد که روابط م  یمدل ساختار  کیآن است که  

 است. یدولت یهادر سازمان داریپا یمنابع انسان تیریمد کردیبا رو رانیمد یستگیشا یمدل ساختار نییو تب  یطراح

 شناسیروش

ها با استفاده از پرسشنامه محقق داده  .باشدتحقیق حاضر، از نظرهدف،كاربردی و از نظرماهیـت وروش، توصـیفی از نـوع همبـستگی می

اساتید های دولتی و  مدیران سازماننفر از    15گروه خبرگان شامل    كیفی كه در مرحله اول با مشاركت سوال از مفاهیم مرحله    78ساخته با  
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 ، درجه لیکرت بدست آمده  5بر اساس مدل پارادیمی استراوس و كوربین با انجام روایی و پایایی با مقیاس    دانشگاهی حوزه منابع انسانی

پرسشنامه توزیع    384باشد كه در رده مدیریتیهای دولتی میجامعه نمونه آماری پژوهش در مرحله كمی مدیران سازمان  شده است.  استفاده

 مورد استفاده قرار گرفته است.   spssشده است. بمنظور دستیابی به آمار توصیفی نرم افزار

 توزیع فراوانی پاسخگویان بر حسب جنسیت  .1جدول 

 درصد  فراوانی  جنسیت 

 1/89 342 مرد 

 9/10 42 زن

 100 384 جمع

 

( شامل تحلیل عاملی مرتبه دوم و تحلیل مسیر استفاده  SEMهمچنین برای بررسی ارتباط بین متغیرهای تحقیق از مدل معادلات ساختاری )

است. برای بررسی پایایی پرسشنامه این مطالعه از ضریب    Amosشده است. نرم افزار مورد استفاده در این مطالعه نرم افزار تخصصی آماری  

چنین، برای بررسی روایی پرسشنامه از از نظرات خبرگان و همچنین شاخص  ( استفاده گردیده است. همCRآلفای كرونباخ و از پایایی تركیبی )

 Tی نبوده و آماره 0.5( استفاده شد. با توجه به نتایج بدست آمده، چون بار عاملی هیچ سوالی كمتر از AVEمیانگین واریانس استخراج شده )

است،لذا هیچ یک از سوالات از مدل حذف   0.05نیست و هم چنین معنی داری برای تمامی سوالات كمتر از    1.96ر از  هیچ سوالی كمت

دهد  ی این عوامل بالا بوده و نشان میهاسازهاست، لذا پایایی    0.7شود. همچنین چون مقادیر آلفای كرونباخ برای تمامی عوامل بزرگتر از  نمی

بدست    0.7( برای تمامی عوامل بزرگتر از  CRچنین، چون مقادیر پایایی تركیبی )كه سوالات مربوط به عوامل دارای برازش مناسبی هستند. هم

 از پایایی تركیبی مناسبی برخوردار هستند. هاسازهآمد، لذا 

 ، پایایی ترکیبی و پایایی کرونباخ AVE. 2جدول 

 آلفای كرونباخ  پایایی تركیبی  AVE شاخص 

 92/0 92/0 67/0 رقابتی هممزیت 

 93/0 94/0 72/0 مدیریت آینده و تغییر 

 94/0 95/0 76/0 مدیریت ارزش همگانی 

 93/0 94/0 72/0 ای وظیفهشایستگی 

 80/0 93/0 72/0 شایستگی عمومی

 94/0 95/0 75/0 راهبرد شایستگی ارگانیکی سازمان 

 93/0 93/0 69/0 راهبرد شایستگی مکانیکی سازمان 

 94/0 95/0 75/0 حمایت سازمانی ادراک شده 

 95/0 95/0 76/0 فرهنگ سازمانی 

 91/0 91/0 64/0 تفکر سیستمی مدیران 



 و همکاران یب یحب  

 

 

7 

ه 
ور

د
جم

پن
 ،

ه 
ار

شم
جم

پن
ل 

سا
 ،

14
04

 

 92/0 92/0 74/0 فرهنگ سنتی و ریسک گریزی سازمانی 

 93/0 94/0 78/0 محدودیت سیاسی و اجتماعی 

 90/0 90/0 69/0 پایداری عملکرد كاركنان 

 89/0 90/0 60/0 پایداری عملکرد سازمانی 

 

مدل، از مدلیابی معادلات    ها از دو شاخص چولگی و كشیدگی جهت استفاده شده است. به منظور برازش برای بررسی نرمال بودن توزیع داده

مدل معادلات ساختاری یک تحلیل چند متغیری بسیار نیرومند از   استفاده شده است.  حداقل مربعات جزئیساختاری با بکارگیری روش  

ای از معادلات رگرسیون است كه به محقق امکان میدهد مجموعه GLMخانواده رگرسیون چند متغیره و به بیان دقیقتر بسط مدل خطی كلی 

های برازندگی كه در معادلات ساختاری مورد استفاده قرار گرفتهاند به شرح زیر طور همزمان مورد آزمون قرار دهند. برخی از شاخصرا به

 میباشند: 

این شاخص بر مبنای تحلیل ماتریس باقیمانده قرار دارد و برخلاف بسیاری از :  RMSEA))  الف( ریشه میانگین توان دوم خطای تقریب 

های برازش برای فواصل اطمینان مختلف نیز قابل محاسبه است. این شاخص بر مبنای پارامتر غیرمركزی قرار دارد. مقدار این شاخص  شاخص

 اسکور نسبت به درجه آزادی میباشد. -اگر برابر صفر باشد نشان دهنده كوچکتر بودن كای

اسکور به درجه آزادی حاصل میشود. دیدگاهها درباره مقدار قابل قبول برای این  -این شاخص از تقسیم آماره كای :  اسکور بهنجار-ب( کای

