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 چکیده
 هیو بر اسلالاان ن ر  یفیک  کردیپژوهش با رو  نیا هرمزگان بود.  یدر اسلالاتاندار  یکاهش فسلالااد ادار  کردیبا رو  یمطلوب صلالالابت منابع انسلالاان  یالگو  نییو تب  یپژوهش، طراح  نیهدف ا

تابعه بود که با اسلاتفاده از  یهرمزگان و واحدها  یخبرگان و کارکنان ارشلاد اسلاتاندار  ران،یکنندگان شلاام  مد انجام شلاد. اامعه مالاارکت  نیمند اشلاتراون و کوربن ام  وهیبه شلا  ادیبنداده

اعتماد پژوهش با  تی. اعتبار و قابل د یگرد  یاسلاناد گردآور   یو تحل   افتهیسلااختارمهین  یهامصلااحبه  قیها از طرنفر انتخاب شلادند. داده ۲0  ،یبه اشلابا  ن ر دنیهدفمند و تا رسلا  یریگنمونه

 بیضلالار  نیانگیکار رفت که مروش بازآزمون به  ،ییایسلالانجش پا  یشلالاد. برا  نیتضلالام  یریدپذ ییو تأ  یریپذ نانیاطم  ،یریپذ انتقال  ،یریو گوبا شلالاام  باورپذ   نکلنیل یارهایاز مع  یریگبهره

نالاان داد که    یتحل   ج ینتا  پژوهش اسلاتخرا  شلاد.  یمیانجام و مدل پارادا  یو انتخاب  یباز، محور یسلاه مرحله کدگذار یها طداده   یدرصلاد به دسلات آمد. تحل  78.1 هایتوافق کدگذار

 یمنابع انسلاان  ،یادار  ،ایمنطقه–ییایاغراف یهایژگی)و  یانهیزم ط ی. شلاراردیگیشلاک  م  یطیو مح یسلااختار ،یسلاازمان  ،یشلاام  عوام  فرد یعلّ  ط یشلارا  ریتحت تأث  یصلالابت منابع انسلاان

 تیریکارکنان و مد   یشلاام  توانمندسلااز ید یکل   ی( بر نحوه تحقق راهبردها اثرگذارند. راهبردهاسلااختاری–یو فرهنگ  یاسلاسلای–یگر )زمانمداخله  ط ی( و شلاراااتماعی–یو فرهنگ یمحل 

و اعتماد   یلاقفرهنگ اخ  تیو تقو  یمنابع انسلالاان  یو کارآمد   یوربهبود بهره ،یسلالاازمان  ییو پاسلالاخگو تیشلالافاف  یارتقا  رین   ییامدهایراهبردها به پ نیا  یبودند. اارا  یو ن ارت  رانهیالالاگیپ

سلالامت  یو ارتقا  یکاهش فسلااد ادار  نهیو اثربخش، زم  یبوم یعنوان سلاازوکاربه  تواند یم یمند صلالابت منابع انسلاانن ام  تیکه تقو  دهد یشلاده نالاان مارائه  یالگو  منجر شلاد. یسلاازمان

 هرمزگان فراهم سازد. یرا در استاندار یسازمان

 .یسازمان تیکارکنان، شفاف یتوانمندساز ،یسلامت ادار ،یفساد ادار ،یصلابت منابع انسان  :واژگان کلیدی
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Abstract 
The objective of this study was to design and explicate an optimal human resource Toughness model aimed at reducing administrative corruption in 

Hormozgan Governorate. This qualitative research was conducted using a grounded theory approach based on Strauss and Corbin’s systematic 

methodology. Participants included managers, experts, and senior personnel of Hormozgan Governorate and its affiliated units. Through purposive 

sampling and theoretical saturation, 20 key informants were selected. Data were collected via semi-structured interviews and document analysis. 

Trustworthiness was ensured using Lincoln and Guba’s criteria, including credibility, transferability, dependability, and confirmability. A test–retest 

procedure was applied to assess reliability, yielding an average coding agreement of 78.1%. Data analysis was performed through open, axial, and selective 

coding, leading to the development of a paradigmatic model. The results indicate that human resource Toughness is shaped by causal conditions 

encompassing individual, organizational, structural, and environmental factors. Contextual conditions (geographical-regional, administrative, local 

human resource, and socio-cultural characteristics) and intervening conditions (temporal-political and cultural-structural factors) influence strategic 

implementation. The principal strategies identified were employee empowerment and preventive-supervisory management. Implementation of these 

strategies led to enhanced organizational transparency and accountability, improved human resource productivity and efficiency, and strengthened ethical 

culture and organizational trust. The proposed model demonstrates that systematically strengthening human resource Toughness can function as a 

localized and effective mechanism for reducing administrative corruption and promoting organizational integrity within Hormozgan Governorate. 
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 مقدمه 

به    یگریاز هر زمان د  شیب  یعملکرد سازمان  ت یفیو ک   شوند یها شناخته مسازمان  یراهبرد  هیسرما  نیترعنوان مهم به   یدر اهان معاصر، منابع انسان

  ی قتصادا  یفاارها  ،یسازمان  یهارقابت  ،ی فناور  عیکارکنان وابسته است. تحولات سر  یسازگار  تیو ظرف  یااخلاق حرفه  ،یروان  یداریپا  ،یتوانمند 

همچون صلابت منابع    ینینو  میبه مفاه  ،یو سلامت ادار   یحفظ کارآمد  یها برامواب شده است که سازمان  یعموم  یحکمران  یهایدگی چیو پ

در    یرفتار  ی داری و پا  یعملکرد  یکارآمد  ، یکارکنان در حفظ تعهد اخلاق  ییتوانا  انگر یب  ی ناان دهند. صلابت منابع انسان  ی اژه یتواه و  ی انسان

مطرح شده    یسازمان  یآورتاب   یدیعنوان عام  کلبه  یمنابع انسان  تیریمد  ات یکه امروزه در ادب  یپرتنش است؛ مفهوم  یهاط یدشوار و مح  طیشرا

  ییدارند، توانا  یترکه کارکنان صلب  ییهاسازمان  دهدیها ناان م. پژوهش (Biswas et al., 2025; Zulfiqar & Saeed, 2025)است  

 Blaique)  دهند یاز خود ناان م  یترو مسئولانه   دارتر یدارند و عملکرد پا  یاخلاق  یدهایو تهد  یسازمان  یها، فاارهابا بحران   قابله در م  یاتریب

et al., 2025; Jones et al., 2024) . 

مطرح شده است. فساد   یدولت  یهاو سازمان  یادار  یهان ام   یاساس  ی هااز چالش  یکیعنوان  به   یفساد ادار  ،یانسان  هیسرما  نده یفزا  ت یبا اهم  همزمان

 فیعتض  زیرا ن  یحکمران  تیو ماروع  یااتماع  هیسرما  ،یبلکه اعتماد عموم  شود،ی و اتلاف منابع م  یسازمان  ییتنها مواب کاهش کارانه   یادار

 ی عدالت ااتماع  ،یرشد اقتصاد   تواند یاند که فساد مناان داده   ی . مطالعات اقتصاد(Amar & Ilyas, 2024; Breili et al., 2025)  کندیم

 & Liu)منجر شود    یطلبانه در سطوح مختلف سازمانفرصت  یبه گسترش رفتارها  یقرار دهد و حت  ریتحت تأث   میطور مستقرا به   داریو توسعه پا

Liu, 2025; Ma et al., 2025)ی و سازمان  یفرهنگ  ،یانسان  یابلکه مسئله   ست، ی ن  ین ارت  ای  یمسئله حقوق  کیمن ر، مقابله با فساد صرفاً    نی. از ا 