برخی    معنیدار نباشد نشان دهنده تفاوت مدل تدوین شده پژوهش با مدل مطلوب میباشد.اسکور  -كای گر مقدار  شاخص متفاوت میباشد. ا 

قابل قبول میدانند. در این   2و برخی كوچکتر از    3، برخی كوچکتر از  5تا    1، برخی بین  3تا    1اسکور به درجه آزادی را بین  -نسبت كای

 . به عنوان حد قابل قبول در نظر گرفته شده است  5پژوهش مقادیر كمتر از 

های نسبی  باشد، جزو شاخصمی  AGFIو    RMR ،NNFI،RFI  ،NFI  ،CFI  ،GFIها كه شامل  این شاخص  های برازش نسبی:شاخص ج(  

 1تا    0/ 90های نسبی در بازه  میباشند كه نشان دهنده میزان همخوانی مدل به دست آمده با مدل مطلوب است. در مقالات پژوهشی، شاخص

 مورد توجه و مطلوب هستند.  

 در متغیر شرایط علی و الزامآور هاسازه مربع )توان دوم( ارتباط )ضریب همبستگی( هر سازه با سایر . 3جدول 

استخراج   مدیریت ارزش همگانی  مدیریت آینده و تغییر  رقابتی هممزیت   واریانس  میانگین 

 شده

 67/0 51/0 49/0  رقابتی هممزیت 

 72/0 45/0  49/0 مدیریت آینده و تغییر 

 76/0  45/0 51/0 مدیریت ارزش همگانی 
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 در متغیر پدیده محوری  هاسازه مربع )توان دوم( ارتباط )ضریب همبستگی( هر سازه با سایر  .4جدول 

 میانگین واریانس استخراج شده  شایستگی عمومی ای وظیفهشایستگی  

 72/0 56/0  ای وظیفهشایستگی 

 72/0  56/0 شایستگی عمومی

 

 در متغیر راهبردها  هاسازه مربع )توان دوم( ارتباط )ضریب همبستگی( هر سازه با سایر  .5جدول 

 میانگین واریانس استخراج شده  2 1 

 75/0 63/0  راهبرد شایستگی ارگانیکی سازمان  

 69/0  63/0 راهبرد شایستگی ارگانیکی سازمان  

 

 در متغیر عوامل زمینهای  هاسازه مربع )توان دوم( ارتباط )ضریب همبستگی( هر سازه با سایر . 6جدول 

 میانگین واریانس استخراج شده  3 2 1 

 75/0 51/0 66/0  حمایت سازمانی ادراک شده 

 76/0 48/0  66/0 فرهنگ سازمانی 

 64/0  48/0 51/0 تفکر سیستمی مدیران 

 

 گر مداخلهدر متغیر عوامل  هاسازه مربع )توان دوم( ارتباط )ضریب همبستگی( هر سازه با سایر . 7جدول 

 میانگین واریانس استخراج شده  2 1 

 74/0 55/0  فرهنگ سنتی و ریسک گریزی سازمانی 

 78/0  55/0 محدودیت سیاسی و اجتماعی 

 

 در متغیر پیامدها  هاسازه مربع )توان دوم( ارتباط )ضریب همبستگی( هر سازه با سایر  .8جدول 

 میانگین واریانس استخراج شده  2 1 

 69/0 51/0  پایداری عملکرد كاركنان 

 60/0  51/0 پایداری عملکرد سازمانی 

 

های های مطالعه رسم شده و شاخصدر پایان، از مدل معادلات ساختاری استفاده شده و نمودار مسیر برای مدل كلی پژوهش شامل تمامی متغیر

 نیکویی برازش برای این مدل كلی بدست آمده است.  

های دولتی استان اردبیل براساس مدل استراوس وكوربین  شایستگی مدیران با رویکرد مدیریت منابع انسانی سبز در سازمان مدل ساختاری

 نشان داده شده است.  1طراحی شده است كه شکل
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 کوربین  و استراوس پارادایمی  مدل 1شکل 

 های : با فرضیه است  بنابراین مدل مفهومی پژوهش مدلی 

،مدیریت آینده و تغییر،مدیریت ارزش همگانی( بر  رقابتیهمشایستگی مدیران با رویکرد مدیریت منابع انسانی سبز )مزیت   شرایط الزام آور  -

های شایستگی مدیران با رویکرد مدیریت منابع انسانی سبز )شایستگی عمومی)رفتاری( و شایستگی وظیفه ای)كاركردی(( تاثیر معنا فعالیت 

 داری دارد.

بر  فعالیت   -  ) ای)كاركردی(  و شایستگی وظیفه  انسانی سبز )شایستگی عمومی)رفتاری(  منابع  مدیریت  با رویکرد  مدیران  های شایستگی 

 راهبردها )شایستگی انگیزشی سازمان و شایستگی مکانیکی سازمانی(  تاثیر معنا داری دارد. 

ای شایستگی مدیران با رویکرد مدیریت منابع انسانی سبز )تفکر سیستمی مدیران، فرهنگ سازمانی و حمایت سازمانی ادراک  زمینه عوامل  -

 شده ( بر راهبردها)شایستگی انگیزشی سازمان و شایستگی مکانیکی سازمانی( تاثیر معنا داری دارد. 

عوامل مداخله گر شایستگی مدیران با رویکرد مدیریت منابع انسانی سبز )محدودیت سیاسی و اجتماعی و فرهنگ سنتی و ریسک گریزی(    -

 بر راهبردها)شایستگی انگیزشی سازمان و شایستگی مکانیکی سازمانی( تاثیر معنا داری دارد. 

راهبردهای شایستگی مدیران با رویکرد مدیریت منابع انسانی سبز )شایستگی انگیزشی سازمان و شایستگی مکانیکی سازمانی( بر پیامدها   -

 )پایداری عملکرد كاركنان و پایداری عملکرد سازمانی( تاثیر معنا داری دارد.
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 های دولتی استان اردبیل مدل مفهومی شایستگی مدیران با رویکرد مدیریت منابع انسانی سبز در سازمان  .2 شکل

 هایافته

ها از دو شاخص چولگی و كشیدگی جهت استفاده شده است. اگر میزان شاخص كشیدگی برای متغیری برای بررسی نرمال بودن توزیع داده

 ( قرار داشته باشد، میتوان گفت كه آن متغیر از توزیع نرمال پیروی میکند. -2 ,+ 2( و مقدار چولگی مربوط به آن در بازه )-3 ,+ 3در بازه )

 پژوهش متغیرهای معیار، چولگی و کشیدگی انحراف میانگین، .9جدول 

 كشیدگی  چولگی  متغیر 

 -50/0 -94/0 آور الزامشرایط علی و 

 -08/0 -04/1 رقابتی هممزیت 

 53/0 -21/1 مدیریت آینده و تغییر 

 -71/0 -87/0 مدیریت ارزش همگانی 

 51/0 -13/1 پدیده محوری 

 30/0 -15/1 ای وظیفهشایستگی 

 13/0 -54/0 شایستگی عمومی

 37/0 -08/1 ای زمینهعوامل 

 69/0 -23/1 حمایت سازمانی ادراک شده 

 27/1 -37/1 فرهنگ سازمانی 
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 03/0 -98/0 تفکر سیستمی مدیران 

 -01/0 -96/0 راهبردها 

 18/1 -44/1 راهبرد شایستگی ارگانیکی سازمان 

 27/0 -06/1 راهبرد شایستگی ارگانیکی سازمان 

 14/0 -08/1 گر مداخلهعوامل  

 -36/0 -94/0 فرهنگ سنتی و ریسک گریزی سازمانی 

 27/1 -39/1 محدودیت سیاسی و اجتماعی 

 08/0 -09/1 پیامدها 

 08/0 -18/1 پایداری عملکرد كاركنان 

 -01/0 -03/1 پایداری عملکرد سازمانی 

 

( و میزان كشیدگی مربوط به آنها -2  ,+  2نشان میدهد كه میزان چولگی برای تمامی متغیرهای پژوهش در بازه )  9نتایج ارائه شده در جدول  

مدل برازشی را   3( قرار دارد. لذا، میتوان گفت كه تمامی متغیرهای پژوهش از توزیع نرمال پیروی میکنند. همچنین در شکل  -3  ,+  3در بازه )

مدل برابر   جذر میانگین مربعات خطای برآورد  مشاهده میشود شاخص 5- 4همانطور كه در جدول  دهد.در حالت تخمین استاندارد نشان می

است(.    0/ 1به دست آمده است كه نشان میدهد مدل از برازش مطلوبی برخوردار است )زیرا در برازش مطلوب این معیار كمتر از    0/ 091با  

های برازش مدل اكثراً در محدوده میباشد. همچنین، دیگر شاخص 5شده و كوچکتر از  4/ 28اسکور به درجه آزادی برابر با -مقدار آماره كای

 های برازندگی مدل نشان میدهد كه برازش مدل معنیدار و قابل قبول است. قابل قبول یا مطلوب قرار دارند. شاخص

 های برازش مدلشاخص . 10جدول 

 وضعیت  مقدار مطلوب  مقدار  شاخص 

 خی دو نسبی 
 

 مطلوب  5كمتر از  28/4

 قابل قبول  05/0كمتر از  RMR 06/0 شاخص میانگین مجذور پس ماندها 

 قابل قبول  9/0از   بزرگتر GFI 83/0 شاخص نیکویی برازش 

 مطلوب  9/0از   بزرگتر NFI 95/0 هنجار شاخص تناسب به

 مطلوب  9/0از   بزرگتر IFI 96/0 شاخص تناسب فزاینده 

 مطلوب  9/0از   بزرگتر TLI 90/0 شاخص توكر لوئیس 

 مطلوب  9/0از   بزرگتر CFI 96/0 ای شاخص تناسب مقایسه

 مطلوب  1/0كمتر از  RMSEA 091/0 ریشه میانگین مربعات خطای برآورد

  

2x
df
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 نتایج کلی برآورد الگوی معادلات ساختاری پژوهش )برازش مدل محوری پژوهش( .3شکل 

تأثیر معنیداری دارد. زیرا سطح معنیداری مربوط به این رابطه   آور بر پدیده محوریملاحظه میشود، عوامل علی و الزام  3همانطور كه در شکل  

  ضریب مسیر (. 11( قرار دارد )جدول -96/1 , 1/ 96و خارج از بازه ) 45/ 81كوچکتر شده است و آماره تی مربوط به آن نیز برابر با  0/ 05از 

آور بر پدیده محوری تأثیر مثبت  ی این پژوهش، عوامل علی و الزامهایافتهشده و مثبت میباشد. به بیان دیگر، براساس   0/ 92  این رابطه برابر با

تأثیر   و معنیداری دارد. در نتیجه، فرضیه اصلی اول پژوهش در سطح خطای پنج درصد مورد تأیید قرار گرفت.پدیده محوری بر راهبردها 

شده و خارج    8/ 29كوچکتر شده است و آماره تی مربوط به آن نیز برابر با    0/ 05داری دارد. زیرا سطح معنیداری مربوط به این رابطه از  معنی