 .شودیمحسوب م

قرار دارد.   یطیو مح یساختار ،یعوام  فرد انیباشد، در تعام  م  نیاز آنکه در ضعف قوان ش یفساد ب یهااهیدارند که ر دیتأک  د یاد یهاپژوهش 

نبود شفاف  ی نابرابر  ،یشغل  یفاارها فرهنگ سازمان  ی رهبر  ت، یدستمزد،  از امله عوامل  یناکارآمد و  رفتارها  یناسالم  بروز  احتمال    یهستند که 

کارکنان،   یانحراف  ی. رفتارها(Demirgüç-Kunt et al., 2023; Kakavand et al., 2020)   دهندیم  شیرا افزا  یو فساد ادار  یانحراف

 ی ااخلاق حرفه کننده ت یتقو یو نبود سازوکارها ی منابع انسان تیریمد ی هاضعف در ن ام جه یاغلب نت ن، یاز قوان یتخط  ایسوءاستفاده از منابع  رین 

  یی هاطی مح  یریگبه شک   توانندیم  یمخرب و ن ارت ناکاف  یرهبر  یهاسبک  نی. همچن(Othman et al., 2022; Shah et al., 2021)   تاس

 . (Haider & Yean, 2023; Irshad et al., 2021)شود    یتبد یمنجر شوند که در آن فساد به رفتار عاد

انسان  ،یطیشرا  نیچن  در به معناابدییم  ت یاهم  رانهیاگیپ  کردیرو  کیعنوان  به   یتمرکز بر صلابت منابع  تنها    ی مقاومت روان  ی. صلابت کارکنان 

ترک   ست، ین شام   اخلاق  یبیبلکه  تعهد  حرفه  ،یریپذ ت یمسئول  ،یخودکنترل  ،یاز  تصم  یامهارت  توان  شرا  یاخلاق  یریگمیو  است    ط یدر  فاار 
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(Cham et al., 2021; Zong & Tsaur, 2023) یهنجارها  جادیبلکه با ا  کنند،یفساد مقاومت م  یهاتنها در برابر وسوسه . کارکنان صلب نه  

موضو  ناان    نی. ا(Goldani et al., 2024; Triatmanto & Bawono, 2023)  دهندیرا شک  م  یترسالم  یسازمان  طیمثبت، مح  یرفتار

 کند. ی ریالوگ یبه فساد ساختار یانحرافات فرد   یسازمان عم  کرده و از تبد یعنوان سپر اخلاقبه  تواندیم یانسانکه صلابت منابع  دهدیم

در    نینو   یهای و فناور  یهوش مصنوع  یر یکارگاند. به کرده   فایو مقابله با فساد ا  ی منابع انسان  تیریمد  فیدر بازتعر  ینقش مهم  زیفناورانه ن   تحولات

 ی حال، برخ  ن ی. در ع(Mo et al., 2025) دهد    شیو تعهد کارکنان را افزا  یعدالت سازمان  ،یریگم یتصم  تیشفاف  تواندیم  ی منابع انسان  یندهایفرا

منجر    یسازمان  یمنف  ی هاکارکنان و واکنش   ی گانگیممکن است به احسان ب  ی بدون تواه به ابعاد انسان  شدن یتالیجیکه د  دهند یها هادار مپژوهش 

صلابت کارکنان   و   ی انسان  یهاارزش   تیابزار مؤثر ضد فساد باشد که همراه با تقو   تواندیم  ی زمان  ی فناور  ن،ی. بنابرا(Shin et al., 2025) شود  

 کار گرفته شود. به 

در کاهش فساد دارند    ینقش مهم  یعموم  یی و پاسخگو  ی نهاد  ت یشفاف  ،یاند که ماارکت ااتماعمطالعات ناان داده   ،یعموم  یمن ر حکمران  از

(Pavlik & Young, 2025)نوبه   ز ین  نیچبلاک   رین   ییهای . استفاده از فناور ابزار    را یمقابله با فساد مورد تواه قرار گرفته است، ز  ن یعنوان 

انسان  انامک حال، تجربه    ن ی. با ا(Ayeboafo et al., 2025)   کندی را فراهم م  یادار  ی هامیدر تصم  ی ثبت شفاف اطلاعات و کاهش مداخله 

م ناان  حت  دهدیکاورها  انسان  ین ارت  یابزارها  نیترارفتهی پ  یکه  منابع  واود  اثربخا  یبدون  صلب،  و  داشت    یمحدود  یمتعهد  خواهند 

(Hindawy, 2023; Odii et al., 2025) . 

عادلانه    یهان ام   یاند. طراحکرده   د یتأک   یاز انحرافات شغل  ی ریاگیدر پ  یمنابع انسان   ی هان ام   ت یپژوهاگران بر اهم  زین  یحوزه رفتار سازمان  در

  ت ی ادراک مسئول  نی. همچن(Malik & Lenka, 2020)را کاهش دهد    یمخرب سازمان  یرفتارها  تواندیم  یدهعملکرد و پاداش  یابیاذب، ارز

.  (Tafolli & Grabner-Kräuter, 2020)  شودیفسادآلود م یکارکنان به رفتارها  یمواب کاهش تما یسازمان و عدالت سازمان یماعاات

و   یااتماع  یهانه یموفق خواهند بود که با زم  یزمان  یمنابع انسان  یهااستیس  رایدارند؛ ز  یاکننده ن یینقش تع  انیم  نیدر ا  زین  یو بوم  یعوام  فرهنگ

 . (Hack-Polay et al., 2020)سازمان سازگار باشند  یفرهنگ

  ی و ساختارها  یفرهنگ کار  ،یسازمان  یهان ام  انیتعام  م  جهیبلکه نت  ،یفرد  یژگ یو  کیتنها  نه   یاند که صلابت منابع انسانناان داده   دیاد  مطالعات

 شیافزا  را سطح صلابت کارکنان    توانند یم  یسازمان  ی ریادگیدر    ی گذارهیها و سرماسازمان  شدن یتالیجید  ،یماارکت  یکار  یهااست. ن ام   یتیریمد

مرتبط با فساد ناان    یشناختروان   ی ندهایفرا  گر،ید  ی . از سو(Nguyen et al., 2024)عملکرد سازمان را حفظ کنند   ی بحران  ط یدهند و در شرا

پذ  دهدیم توا  یااتماع  رشیکه  افزا  یانحراف  ی رفتارها  ی اخلاق  ه یفساد،  را  فساد  بروز  احتمال  مجازات،  از  ترن  کاهش    دهد یم  ش یو 
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(Ogungbamila et al., 2024; Reshadatnia et al., 2024)است که همزمان بر    ییسازوکارها  جادیمقابله با فساد مستلزم ا  ن،ی. بنابرا

 بگذارند.  ریتأث یو ساختار یسازمان ،یابعاد روان

 یمل  یور و بهره   ینوآور  ،یتوسعه صنعت  ریدر مس  یاد  یمانع  یکه فساد ادار  دهدیناان م  زین  یاو توسعه   یاقتصاد  یهاسطح کلان، پژوهش  در

گسترده انجام شده است، در صورت    یکه اصلاحات قانون   ییهادر سازمان  ی. حت(Němec et al., 2022; Tang, 2024)   شود یمحسوب م

و   یکه بر توسعه صلابت کارکنان، سلامت ادار ییها. در مقاب ، سازمان(Li et al., 2024)  شود یم د یفساد همچنان بازتول ،یه انسانیضعف سرما

 Imani, 2025; Ranjbar)طور همزمان ارتقا دهند  را به  یو اعتماد عموم یاند عملکرد سازماناند، توانسته کرده  یگذارهیسرما یفرهنگ اخلاق

& Ebrami, 2025) . 