ی این ها یافتهشده و مثبت میباشد. به بیان دیگر، براساس    0/ 27  این رابطه برابر  ضریب مسیر(.  11( قرار دارد )جدول  - 1/ 96  ,  1/ 96از بازه )

تأثیر مثبت و معنیداری دارد. در نتیجه، فرضیه اصلی دوم پژوهش در سطح خطای پنج درصد مورد تأیید   پژوهش، پدیده محوری بر راهبردها

كوچکتر شده است و آماره تی مربوط    05/0تأثیر معنیداری دارد. زیرا سطح معنیداری مربوط به این رابطه از    قرار گرفت.راهبردها بر پیامدها

و مثبت شده است. به بیان   0/ 80  این رابطه برابر  ضریب مسیر(.  11( قرار دارد )جدول  -1/ 96  ,  1/ 96و خارج از بازه )  25/ 88به آن نیز برابر با  

تأثیر مثبت میگذارد. در نتیجه، فرضیه اصلی سوم پژوهش در سطح خطای پنج    ی این پژوهش، راهبردها بر پیامدهاها یافتهدیگر، براساس  

كوچکتر    0/ 05بر راهبردها تأثیر معنیداری دارد. زیرا سطح معنیداری مربوط به این رابطه از    رگمداخلهدرصد مورد تأیید قرار گرفت. شرایط  

  این رابطه برابر  ضریب مسیر(.  11( قرار دارد )جدول  - 1/ 96  ,  1/ 96و خارج از بازه )  18/ 83شده است و آماره تی مربوط به آن نیز برابر با  

بر راهبردها تأثیر مثبت میگذارد. لذا، فرضیه اصلی چهارم   گرمداخلهی این پژوهش، شرایط  هایافتهو مثبت شده است. در نتیجه براساس    0/ 62

ای بر راهبردها تأثیر معنیداری دارد. زیرا سطح معنیداری مربوط به پژوهش در سطح خطای پنج درصد مورد تأیید قرار گرفت. شرایط زمینه
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(. 11( قرار دارد )جدول  -1/ 96  ,  1/ 96و خارج از بازه )   10/ 69كوچکتر شده است و آماره تی مربوط به آن نیز برابر با    0/ 05این رابطه از  

ای بر راهبردها تأثیر مثبت میگذارد. ی این پژوهش، شرایط زمینهها یافتهو مثبت شده است. در نتیجه براساس    0/ 35  این رابطه برابر  ضریب مسیر

های اصلی پژوهش لذا، فرضیه اصلی پنجم پژوهش در سطح خطای پنج درصد مورد تأیید قرار گرفت. به طور كلی نتایج نهایی آزمون فرضیه

 مشاهده كرد:  10با استفاده از مدل كلی برازش شده را میتوان در جدول 

 های اصلی پژوهش نتایج نهایی آزمون فرضیه .10جدول 

 نتیجه  سطح معنیداری  آماره تی ضریب مسیر  مسیر  فرضیه 

 تأیید  001/0 81/45 92/0 پدیده محوری  ← آورالزامعوامل علی و  1

 تأیید  001/0 29/8 27/0 راهبردها   ←پدیده محوری   2

 تأیید  001/0 87/25 80/0 پیامدها   ←راهبردها  2

 تأیید  001/0 83/18 62/0 راهبردها   ← گرمداخلهشرایط  4

 تأیید  001/0 69/10 35/0 راهبردها  ← ایزمینهشرایط  5

 

، از مدلیابی های فرعی پژوهشبا توجه به نرمال بودن توزیع متغیرهای پژوهش و پیچیدگی مدل، جهت برازش مدل فرعی و آزمون فرضیه

های برازندگی مدل معادلات ساختاری  از شاخص  فرعی پژوهشبه منظور برازش مدل    .استفاده شد  آموسمعادلات ساختاری در نرمافزار  

 ها بدینگونه برآورد شده است:  استفاده به عمل آمد كه براساس آن، شاخص

 های برازش مدلشاخص  .11 جدول

 وضعیت  مقدار مطلوب  مقدار  شاخص 

 خی دو نسبی 
 

 قابل قبول  5كمتر از  98/5

 قابل قبول  05/0كمتر از  RMR 084/0 شاخص میانگین مجذور پس ماندها 

 قابل قبول  9/0از   بزرگتر GFI 75/0 شاخص نیکویی برازش 

 مطلوب  9/0از   بزرگتر NFI 90/0 هنجار شاخص تناسب به

 مطلوب  9/0از   بزرگتر IFI 91/0 شاخص تناسب فزاینده 

 مطلوب  9/0از   بزرگتر TLI 90/0 شاخص توكر لوئیس 

 مطلوب  9/0از   بزرگتر CFI 91/0 ای شاخص تناسب مقایسه

 قابل قبول  1/0كمتر از  RMSEA 12/1 ریشه میانگین مربعات خطای برآورد

 

ها در محدوده مطلوب یا قابل قبول قرار دارند. بنابراین، میتوان گفت كه مدل پژوهش ملاحظه میشود، اكثرا شاخص  11همانطور كه در جدول  

های مورد نظر، كیفیت مدل مفهومی را ها برازش داده شده است، پس مدل انتخابی مورد تأیید قرار میگیرد. در واقع شاخصبهخوبی به داده

2x
df
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های فرعی استفاده كرد و به تفسیر مطلوب ارزیابی میکنند. از اینرو بعد از تأیید مدل فرعی میتوان نتایج تحلیل ساختاری را در آزمون فرضیه

 آنها پرداخت.  

، 4براساس شکل  را نشان میدهند.    انتخابی پژوهشو روابط ساختاری بین متغیرهای مدل    فرعی پژوهش  یهاآزمون فرضیه  نتایج  4شکل  

های فرعی پژوهش، آماره تی و سطح گزارش شده است. معیار رد یا تأیید فرضیه  13ی فرعی پژوهش در جدول  هاآزمون فرضیه  خلاصه نتایج

( قرار داشته باشد و یا سطح معنیداری مربوط به آن كمتر  -1/ 96 , 1/ 96خارج از بازه ) ایرابطهمعنیداری است. اگر مقدار آماره تی مربوط به 

 باشد، آن رابطه در سطح خطای پنج درصد مورد تأیید قرار میگیرد.   0/ 05از 

 

 نتایج کلی برآورد الگوی معادلات ساختاری پژوهش )برازش مدل انتخابی پژوهش( .4شکل 

 مشاهده كرد:  12های فرعی پژوهش با استفاده از مدل انتخابی برازش شده را میتوان در جدول به طور كلی نتایج نهایی آزمون فرضیه

 های فرعی پژوهشنتایج نهایی آزمون فرضیه .12 جدول

 نتیجه  سطح معنیداری  آماره تی ضریب مسیر  مسیر  فرضیه 

 تأیید  001/0 97/7 22/0 پدیده محوری  ← رقابتیهممزیت  1

 تأیید  001/0 74/14 41/0 پدیده محوری  ←مدیریت آینده و تغییر  2

 تأیید  001/0 49/25 70/0 پدیده محوری  ←مدیریت ارزش همگانی  3

 تأیید  001/0 38/4 17/0 راهبرد شایستگی انگیزشی سازمان  ←پدیده محوری   4
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 تأیید  001/0 68/13 44/0 راهبرد شایستگی مکانیکی سازمانی  ←پدیده محوری   5

 تأیید  001/0 57/9 38/0 راهبرد شایستگی انگیزشی سازمان  ←حمایت سازمانی ادراک شده  6

 تأیید  001/0 45/6 25/0 راهبرد شایستگی انگیزشی سازمان  ←فرهنگ سازمانی   7

 تأیید  001/0 26/10 41/0 راهبرد شایستگی انگیزشی سازمان   ←تفکر سیستمی مدیران  8

 تأیید  001/0 91/6 22/0 راهبرد شایستگی مکانیکی سازمانی   ←فرهنگ سنتی و ریسک گریزی   9

 تأیید  001/0 97/18 61/0 راهبرد شایستگی مکانیکی سازمانی   ←محدودیت سیاسی و اجتماعی  10

 تأیید  001/0 83/6 22/0 پایداری عملکرد كاركنان  ←راهبرد شایستگی انگیزشی سازمان   11

 تأیید  001/0 65/3 12/0 پایداری عملکرد سازمانی  ←راهبرد شایستگی انگیزشی سازمان   12

 تأیید  001/0 02/23 73/0 پایداری عملکرد كاركنان  ←راهبرد شایستگی مکانیکی سازمانی  13

 تأیید  001/0 35/23 76/0 پایداری عملکرد سازمانی  ←راهبرد شایستگی مکانیکی سازمانی  14

 

 گیرینتیجه بحث و 

برخوردار است   یاز برازش مطلوب داریپا  یمنابع انسان ت ی ریمد کردیبا رو  رانیمد یستگیشا  یپژوهش نشان داد كه مدل ساختار نیا  یهاافتهی

  کیتنها  نه  یتیریمد  یهایستگیآن است كه شا  انگریب  یطور كلبه   جهینت  نی شدند. ا  دییصورت معنادار تأمدل به   یاصل  یهامؤلفه  انیو روابط م

 نی. اكنندیم  دایمعنا پ  یداریپا  یامدهایراهبردها و پ  ،یسازمان  طی هستند كه در تعامل با شرا  یو چندسطح  یستم ی س  یادهیبلکه پد  ،یفرد زهسا

د با  شاهم  ییهادگاهیبرداشت  كه  به  یستگی راستاست  ظرفرا  پا  جادیا  ت یعنوان  تفس  داریارزش  جامعه  و  سازمان  سطح    كنندیم  ریدر 

(Draganidis & Mentzas, 2006; López-Fernández & Romero-Fernández, 2025) . 

 دهیبر پد  یاثر مثبت و معنادار  ،یو راهبرد  ینهاد  ،یطیآور، شامل الزامات محو الزام  یعل  طیاز آن بود كه شرا  یمهم پژوهش حاك   افتهی  نینخست

 ریشدت تحت تأثبلکه به  رند،یگ یدر خلأ شکل نم  یتیریمد  یهایستگیكه شا  دهدینشان م  جهینت  نیدارند. ا  رانیمد  یهایستگ یشا  یمحور

 شدنیتال ی جیدر عصر د  رانیاند كه مدكرده  دیتأك   ز ین  ریاخ  یهاقرار دارند. پژوهش  یی پاسخگو   یتحولات فناورانه و فشارها  ،یرونیب  راتانتظا

 ,.Kissi et al)واكنش مؤثر نشان دهند   عی سر راتییها را قادر سازد به تغهستند كه آن ییهایستگیبه توسعه شا ریناگز ،یطیمح یدگ یچیو پ

2025; Rai et al., 2025)ی و انتظارات اجتماع یالزامات قانون  ،یعموم   یهات یآور اغلب با مأمورالزام  طی شرا  نیا   ،یدولت  یها. در سازمان  

 Mohammadi) كندیم دیرا تشد یتیر یمد یسنت  یهافراتر از مهارت یها یستگیاز شا یامر ضرورت برخوردار نیگره خورده است و هم

et al., 2025; Soveidi & Dosti, 2025) . 