ناان    نی ای پ  یهامرتبط است. پژوهش   یو توسعه منابع انسان  ن یتأم  ت یفیبا ک   میطور مستق به   ی مفهوم سلامت ن ام ادار  ،یمنابع انسان  ت یریمد  دگاه ید  از

  ت یرا تقو  یسازمان  یکپارچگیفساد را کاهش داده و    یهانه یزم  تواند یم  تیعدالت و شفاف  ،یسالارسته یبر شا  یمبتن  یمنابع انسان  ن یاند که ن ام تأمداده 

  ی سازمان یچابک  ی تعهد و ارتقا  شیافزا  ،یسازمان   یریادگی  ت یصلابت کارکنان مواب تقو  شیافزا ن،ی. علاوه بر ا(Imani et al., 2019)کند  

 . (Zulfiqar & Saeed, 2025)هستند    یضرور ده ی چیپ یهاط یدر مح یدولت یهاسازمان تیبقا و موفق  یکه برا  یعوامل شود؛یم

بر    ای  قاتیاز تحق  یاریبس   شود؛یمااهده م  یپژوها  ات یدر ادب  یخلأ مهم  ،یمنابع انسان   ت یریو مد  ی واود گسترش مطالعات مرتبط با فساد ادار  با

 یبتناامع م  یالگو  کیتلاش کرده است    یاند و کمتر پژوهاپرداخته  یصرفاً به عوام  فرد ایاند  مقابله با فساد تمرکز داشته  یحقوق  یسازوکارها

انسان بتواند شرا  شودی احسان م  کپارچه ی  ی به مدل  ازیارائه کند. در واقع، هنوز ن  یکاهش فساد ادار  کردیرا با رو  یبر صلابت منابع    ،یعلّ  ط یکه 

 . دینما نیی صورت منسجم تبرا به   یمرتبط با صلابت منابع انسان یامدیو پ یگر، راهبردمداخله  ،یانهیزم

  ی منابع انسان  کننده ن ییو نقش تع  یو ااتماع  ی اقتصاد  ی فاارها  شیافزا  ،یسازمان  یهاط ی مح  یدگی چیپ  ، یروزافزون سلامت ادار  ت یتواه به اهم  با

انسان  ت یتقو  یبرا   یو کاربرد  یبوم  ییالگو   یاز فساد، طراح  ی ریاگیدر پ  ییالگو  ن ی. چندیآیبه شمار م  ریناپذااتناب  یضرورت  یصلابت منابع 

  ی هانهیزم  ،یفرهنگ اخلاق  ت یو تقو  یسازمان  ی ندهایاصلاح فرآ  ،یانسان  هیکمک کند تا با تمرکز بر توسعه سرما  گذاران است یو س  رانیبه مد  تواندیم

 .ندینما جادیشفاف، پاسخگو و کارآمد ا ییهارا فراهم سازند و سازمان ی کاهش فساد ادار

 هرمزگان است.  یدر استاندار  ی کاهش فساد ادار کردیبا رو ی مطلوب صلابت منابع انسان یپژوهش حاضر ارائه الگو  هدف
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 شناسیروش

اسان   بر  با رویکرد داده بنیاد  الگو  این کاف درصدد  پژوهاگر و  نداشته  واود قب  الگویی از اینکه به  تواه  با آن،  روش و کیفی پژوهش  روش

مدیران، صاحب ن ران و افراد    کنندگان ماارکت و  باشد. می  (1990)1که به اشتراون و کوربن  به شیوه سیستماتیک ها  برخاسته از داده   روش ن ری 

 معیارهای اصلی انتخاب این افراد شام  موارد زیر بوده است:  دارای مراتب عالی در استانداری هرمزگان و واحدهای تابعه هستند.

 .باشنددر استانداری هرمزگان کنندگان باید دارای سوابق مدیریتی مرتبط ماارکتسازمان: تخصص و تجربه مدیریتی در حوزه 

 .اندنقش داشته  سازمانیهای گیری یا تدوین سیاست افرادی که در فرایندهای تصمیم در سازمان:های گذاری آشنایی با سیاست 

های  و چالش  کنترل تعارضات سازمانیمدیرانی که دارای بینش اامع نسبت به نحوه  :  های عمیقدسترسی به اطلاعات کلیدی و قدرت ارائه تحلی 

 .مواود در این زمینه باشند

چارچوب مطلوب صلابت   برای شناسایی  نفر(۲0کلیدی )شام  دهندگان آگاهی ن ری، اشبا  تکنیک و هدفمند گیریروش نمونه از گیریبهره  با 

مطلوب    عوام  شناسایی برای استفاده  مورد ابزاراست.  آمده  عم  به مصاحبه آنها با و اند منابع انسانی با رویکرد کاهش فساد اداری انتخاب شده 

است. برای تامین روایی و   بوده  اسناد مطالعه کانونی( و یهاگروه  با ساختمند) نیمه مصاحبه صلابت منابع انسانی با رویکرد کاهش فساد اداری،

 انتقال پذیری، )باورپذیری(، اعتبار معیار چهار معیار بدین من ورپایایی مطالعه از روش ارزیابی لینوکلن و گوبا استفاده شد. بدین من ور چهار  

 انجام گرفت:   زیر اقدامات معیارهای، این از هریک به دستیابی برای و شد  گرفته ن ر در ارزیابی تأییدپذیری برای و اطمینان پذیری

 یهاداده  موثق بودن  میزان  که کردند  تأیید و مااور راهنما اساتید را هاپرسش است. بدین من ور، کمیّ یهاپژوهش در روایی  اعتبارپذیری: معادل

 است.  داده  افزایش قبولی قاب  حد  به را پژوهش

 پژوهش در  متخصص اقتصادی که دو توسط ی پژوهایهایافته  من ور این است. برای کمیّ یهاپژوهش  در بیرونی اعتبار اایگزین انتقال پذیری:

 .گرفتند بررسی قرار مورد نداشتند، ماارکت

 شد.  ضبط  و ثبت  هابرداری  یاد داشت و ازئیات پژوهش اطمینان پذیری، ایجاد  من ور به  و  است کمیّ پژوهش در پایایی اطمینان پذیری: معادل

 اختیار در  پیوست صورت به  مستندات  همه شده و ضبط و  ثبت به دقت  مراح  تمامی است. بدین من ور سوگیری از پرهیز معنای تأییدپذیری: به

 است.  گرفته قرار اساتید  تأیید  و

 
1 Strauss and Corbin 
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 صاحب همکاری الب از پس بخش این در گرفت که صورت اقداماتی کانونی،  افراد با مصاحبه دادن انجام برای نیاز مورد مجوز اخذ برای

و   است. تجزیه شده  گردآوری لازم اطلاعات و مرااعه مقرر زمان در لازم، اطلاعات  دادن آنان رای اعتماد الب و مصاحبه برای کلیدی ن ران

 گرفته است.  انجام تحلی  داده بنیاد روش با شده، های انجام مصاحبه از آمده  دست به های داده  تحلی 

در  ها  بندی داده   استفاده شد که به میزان سازگاری طبقه  "پایایی بازآزمون"در این پژوهش از روش  های کیفی  داده همچنین برای سنجش پایایی  

توان زمانی محاسبه کرد که یک کدگذار یک متن را در دو زمان متفاوت کدگذاری کرده باشد. برای  طول زمان اشاره دارد. این شاخص را می

انجام گرفته چند مصاحبه به عنوان نمونه انتخاب شده و هر کدام از آنها در یک فاصله زمانی کوتاه و  های محاسبه پایایی بازآزمون از میان مصاحبه

شوند و از طریق  با هم مقایسه میها کدهای ماخص شده در دو فاصله زمانی برای هر کدام از مصاحبه  شوند؛ سپسماخص دوباره کدگذاری می

برای آن پژوهش محاسبه میمیز ثبات  توافقات مواود در دو مرحله کدگذاری، شاخص  توافقات و عدم  از مصاحبهان  ها،    گردد. در هر کدام 