آن است كه   انگریب افتهی نیدارد. ا یسازمان یبر راهبردها یاثر معنادار ،یتیر یمد یهایستگیشا یمحور دهیدوم پژوهش نشان داد كه پد جهینت

در   یحت  گر،ید  انی. به بكنندیم  فایا  یسازمان  یراهبردها  یو انتخاب و اجرا  یطیمح  طیشرا  انی م  یدینقش واسط كل  ران،یمد  یهایستگیشا

با   جهینت  نیمتفاوت منجر شود. ا  یبه اتخاذ راهبردها  تواندی م  رانیمد  یستگیمشابه، تفاوت در سطح و نوع شا  یطیالزامات مح  جودصورت و
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 ,Bigley & Roberts)  دانندیم  یاتیعمل  یها كلان به كنش  یو فشارها  ها است یترجمه س   یرا عامل اصل  رانیهمسو است كه مد  یی هادگاهید

2014; Shimoni, 2017)اند  اند، نشان دادهتمركز داشته  یدولت  یهادر سازمان  یتیریمد  یستگیشا  یهامدل   یكه بر طراح  یمطالعات  نی. همچن

 ;Naimati et al., 2025) دهدیسازمان را شکل م یراهبرد یهایریگ جهت   ماًیمستق رانیمد یو ارزش یرفتار  ،یشناخت  یهایستگی كه شا

Nili Ahmadabadi et al., 2025) . 

  ، یفرهنگ سازمان رینظ یا نهیزم طی بود. شرا یستگی بر شا یمبتن یبر راهبردها یانهیزم طی معنادار شرا ریپژوهش، تأث نیمهم ا یهاافتهی گرید از

 رانیمد  یكه حت  كندیم  دییتأ  جهینت  نی. اكنندیرا فراهم م  یتیریمد  یهایستگیشا   فیتضع  ایموجود، بستر تحقق    یو ساختارها  ی نهاد  ت ی حما

 ن یخود نخواهند بود. ا  یها ت یكامل قابل  یری كارگ نامناسب، قادر به به  یبالا، در صورت قرار گرفتن در بسترها   یهایستگیبرخوردار از شا

  ست،ی ن  رانیمد  ی تنها محصول رفتار فرد  یداریكه پا  ی اگونهقرار گرفته است، به  دیمورد تأك   زین  داریپا  یمنابع انسان  ت یریمد  ات یموضوع در ادب

 .(Ehnert, 2014; Stahl et al., 2020)است  یسازمان یهاستمیافراد و س انی م ییافزابلکه حاصل هم

دارند.    ی سازمان  یبر راهبردها  یاثر معنادار  ،یو نهاد  یاجتماع  ،یاس یس  یهات ی، از جمله محدودگرمداخله  طی نشان داد كه شرا  نیهمچن  هاافتهی

و    یارحرفهیاز مداخلات غ  ی ها معمولاً با سطوح بالاترسازمان  نیا  رایدارد، ز  یاژهیو  تیاهم  یدولت  یهادر بستر سازمان  ژه یوبه  جهینت  نیا

 ر ییرا تغ  رانیمد  یریگ م یتصم  یرهایمس  توانندیم  ییهات یمحدود  نیاند كه چننشان داده  زین  نیشیپ  یهااند. پژوهشمواجه  یرونیب  یفشارها

  ن ی . با ا(Wijayanti et al., 2024; Zaharov & Kashtanova, 2024)شوند    یاحرفه  یهایستگی شا  فیمنجر به تضع  یداده و حت

مداخلات   نیا  یاثرات منف  یتا حد  تواندیم  یداریهمسو با اصول پا  یتیریمد  یهایستگیكه وجود شا  دهدینشان م  ضرپژوهش حا  جیحال، نتا

 كند. ت یتر هدامتوازن یكرده و سازمان را به سمت راهبردها لیرا تعد

عملکرد كاركنان و سازمان بود.   یداریپا  یامدهایبر پ  یستگیبر شا   یمبتن  یمثبت و معنادار راهبردها   ریپژوهش، تأث  یهاافتهی  نیتراز مهم  یکی

 ی داری زمان عملکرد و پابه بهبود هم  توانندیو كاركنان استوارند، م  رانیمد  ی هایستگی كه بر توسعه شا  ییكه راهبردها  كندیم  دییتأ  جهینت  نیا

  ی هات ی بر توسعه قابل  یگذارهیسرما  قی از طر  دار،یپا  یمنابع انسان  ت یریاند مد همسو است كه نشان داده  یبا مطالعات  افتهی  نیمنجر شوند. ا

 ,.Manzoor et al., 2019; Sypniewska et al)  دهدیارتقا م  زیتعهد و سلامت كاركنان را ن   ت،یبلکه رضا   یورتنها بهرهنه  ،یانسان

2023). 

ها سازمان  داردیم  انی كه ب  یدگاهید  كند؛یم  ت ی حما  داریپا  یمنابع انسان  تیریپارادوكس در مد  دگاهیپژوهش از د  نیا   جی نتا  ،یمنظر نظر  از

به اهداف عملکردطور همبه  دیبا پ  یزمان  كنند    یانسان  یامدهایو  . (Ehnert, 2014; Mariappanadar & Kramar, 2014)توجه 

را قادر سازند   رانیكنند و مد  فایپارادوكس ا  نیدر ا   یاكنندهنقش متوازن  توانندیم  یتیریمد  یهایستگیكه شا  دهدینشان م  اضرح  ی هاافتهی
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كه درباره    ییدر پرتو هشدارها  ژهیوموضوع به  نی. ادینما  یریجلوگ   یانسان  هیبه سرما  ب یاز آس  ،ییاتخاذ كنند كه ضمن حفظ كارا  یماتیتصم

 .(Bush, 2020; Mariappanadar, 2003) ابدییم ت یاند، اهممطرح شده یمنابع انسان داریناپا  یکردهایرو یمنف یامدهایپ

  یی دارد. شناسا  یدارند، همخوان  دیتأك   یت یریمد  یهایستگیشا  فیداده در بازتعر  لیو تحل  یكه بر نقش فناور  یپژوهش با مطالعات  جینتا  نیهمچن

 ندیرا آشکار نما  رهایمتغ  انی روابط م  یدگ ی چیاست كه بتوانند پ  یو ساختار  یلیتحل  یکردهایرو  ازمندین  د،یدر عصر جد  هایستگی و توسعه شا

(Chung & Chen, 2021; Garman et al., 2018) زمان  پژوهش، امکان آزمون هم   نیدر ا  یمعادلات ساختار   یساز. استفاده از مدل

 ارائه داده است.  یداریو پا هایستگیشا انی جامع از تعامل م یریرا فراهم كرده و تصو  یامدیو پ یروابط علّ

مدل    کی منجر شود كه در قالب    یو سازمان  یمنابع انسان  یداریبه پا  تواندیم   یزمان  ران،یمد  یستگیكه شا  دهدینشان م  جی مجموع، بحث نتا  در

و   یمداخلات نهاد  ،یانهیزم  طیبدون توجه به شرا  ،یفرد  یها. تمركز صرف بر آموزش مهارتردیمورد توجه قرار گ   یستمیو س  یساختار

 ی منابع انسان  ت یریدر مد  کپارچهی  یکردهایكه بر لزوم رو   ییهابا پژوهش  هاافتهی  نیكند. ا  جادیا  داریپا  یامدهایپ  تواندینم  ،یازمانس  یراهبردها

 . (Aust et al., 2020; Scavarda et al., 2019) دارند، همسو است  دیتأك  داریپا

آن بر سازمان  توانی پژوهش م  نیا  یهات یجمله محدود  از مشخص اشاره كرد كه ممکن است   ییایبستر جغراف  کی  یدولت  یهابه تمركز 

دهندگان بوده  بر ابزار پرسشنامه و ادراک پاسخ  یها مبتنداده  نیرا محدود سازد. همچن  یبخش خصوص  ا یكشورها    ریبه سا   جی نتا  یریپذم یتعم

 یداریپا   یامدهایو پ  هایستگیشا  رییتغ  ییایپو   یپژوهش مانع از بررس  یمقطع  ت ی ماه  ن،یها وجود دارد. علاوه بر اپاسخ  یریاست و امکان سوگ 

 در طول زمان شده است. 

را   یسازمان  یداریها بر پاو اثرات بلندمدت آن   یتیریمد  یهایستگیتحول شا  ،یطول  یهااز طرح  یریگ با بهره  توانندیم  ندهیآ  یهاپژوهش

آزمون  یرانتفاع یغ یها سازمان  ای یبخش خصوص ریها نظبخش ریپژوهش در سا نیشده در امدل ارائه شودیم شنهادیپ نیكنند. همچن یبررس

 ی بعد  یها پژوهش  جی نتا  یبه غنا  تواندیم   زین  یادراك   یها با داده  یعملکرد  ینیع  یها داده  ب ی ترك   ای  ترقیعم  یفیك  یهااز روش  ادهشود. استف

 .دیفزایب

استفاده    رانیمد  یابیانتخاب، آموزش و ارز  یهانظام  یطراح  یبرا  یعنوان چارچوبشده بهاز مدل ارائه   توانندیم  یدولت  یهاسازمان  یعال  رانیمد

  جه تو   نی شود. همچن  نهینهاد  یمنابع انسان  یهادر برنامه  یداریصورت مستمر و همسو با اصول پابه  هایستگی توسعه شا  شودیم  شنهادیكنند. پ

 یمنابع انسان  ت یریمد  یتحقق عمل  نهیزم  تواندیم  یت یفرهنگ حما  ت یو تقو   یارحرفهیكاهش مداخلات غ  ،یسازمان   یزمان به اصلاح بسترهاهم 

 را فراهم آورد. داریپا
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 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می 

Extended Abstract 

Introduction 

In recent years, public organizations have been confronted with unprecedented levels of environmental 

complexity arising from digital transformation, intensified stakeholder expectations, fiscal constraints, and 

growing demands for accountability and sustainability. Within this context, managers are no longer evaluated 

solely on the basis of short-term efficiency or procedural compliance, but increasingly on their ability to 

generate sustainable value for organizations, employees, and society at large. As a result, managerial 

competencies have emerged as a central construct in explaining variations in organizational performance and 

long-term viability. Competencies are generally understood as integrated sets of knowledge, skills, abilities, 

values, and behavioral attributes that enable individuals to perform effectively across diverse and dynamic 

situations, particularly in leadership and decision-making roles (Draganidis & Mentzas, 2006; López-

Fernández & Romero-Fernández, 2025). 

Parallel to the growing attention to managerial competencies, the concept of sustainable human resource 

management (Sustainable HRM) has gained prominence as a response to the limitations of traditional, 

efficiency-driven HRM models. Sustainable HRM emphasizes the long-term preservation and development of 

human resources while simultaneously balancing economic performance, social well-being, and ethical 

responsibility. This perspective highlights the paradoxical tension between performance maximization and the 

prevention of employee harm, arguing that managerial decisions play a decisive role in determining whether 

HR practices become sustainable or unsustainable over time (Ehnert, 2014; Mariappanadar & Kramar, 

2014). Scholars have increasingly emphasized that managers act as critical agents who translate sustainability-



 و همکاران یب یحب  

 

 

19 

ه 
ور

د
جم

پن
 ،

ه 
ار

شم
جم

پن
ل 

سا
 ،

14
04

 

oriented HR policies into everyday practices, thereby shaping employee experiences and organizational 

outcomes (Aust et al., 2020; Stahl et al., 2020). 