شاخص پیانهادی زیر . شوندکدهایی که در دو فاصله زمانی با هم ماابه هستند با عنوان توافق و کدهای غیرماابه با عنوان عدم توافق ماخص می

 .  پژوهاگر در دو فاصله زمانی پیانهاد داده استهای را برای محاسبه پایایی بازآزمون بین کدگذاری 

 

روزه مورد کدگذاری مجدد    8چند مصاحبه را به عنوان نمونه در یک فاصله  ها  انجام این پژوهش و در اریان کدگذاری مصاحبه ژوهاگر در حین  پ

 . به دست آمده استزیر  و کدهای مجدد آنها ادول ها قرار داد. با مرااعه به کدهای اولیه استخرا  شده از آن مصاحبه 

 در بخش کیفی تحقیق  : پایایی بازآزمون1جدول 

 پایایی بازآزمون )درصد(  تعداد عدم توافقات  تعداد توافقات  ها تعدد ک  داده  عنوان مصاحبه  ردیف

 %   8/75 ۲3 7۲ 95 سوم  1

 %   4/78 19 69 88 هاتم ۲

 %   3/80 ۲0 8۲ 10۲ دوازدهم 3

 %   7/77 ۲0 70 90 شانزدهم 4

 %   1/78 8۲ ۲93 375 ک 

 

 صاحب همکاری الب از  پس بخش  نیا  در گرفت که صورت اقداماتی کانونی، افراد با  مصاحبه دادن  انجام برای  نیاز مورد مجوز اخذ  برای

 ه یاست. تجز شده  گردآوری لازم اطلاعات و مرااعه مقرر زمان در لازم، اطلاعات  دادن آنان رای اعتماد الب و  مصاحبه برای کلیدی ن ران

 گرفته است.  انجام تحلی  داده بنیاد روش با  شده، انجام یها مصاحبه از  آمده  دست  به یها داده  و تحلی  
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انسانی شرایط علیّ رویداد  الگوی مطلوب صلابت منابع  این  با یک پدیده را خلق کرده و تاریح ها  هستند که موقعیت هایی  در  و مسائ  مرتبط 

طور مستقیم بر صلابت    ت است که به لامقو  شرایط علی شام  مواردی  دهندها، چرا و چگونه به روشهای خاصی پاسخ می  کنند که افراد و گروه می

  ایجادکننده و توسعهای  گونه   گذارد یا این عوام  بهمنابع انسانی با رویکرد کاهش فساد اداری در استانداری هرمزگان و واحدهای تابعه تأثیر می

بر صلابت  تواند  هستند که میعوام  محیطی  ، عوام  سازمانی، عوام  ساختاری و  مقوله عوام  فردی  چهاردهنده پدیده هستند. در این پژوهش  

(  ۲ادول )مربوط به شرایط علیّ در های گذارد. مقوله منابع انسانی با رویکرد کاهش فساد اداری در استانداری هرمزگان و واحدهای تابعه تأثیر می

 .ناان داده شده است

 و مفاهیم مرتبط با شرایط علیّ ها قوله م .2جدول 

 مفاهیم اصلی  مقوله فرعی 

 عوام  فردی 

 

 مداری تعهد اخلاقی و ارزش

 وادان کاری 

 آوری روانی تاب

 خودکنترلی و خویاتنداری 

 دینداری و باورهای معنوی 

 عوام  سازمانی 

 

 عدالت سازمانی 

 شفافیت فرآیندها 

 پاداش و تنبیه منصفانه ن ام 

 فرهنگ سازمانی مبتنی بر صداقت 

 مدار رهبری اخلاق

 عوام  ساختاری 

 

 سالاری ن ام شایسته

 ای حرفه–آموزش و توانمندسازی اخلاقی 

 ن ارت درونی و بیرونی اثربخش 

 تفویض اختیار شفاف و پاسخگو

 ن ام ارزیابی عملکرد مبتنی بر سلامت 

 عوام  محیطی  

 

 مقررات کارآمدقوانین و 

 حمایت و ن ارت نهادهای فرادست

 سرمایه ااتماعی و اعتماد عمومی 

 ها و افکار عمومیرسانه

 شرایط اقتصادی و معیاتی کارکنان 

 

از ویژگیای  ه شرایط زمین  به مکان رویدادها و وقایع مربوطه اشاره  های  بیانگر مجموعه خاصی  به پدیده است که به شک  عمومی  دارد. مربوط 

میای  زمینه های  ویژگی عواملی  و  شام   هرمزگان  استانداری  در  اداری  فساد  کاهش  رویکرد  با  انسانی  منابع  تحقق صلابت  آنها  بدون  که  شوند 
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کنند. گیرد، فراهم میو زمینه شرایط خاصی را، که در آن راهبردها برای اداره، کنترل و پاسخ به پدیده صورت می  پذیر نیست  واحدهای تابعه امکان

های  ای، ویژگیمنطقه–های اغرافیاییویژگیدر این پژوهش  .  دهندتاکی  میای  و متغیرهای زمینه ها  از مفاهیم، مقوله ای  این شرایط را مجموعه 

ناان داده شده  (  3ادول )هستند که در  ای  عوام  اصلی زمینه ااتماعی  –های فرهنگیهای منابع انسانی محلی و ویژگیای، ویژگیاداری منطقه 

 است

 زمینه ای و مفاهیم مرتبط با شرایط ها قوله م .3جدول 

 مفاهیم اصلی  مقوله فرعی 

 ای منطقه–های اغرافیاییویژگی

 

 موقعیت مرزی و بندری 

 تنو  قومیتی و فرهنگی 

 پراکندگی اغرافیایی واحدها 

 وهوایی سخت اقلیم گرم و شرایط آب

 نزدیکی به مناطق آزاد و گمرکات

 ای های اداری منطقهویژگی

 

 پیچیدگی ساختار اداری در استان مرزی

 گیری در مرکز استانتمرکز تصمیم

 ونق های مرتبط با تجارت و حم تعدد سازمان

 تر بخای قوینیاز به هماهنگی بین

 گذاری خارایها و تهدیدهای ناشی از سرمایهفرصت

 های منابع انسانی محلی ویژگی

 

 ای کارکنان تجربهترکیب سنی و 

 ای بومی های حرفهکمبود تخصص

 مهاارت و اابجایی نیروها 

 حساسیت کارکنان به شرایط معیاتی در استان مرزی

 های غیررسمی بومینقش شبکه

 ااتماعی –های فرهنگیویژگی

 

 گری ااتماعی سطح آگاهی و مطالبه

 نقش پررنگ سرمایه ااتماعی محلی 

 مداری قانونفرهنگ عمومی نسبت به 

 ها و هنجارهای بومی در اداره امور نفوذ سنت

 های دولتی انت ارات ااتماعی از دستگاه 

 

کنند. این  گر یا محدودکننده راهبردها عم  می عنوان تسهی  شود که بهتری همچون زمان، فضا و فرهنگ می گر شام  شرایط عام شرایط مداخله 

دهند که  کنند. هر یک از این شرایط، طیفی را تاکی  می محدودیت کنای/ کنای متقاب  در زمینه خاصی عم  میشرایط در راستای تسهی  یا  

های  عنوان مقوله   به  ساختاری–شرایط فرهنگیسیاسی و  –شرایط زمانیمقوله    دودر این پژوهش  .  تأثیر آنها از بسیار دور تا بسیار نزدیک متغیر است

 .ناان داده شده است( 4ادول )گر در ن ر گرفته شده است که در  مداخله
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 مداخله گر و مفاهیم مرتبط با شرایط ها قوله م. 4جدول 

 مفاهیم اصلی  مقوله فرعی 

 سیاسی–شرایط زمانی

 

 

 

 تغییرات مکرر مدیریتی 

 گذاری مدت سیاستهای کوتاه دوره 

 تعارض منافع سیاسی با اهداف اداری 

 بینی پیشهای مقطعی و غیرقاب  بحران

 ساختاری –شرایط فرهنگی 

 

 (پذیرش ااتماعی فساد کوچک )فساد روزمره 

 .غلبه روابط شخصی بر ضوابط اداری

 مقاومت در برابر شفافیت 

 تفاوتی ااتماعی نسبت به فسادبی

 

ظاهر شود. به این معنا ها  اصلی دیگر بتوانند به آن ربط داده شوند و به تکرار در داده های  پدیده مد ن ر باید محوریت داشته باشد، یعنی همه مقوله 

شود که اسان ق میلاکنند. پدیده محوری، به ایده یا پدیدهای اطواود دارند که به آن مفهوم اشاره میهایی که در همه یا تقریباً همه موارد، ناانه

ها  مقوله محوری حاص  از شرایط علیّ، توسعه مهارت(.  193)محمدی،  اصلی دیگر به آن ربط داده میاودهای  و محور فرایندی است که تمام مقوله

شایستگی ارزش،  هاو  حرفهعام   پاداش  ،ایهای  و  انگیزشی  ن ام  بین  دهیعام   تعاملات  عام   سازمانی،  فرآیندهای  عام   عام  ،  و  فردی 

 دهد مقوله محوری را ناان می( 5ادول )آن در ن ر گرفته شده است. پذیری و نوآوری  انعطاف

 مقوله محوری و مفاهیم مرتبط با ها قوله م . 5جدول 

 مفاهیم اصلی  مقوله فرعی 

 ها ها و شایستگیتوسعه مهارت

 

 های آموزشی مستمربرنامه

 های مدیریتی و رهبری توانمندی

 های اخلاقی و شهروندی مهارت

 های فناوری و دیجیتالمهارت

 ای های حرفهعام  ارزش

 

 پاسخگویی تعهد به شفافیت و 

 سالاری تاویق شایسته

 ای رعایت اخلاق حرفه

 گیری مستق  و مسئولانه حمایت از تصمیم

 دهی عام  ن ام انگیزشی و پاداش

 

 پاداش عملکرد سالم و شفاف 

 سیستم تنبیهی عادلانه و شفاف

 ارزیابی عملکرد مبتنی بر شایستگی 

 های معنوی پاداش غیرمالی و انگیزه 

 فرآیندهای سازمانیعام  

 

 شفافیت در فرایندهای اداری 

 یکپارچگی و هماهنگی واحدها 

 استفاده از فناوری اطلاعات در مدیریت منابع انسانی 

 سازی فرآیندهای کنترل داخلی بهینه

 ارتباط مؤثر و باز با مدیران ارشد  عام  تعاملات بین فردی
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 تعام  مثبت با همکاران و واحدهای دیگر 

 ای های حمایتی حرفهشبکه

 فرهنگ بازخورد و یادگیری مستمر 

 پذیری و نوآوری عام  انعطاف

 

 پذیرش تغییرات محیطی و سازمانی 

 تاویق نوآوری و پیانهادات کارکنان 

 ها مدیریت بحران و ریسک

 ها و فرایندها انعطاف در روش

 

شوند. راهبردها هستند که خروای مقوله محوری الگوی مطلوب صلابت منابع انسانی بوده و به پیامدها ختم میهایی  و کنشها  راهبردها در واقع طرح 

پژوهاگر با تواه به  (.  1998)استراون و کوربین،  شوندمجموعه تدابیری هستند که برای مدیریت، اداره یا پاسخ به پدیده تحت بررسی اتخاذ می

راهبرد توانمندسازی کارکنان و عام  مدیریت پیاگیرانه  و کدهای نهایی استخرا  شده، مقوله فرعی را  ها  مصاحبه  لا به لایمجموعه مفاهیمی که از  

 .دهدو مفاهیم مربوط به راهبردها را ناان میها  مقوله ( 6. ادول )نامگذاری کرده استو ن ارتی  

 راهبرد ها و مفاهیم مرتبط با ها قوله م. 6جدول 

 مفاهیم اصلی  مقوله فرعی 

 توانمندسازی کارکنان راهبرد 

 

 ای های آموزشی تخصصی و اخلاق حرفهبرگزاری دوره 

 دهی راهبردی های انگیزشی و پاداشایجاد برنامه

 دهی و بازخورد مستمترویج فرهنگ گزارش

 تمرکز بر ارتقای فرهنگ سازمانی

 انگیزه کارکنان برای کاهش فسادتمرکز بر 

 ها و و تقویت صلابت مهارت تمرکز

 عام  مدیریت پیاگیرانه و ن ارتی 

 

 های هاداردهنده و پایش عملکرد کارکنانایجاد سیستم

 های انضباطی و قانونی تقویت سیاست

 های شفافیت مالی و اداریارتقای کارکرد سامانه

 های اداری ناکارآمد بازنگری و اصلاح رویه

 

بخش آخر ارائه الگوی مطلوب صلابت منابع انسانی مطلوب صلابت منابع انسانی با  .  هستندها  و واکنش ها  نتایج کنشیا  ها  پیامدها همان برونداد 

وری و کارآمدی منابع  بهبود بهره   ارتقای شفافیت و پاسخگویی سازمانی؛رویکرد کاهش فساد اداری )مورد مطالعه: استانداری هرمزگان( شام   

است. با تواه به کدگذاری باز، مفاهیم مربوط به پیامدهای الگوی مطلوب صلابت منابع انسانی  و تقویت فرهنگ اخلاقی و اعتماد سازمانی   انسانی

ها  مقوله ( به  7. ادول )اند  اصلی استخرا  و نامگذاری شده های  و مفاهیم مقوله ها  اند، سپس با تواه به حرکت رفت و برگات میان تم  استخرا  شده 

 .پردازدپیامدها میو مفاهیم مربوط به 
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 پیامد ها و مفاهیم مرتبط با ها قوله م. 7جدول 

 مفاهیم اصلی  مقوله فرعی 

 ارتقای شفافیت و پاسخگویی سازمانی 

 

 دهی شفاف سیستم گزارش

 ارتباطات داخلی اثربخش 

 مکانیزم پاسخگویی فردی و امعی  

 ها گیریماارکت کارکنان در تصمیم 

 کارآمدی منابع انسانی وری و بهبود بهره 

 

 افزایش انگیزه و تعهد کارکنان 

 شدهبهبود کیفیت خدمات ارائه 

 تسهی  فرآیندهای کاری  

 کاهش خطا و تضاد در وظایف  

 تقویت فرهنگ اخلاقی و اعتماد سازمانی 

 

 ایجاد فرهنگ ضد فساد

 تاویق رفتارهای مسئولانه  

 افزایش اعتماد میان کارکنان و مدیران

 ترویج یادگیری سازمانی 

 

ارتباط  ها  مند به سایر مقوله   کند، آن را به شک  ن ام اصلی را انتخاب می های  کار برده، مقوله  گذاری را به   قبلی کدهای  کدگذاری انتخابی نتایج گام 

الگوی  (.  1998)استراون و کوربین،  دهدرا که نیاز به بست و توسعه بیاتری دارند را توسعه می هایی  بخاد و مقوله دهد، ارتباطات را اعتبار میمی

ی  مطلوب صلابت منابع انسانی پارادایمی این تحقیق بر اسان الگوی پارادایمی استراون و کوربین طراحی شد. الگوی مطلوب صلابت منابع انسان

 .ناان داده شده است  1پارادایمی پژوهش به شرح شک  

 

 انسانی پارادایمی تحقیق : الگوی مطلوب صلابت منابع 1شکل
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 گیرینتیجه بحث و 