In public-sector organizations, the relevance of managerial competencies is even more pronounced. Public 

managers operate under conditions characterized by bureaucratic complexity, political oversight, legal 

constraints, and high public visibility. These conditions generate unique competency demands that extend 

beyond technical and administrative skills to include ethical judgment, systems thinking, stakeholder 

engagement, and the capacity to manage change under institutional constraints (Shimoni, 2017; Zaharov & 

Kashtanova, 2024). Recent empirical studies conducted in different national and sectoral contexts have 

confirmed that inadequately developed managerial competencies undermine organizational effectiveness, 

while competency-based approaches enhance strategic alignment and service quality (Mohammadi et al., 

2025; Rai et al., 2025; Soveidi & Dosti, 2025). 

Despite the expanding literature on both managerial competencies and Sustainable HRM, research integrating 

these two domains within a coherent analytical framework remains limited, particularly in public 

organizations. Many existing competency models focus on immediate performance outcomes or sector-

specific requirements, without sufficiently addressing sustainability-related consequences for employees and 

organizations (Bush, 2020; Wagner, 2013). Conversely, Sustainable HRM research has often remained at a 

normative or conceptual level, offering limited empirical insight into how managerial competencies shape 

sustainability-oriented strategies and outcomes (Piwowar-Sulej et al., 2023; Scavarda et al., 2019). 

Addressing this gap, the present study develops and empirically tests a structural model of managerial 

competencies grounded in a Sustainable HRM perspective within public organizations. 

Methods and Materials 

This study adopted an applied, descriptive–correlational design and employed a mixed-methods approach. In 

the qualitative phase, a conceptual framework was developed through expert consultations with senior public 

managers and academic specialists in human resource management. The paradigm model approach was used 

to identify causal conditions, the core competency phenomenon, contextual and intervening conditions, 

strategic responses, and sustainability-related outcomes. 

In the quantitative phase, data were collected from managers working in public organizations using a 

researcher-developed questionnaire derived from the qualitative findings. A total of 384 valid responses were 

obtained through simple random sampling. The questionnaire measured constructs related to managerial 

competencies, organizational context, strategic competency orientations, and sustainability outcomes at both 

employee and organizational levels. 

Data analysis was conducted using structural equation modeling (SEM). Reliability was assessed through 

Cronbach’s alpha and composite reliability, while convergent validity was examined using average variance 

extracted (AVE). Model fit was evaluated using multiple goodness-of-fit indices, including the comparative 

fit index (CFI), Tucker–Lewis index (TLI), and root mean square error of approximation (RMSEA). 
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Findings 

The results of the data analysis indicated that all measurement models demonstrated satisfactory reliability and 

validity, with factor loadings exceeding acceptable thresholds and internal consistency coefficients above 

recommended levels. The overall structural model exhibited an acceptable to strong fit with the observed data, 

confirming the adequacy of the proposed framework. 

Path analysis revealed that causal and institutional conditions exerted a strong and positive effect on the core 

phenomenon of managerial competencies. These competencies, in turn, significantly influenced organizational 

strategies related to competency deployment and development. Contextual conditions, such as organizational 

culture and perceived organizational support, showed a meaningful impact on strategic orientations, while 

intervening factors, including political and social constraints, also demonstrated significant effects. 

Most importantly, the analysis confirmed that competency-based strategies had a substantial and positive 

impact on sustainability outcomes. These outcomes encompassed both employee-related sustainability (e.g., 

performance continuity, engagement, and capacity development) and organizational sustainability (e.g., stable 

performance, adaptability, and long-term effectiveness). All hypothesized relationships were statistically 

significant, indicating a coherent chain of influence from contextual conditions through managerial 

competencies and strategic responses to sustainability-oriented results. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study underscore the central role of managerial competencies as a structural mechanism 

linking environmental and institutional conditions to sustainable outcomes in public organizations. Rather than 

functioning merely as individual attributes, competencies operate as systemic drivers that shape strategic 

choices and organizational trajectories. The confirmed influence of contextual and intervening conditions 

highlights that competencies are both enabled and constrained by organizational and institutional 

environments, reinforcing the importance of adopting a holistic and systems-oriented perspective. 

The demonstrated impact of competency-based strategies on sustainability outcomes provides empirical 

support for the argument that Sustainable HRM cannot be effectively realized without competent managerial 

leadership. Managers equipped with sustainability-oriented competencies are better positioned to balance 

efficiency demands with employee well-being, mitigate the negative consequences of short-term performance 

pressures, and foster long-term organizational resilience. 

From a theoretical standpoint, this study contributes to the literature by integrating managerial competency 

theory with Sustainable HRM within a single structural framework. It illustrates how competencies function 

as mediating constructs that reconcile the performance–sustainability paradox frequently discussed in HRM 

research. Practically, the results suggest that public organizations should move beyond fragmented training 

initiatives and instead adopt competency-based systems aligned with sustainability objectives. 

In conclusion, the study demonstrates that developing and institutionalizing managerial competencies through 

a Sustainable HRM lens is essential for enhancing both employee and organizational sustainability in public-
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sector contexts. By empirically validating a comprehensive structural model, this research provides a 

foundation for future studies and offers actionable insights for policymakers and senior managers seeking to 

strengthen sustainable governance and performance in public organizations. 
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