  ی علّ  طیاز شرا  یامجموعه   ریاست که تحت تأث  یچندبعد  یاده یهرمزگان پد ی در استاندار  یپژوهش ناان داد که صلابت منابع انسان  نیا یهاافتهی

به    ن ارتی–رانه یاگ یپ  تیریکارکنان و مد  یتوانمندساز  ی راهبردها  قیو از طر  ردیگی شک  م  یطیو مح  یساختار  ،یسازمان  ،یشام  عوام  فرد

 کندیم  دییتأ جینتا  نی. اشودیمنجر م یو اعتماد سازمان یفرهنگ اخلاق تیو تقو یوربهبود بهره  ،ییو پاسخگو  ت یشفاف ی همچون ارتقا ییامدهایپ

ادار فساد  با  مقابله  ابزارها  ی که  به  قانون  ا ی  ین ارت  ی صرفاً  نم  یاصلاحات  ن   شود،یمحدود  ا  یانسان  هیسرما  ی درون  ت یتقو  ازمندیبلکه    جاد یو 

همسو است    ی مقابله با فساد ادار  ی برا  یمنابع انسان  ت یریمد  یستمیس  یسازبا مدل  افته ی  ن یاست. ا  ی ابر اخلاق حرفه  یمبتن  یسازمان  یهارساختیز

 .(Imani, 2025)دارد  دیتأک   یو ساختار  یعوام  انسان یسازکپارچهیکه بر ضرورت 

  یریگدر شک    یاکننده ن ییکارکنان نقش تع  یارزش  یو باورها  یوادان کار  ،یخودکنترل  ،یناان داد که تعهد اخلاق  جینتا  ،یسطح عوام  فرد  در

  ی داریپا  ید یرا عام  کل  یو ااتماع  یعوام  شخص  انیصلابت کارکنان که تعام  م  یافزابا چارچوب هم   جهی نت  ن یدارند. ا  ی صلابت منابع انسان

 ی طیمح  ی فاارها  ت یریو توان مد  یامقابله   یهامربوط به نقش مهارت   ی هاافتهی  ن ی. همچن(Biswas et al., 2025)همخوان است    داند، یم  یاررفت

اند، همسو  کرده   یو اشتراک دانش معرف  یسازمان  یچابک  کننده ت یکه صلابت را تقو  ییهاپژوهش  جیبا نتا  یانحراف  ی به رفتارها ش یدر کاهش گرا

اند که ضعف  ناان داده   یکارکنان در بخش عموم  یانحراف  ی مطالعات مربوط به رفتارها  گر،ید  ی . از سو(Zulfiqar & Saeed, 2025)است  

پژوهش   جینتا ن،ی. بنابرا(Othman et al., 2022; Shah et al., 2021) بروز فساد شود  سازنه یزم تواندیم یشغل یو فاارها یدر خودکنترل

 فسادآلود را کاهش دهد.  یاحتمال رفتارها تواند یصلابت م یابعاد فرد تی کند که تقوی م دییحاضر تأ

  یدر ارتقا  یدی مدار از عوام  کلاخلاق   ی ن ام پاداش منصفانه و رهبر  ندها،یفرا  ت یشفاف  ،یناان داد که عدالت سازمان  هاافتهی  ،یسطح سازمان  در

دارد    یخوان اند، همکرده   یبر کاهش انحرافات مخرب را بررس یمنابع انسان  یها ن ام   ریکه تأث   ییهابا پژوهش   جی نتا  ن یهستند. ا  ی صلابت منابع انسان

(Malik & Lenka, 2020)مسئول  نی. همچن شفاف  یااتماع  تی ادراک  و  معرفبه   یتیریمد  ت یسازمان  فساد  بازدارنده  عوام   اند  شده   یعنوان 

(Tafolli & Grabner-Kräuter, 2020)را در سازمان تجربه    تی که کارکنان عدالت و شفاف  یکه زمان  دهد یپژوهش حاضر ناان م  جی. نتا

  ز یدستمزد و فساد ن  ی در مورد نابرابر  یاقتصاد رفتار  دگاه یکه با د  یموضوع  ابد؛ییفسادآلود کاهش م  یبه ماارکت در رفتارها  ان آن   یتما  کنند،یم

 . (Demirgüç-Kunt et al., 2023) همسو است 

را   یتحقق صلابت منابع انسان یو ن ارت اثربخش، بستر لازم برا یاآموزش اخلاق حرفه ،یسالارسته یناان داد که ن ام شا جینتا ،یبعد ساختار در

 ,.Imani et al)مطابقت دارد    دانند،یم  ی و توسعه منابع انسان  ن یتأم  تیفیرا وابسته به ک   یکه سلامت ن ام ادار  یبا مطالعات  افته ی  نی. اکندیفراهم م

  ی انسان  هیسرما  ت یکه تقو  دهد یاند، ناان مکرده   یرا بررس  یفساد و توسعه اقتصاد   ،یانسان  هیسرما  انیکه ارتباط م  ییهاپژوهش   نی. همچن(2019
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دهد    یمنف  یامدهایپ  تواندیم کاهش  را  ن  نی ا  یهاافته ی.  (Triatmanto & Bawono, 2023) فساد  ا  زیپژوهش  بدون  که  داد    صلاح ناان 

 . ستین یکاهش فساد کاف ی برا ییکارکنان به تنها یپاسخگو، صلابت فرد یسازوکارها جادیعملکرد و ا یابیارز یساختارها

 یی شناسا  یصلابت منابع انسان  یریگبر شک   رگذار یعنوان عوام  تأثاستان به   یو ااتماع  یفرهنگ  ،ییایاغراف  یهایژگیو  ،یانه یو زم  یطیسطح مح  در

 ,.Hack-Polay et al)دارند، همسو است  دیتأک   یمنابع انسان یهااستیس ی در اثربخا یفرهنگ یهانه یکه بر نقش زم یبا مطالعات جه ینت  ن یشد. ا

احتمال بروز فساد را    تواند ی م  یاقتصاد  یو فاارها   یطیمح  طیاند که شرامختلف ناان داده   عیمربوط به فساد در صنا  یهاپژوهش   ن ی. همچن(2020

  ی انسان  نابعصلابت م  یالگو   یکه طراح  کندیم  دیپژوهش حاضر تأک   یهاافته ی  ن،ی. بنابرا(Breili et al., 2025; Tang, 2024)دهد    شیافزا

 سازگار باشد.  یاو منطقه   یبوم ط یبا شرا دیبا

توسعه   ،یو اخلاق  یتخصص  یهابود. آموزش  یکارکنان در کاهش فساد ادار  ینقش راهبرد توانمندساز  ییپژوهش، شناسا  نیمهم ا  جیاز نتا  یکی

ا  یتیریمد  یهامهارت اقدامات  جاد یو  امله  از  مستمر  بازخورد  ارتقا  یفرهنگ  به  که  ا  ی بود  شد.  منجر  مطالعات  جه ینت  نی صلابت  نقش    یبا  که 

تقو  یشناختروان   ی زتوانمندسا و    تی در  بررس  یسازمان  ی ریادگیصلابت  است  کرده   یرا  همخوان  همچن(Blaique et al., 2025)اند،    ن ی. 

ابزارها  یهاپژوهش  به توسعه  ناان م  نیآنلا  یمربوط  تقو  دهدیسلامت روان کارکنان  و رفتار    یآورتاب  تواندیم  یامقابله   یهامهارت   تی که 

 یانحراف  یبه رفتارها  شیگرا  تواند یهدفمند م  یهاناان داد که آموزش  زیپژوهش ن  ن یا  یهاافته ی.  (Jones et al., 2024)   د ده  شیرا افزا  یاخلاق

 . (D'Silva et al., 2020; Qi et al., 2020) کار همسو است  ط یمطالعات درباره انحرافات مح جی که با نتا یرا کاهش دهد؛ موضوع

  ی مال   تیشفاف  ی هاداردهنده، ارتقا  یهاسامانه   جاد یمدل داشت. ا  ی امدهایدر تحقق پ   ینقش مهم  زین  ،یو ن ارت  رانهیاگیپ  ت یریمد  یعنیدوم،    راهبرد

 هشدر کا  ی نهاد  ت یو شفاف  یکه بر نقش ماارکت عموم  یبا مطالعات  افته ی  ن یشد. ا  یسازمان  ییپاسخگو  ش یناکارآمد مواب افزا  ی هاه یو اصلاح رو

را در مبارزه    نیچمانند بلاک   ن ینو  ی هایکه استفاده از فناور   ییهاپژوهش   نی . همچن(Pavlik & Young, 2025)دارند، همسو است    د یفساد تأک 

 لعاتمطا یگونه که برخحال، همان  ن ی. با ا(Ayeboafo et al., 2025) اند را براسته کرده  ین ارت  یهارساختیز ت یاهم  دانند،یبا فساد مؤثر م

ناان    زیپژوهش ن  نیا  یهاافته ی.  (Shin et al., 2025)کند    جادیا  یمنف  یامدها یممکن است پ  یبدون تواه به ابعاد انسان یاند، فناورهادار داده 

 همراه باشد. یصلابت انسان  تیکارآمد است که با تقو یداد که ن ارت مؤثر زمان

درباره ارتباط   یالمللن ی مطالعات ب یهاافتهی با  ،یفرهنگ اخلاق ت یو تقو یوربهره  شیافزا ت،ی شفاف یشام  ارتقا  شده ییشناسا ی امدهایپ ت، ینها در

  یصادو عملکرد اقت  یاسیکه ارتباط فساد س  ییهاپژوهش   نی. همچن(Liu & Liu, 2025)دارد    یهمخوان  یو رشد اقتصاد  یسازمان  یکپارچگی  انیم

افزا  یسازمان  ییکارا  تواندیکه کاهش فساد م  دهد یاند، ناان مکرده   یرا بررس   د ییپژوهش تأ  ن یا  یهاافته ی.  (Ma et al., 2025)دهد    شیرا 

ز منجر شود؛  ین  یفسادآلود را کاهش دهد، بلکه به بهبود عملکرد و اعتماد سازمان  یتنها رفتارهانه   تواندیم  یصلابت منابع انسان  تیکه تقو  کندیم
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داخل  یاجه ینت مطالعات  با  مدل  یکه  است    ی ریاگیپ  ی هادرباره  همسو  کارکنان  فساد  همچن(Ranjbar & Ebrami, 2025)از      یتحل  نی . 

 Reshadatnia) فساد است  داریکاهش پا شرطش یکارکنان پ یدرون یها و هنجارهانگرش رییکه تغ دهدیفساد ناان م یشناختروان  یندهایفرا

et al., 2024) . 

ناان م  نیا  یهاافتهی  ،یکل  طوربه  انسان  دهدی پژوهش  اتصال م  یکه صلابت منابع    ی و راهبردها  یفرهنگ سازمان  ،یاصلاحات ساختار  انیحلقه 

و    یکه با مطالعات مرتبط با فساد سازمان  یاجه یخواهند داشت؛ نت  ی محدود  یمؤلفه، اقدامات ضد فساد اثربخا  ن یاست و بدون تواه به ا  ین ارت

  یو فاارها  ی در خصوص نقش رهبر  جینتا  ن ی. همچن(Amar & Ilyas, 2024; Odii et al., 2025) همسو است    زین  یخدمات عموم  ی ارهاباز

 Haider & Yean, 2023; Irshad) سازگار است    یانحراف  یمربوط به ن ارت مخرب و رفتارها  یهاافتهی با    یدر بروز انحرافات رفتار  یشغل

et al., 2021)ی و راهبردها  یمنابع انسان  یهااستیس  یسازکپارچه ی  ی اامع برا  یعنوان چارچوببه   تواند ی پژوهش حاضر م  یانهادیمدل پ  ن،ی. بنابرا  

 .ردیضد فساد مورد استفاده قرار گ

صورت    اطیبا احت  دیها بااستان  ایها  سازمان  ریبه سا  جینتا  میتعم  رون یانجام شده است؛ از ا  یمطالعه مورد  کیو در    یفیک   کردیپژوهش با رو  نیا

تجربه ماارکتداده   یوابستگ  گر،ید  ت ی. محدودردیگ و  ادراک  به  تأثها  است تحت  بود که ممکن  .  ردیقرار گ  یفرد  ی های ریسوگ  ریکنندگان 

بسترها را محدود    ریمدل اثرگذار بوده و انتقال کام  آن به سا  یریگبر شک   تواند یهرمزگان م  یاستاندار  یو ادار  ییایخاص اغراف  ط یشرا  نیچنهم

 کند.

و کاهش   ی ابعاد صلابت منابع انسان  انیروابط م  ،یمعادلات ساختار  یسازو مدل  یکم  یهابا استفاده از روش   نده یآ  یهاپژوهش   شودیم  انهاد یپ

عوام    ییبه شناسا تواند یمختلف م ی هاسازمان ایها استان  انیم ی قیانجام مطالعات تطب ن یکنند. همچن  یتر بررسگسترده  یهارا در نمونه  ی فساد ادار

  یاحوزه   تواند ی م  زین  ی در تعام  با صلابت انسان  تال یجید  یهاو سامانه   یهوش مصنوع  ن،ینو  یهای نقش فناور  یکمک کند. بررس  زیماترک و متما

 باشد.   نده یآ یهاپژوهش  ینو برا

سطح صلابت کارکنان   ،یامقابله   یهاو مهارت  یامستمر در حوزه اخلاق حرفه  یآموزش  یهابرنامه   یبا طراح  توانندیم  یدولت  یهاسازمان  رانیمد

افزا ا  شیرا  ارز  ی هان ام   جاد یدهند.  تقو  ی ابیشفاف  سازمان  یدهگزارش  یسازوکارها  تی عملکرد،  فرهنگ  توسعه  و  بازخورد،  بر    یمبتن  یو 

  یریگو بهره   رضروریغ  یهای دگیچیکاهش پ  ،یادار  یندهایدر فرا  یبازنگر  ن یاست. همچن  شده ه یتوص  یاقدامات عمل  گریو اعتماد از د  ییوپاسخگ

 را فراهم سازد. داری پا یتحقق سلامت ادار نه یزم تواند یم ین ارت  یهای هدفمند از فناور

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 
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 تعارض منافع

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

 موازین اخلاقی

 در تمامی مراح  پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نار و انجام پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

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

Extended Abstract 

Introduction 

In contemporary public administration and organizational management, human resources are increasingly 

recognized as the central driver of organizational integrity, performance sustainability, and institutional 

resilience. Modern organizations operate within highly complex governance environments characterized by 

rapid technological transformation, increased public scrutiny, and expanding administrative responsibilities. 

Under such conditions, administrative corruption has emerged as one of the most critical threats to 

organizational effectiveness, public trust, and socio-economic development. Corruption undermines 

institutional legitimacy, weakens governance systems, and disrupts equitable resource allocation, thereby 

necessitating innovative approaches that move beyond purely legal or supervisory mechanisms toward human-

centered preventive strategies (Amar & Ilyas, 2024; Breili et al., 2025). 

Recent scholarly attention has shifted toward the role of human capital and ethical organizational culture as 

fundamental determinants of anti-corruption effectiveness. Studies indicate that corruption is not solely the 

result of regulatory gaps but arises from the interaction between individual behaviors, organizational structures, 

and environmental pressures (Demirgüç-Kunt et al., 2023; Kakavand et al., 2020). Consequently, 

strengthening employees’ psychological, ethical, and professional capacities has become a strategic priority 

for organizations seeking sustainable administrative health. Within this context, the concept of human resource 

Toughness has gained prominence as a multidimensional construct encompassing ethical commitment, 

resilience, professional responsibility, and behavioral stability under pressure (Biswas et al., 2025; Zulfiqar 

& Saeed, 2025). 

Human resource Toughness extends beyond traditional resilience by emphasizing active ethical persistence 

and principled decision-making even in environments exposed to financial, political, or social pressures. 

Research demonstrates that organizations with higher levels of employee Toughness exhibit improved 

adaptability, organizational learning, and ethical conduct, which collectively reduce vulnerability to deviant 
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workplace behaviors (Blaique et al., 2025; Jones et al., 2024). Conversely, destructive leadership practices, 

workplace stress, and perceived injustice may increase tendencies toward corruption or organizational 

deviance (Haider & Yean, 2023; Irshad et al., 2021). Therefore, strengthening Toughness represents both a 

preventive and developmental approach to organizational governance. 

Technological developments have also reshaped human resource management practices and anti-corruption 

strategies. The integration of artificial intelligence and digital HR systems has enhanced transparency, 

performance monitoring, and organizational commitment, although scholars caution that technological 

solutions must be aligned with human values to prevent organizational alienation (Mo et al., 2025; Shin et al., 

2025). Similarly, governance studies highlight the importance of institutional participation, transparency 

mechanisms, and innovative technologies such as blockchain in reducing corruption risks (Ayeboafo et al., 

2025; Pavlik & Young, 2025). Nevertheless, empirical evidence suggests that structural reforms alone are 

insufficient without resilient and ethically grounded employees capable of sustaining integrity within 

administrative systems (Hindawy, 2023; Odii et al., 2025). 

From a developmental perspective, corruption negatively influences economic growth, innovation capacity, 

and public-sector modernization efforts (Němec et al., 2022; Tang, 2024). Research further indicates that 

anti-corruption policies become effective when combined with investments in human capital, organizational 

justice, and merit-based management systems (Li et al., 2024; Liu & Liu, 2025). Studies conducted in 

organizational behavior also demonstrate that fairness, ethical leadership, and participatory management 

reduce employees’ inclination toward opportunistic or unethical conduct (Malik & Lenka, 2020; Tafolli & 

Grabner-Kräuter, 2020). These findings reinforce the argument that administrative integrity must be rooted 

in human resource development. 

Furthermore, psychological models of corruption emphasize the role of moral disengagement, tolerance toward 

unethical behavior, and weak accountability systems in shaping corrupt tendencies (Ogungbamila et al., 2024; 

Reshadatnia et al., 2024). Human resource Toughness, therefore, functions as an internal regulatory 

mechanism that strengthens ethical self-control and organizational responsibility. Empirical evidence from 

public-sector studies confirms that organizations investing in ethical competencies and employee 

empowerment achieve higher productivity and reduced corruption risks (Ranjbar & Ebrami, 2025; 

Triatmanto & Bawono, 2023). Building upon these theoretical and empirical foundations, the present study 

seeks to develop a localized and comprehensive model of human resource Toughness aimed at reducing 

administrative corruption within Hormozgan Governorate. 

Methods and Materials 

The present study employed a qualitative research design using the grounded theory methodology based on 

the systematic approach proposed by Strauss and Corbin. The research was conducted as a case study within 

Hormozgan Governorate and its affiliated administrative units. Participants consisted of managers, senior 
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experts, and experienced administrative personnel selected according to criteria including managerial 

experience, familiarity with organizational policymaking, and access to strategic information. 

Purposive sampling combined with theoretical saturation was applied, resulting in the selection of twenty key 

informants. Data collection was conducted through semi-structured interviews supported by document 

analysis. Interviews focused on identifying determinants of human resource Toughness, mechanisms 

contributing to administrative corruption reduction, and organizational strategies promoting ethical 

governance. 

To ensure trustworthiness, Lincoln and Guba’s criteria were applied, including credibility, transferability, 

dependability, and confirmability. Interview questions were reviewed by academic experts, research 

procedures were fully documented, and findings were evaluated by independent reviewers. Reliability was 

assessed through a test–retest coding procedure in which selected interviews were re-coded after a defined 

interval; comparison of coding results demonstrated acceptable stability. 

Data analysis followed grounded theory procedures involving open coding, axial coding, and selective coding. 

Concepts were extracted from interview data, categorized into thematic structures, and integrated into a 

paradigmatic model describing causal conditions, contextual conditions, intervening factors, strategies, and 

outcomes related to human resource Toughness and administrative corruption reduction. 

Findings 

Data analysis revealed that human resource Toughness emerges through a complex interaction of causal, 

contextual, and strategic factors. Causal conditions included four primary dimensions: individual factors, 

organizational factors, structural factors, and environmental factors. Individual factors comprised ethical 

commitment, work conscience, psychological resilience, self-control, and value orientation. Organizational 

factors involved organizational justice, transparency of administrative procedures, ethical leadership, and fair 

reward systems. Structural factors included merit-based recruitment, professional training systems, 

performance evaluation mechanisms, and effective internal and external supervision. Environmental factors 

encompassed legal frameworks, economic conditions, public oversight, and social trust. 

Contextual conditions influencing the model included geographical and regional characteristics, administrative 

complexity of a border province, local human resource composition, and socio-cultural dynamics. These 

contextual elements shaped how organizational strategies were implemented and how employees responded 

to administrative pressures. 

Intervening conditions were identified as temporal-political and cultural-structural factors. Frequent 

managerial changes, short-term policymaking cycles, political pressures, social tolerance toward minor 

corruption, and resistance to transparency acted either as facilitators or constraints affecting the effectiveness 

of anti-corruption initiatives. 

The central phenomenon emerging from the data was the development of human resource Toughness through 

six interconnected domains: competency development, professional value orientation, motivational and reward 
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systems, organizational processes, interpersonal interactions, and flexibility and innovation. These domains 

collectively represented the core mechanism linking organizational conditions to corruption reduction 

outcomes. 

Two major strategic categories were identified. The first strategy involved employee empowerment, including 

ethical training programs, professional development initiatives, motivational systems, and promotion of 

organizational culture emphasizing integrity. The second strategy consisted of preventive and supervisory 

management, encompassing monitoring systems, disciplinary policies, transparency mechanisms, and 

administrative process reform. 

Implementation of these strategies produced three primary outcomes. First, organizational transparency and 

accountability increased through improved reporting systems and participatory decision-making. Second, 

human resource productivity and efficiency improved as employees demonstrated stronger commitment and 

reduced operational conflicts. Third, an ethical organizational culture and institutional trust were strengthened, 

creating a stable administrative environment resistant to corruption pressures. 

Discussion and Conclusion 

The results indicate that reducing administrative corruption requires a systemic transformation centered on 

human resource development rather than isolated legal or supervisory interventions. The proposed model 

demonstrates that human resource Toughness functions as an integrative mechanism connecting individual 

ethics, organizational structures, and governance strategies. Employees who possess ethical resilience and 

professional stability not only resist corrupt practices but also contribute to shaping organizational norms that 

discourage unethical behavior. 

The findings highlight the importance of combining empowerment strategies with preventive management. 

Training programs, ethical leadership, and transparent evaluation systems enhance employees’ internal 

motivation to act responsibly, while supervisory mechanisms provide external reinforcement that sustains 

accountability. The interaction between these internal and external mechanisms creates a reinforcing cycle 

through which organizational integrity becomes institutionalized. 

Another significant implication concerns the role of contextual adaptation. The study shows that anti-

corruption models must reflect regional administrative realities, cultural norms, and socio-economic 

conditions. Organizational reforms that ignore contextual variables may fail despite strong theoretical 

foundations. Accordingly, localized governance models grounded in human resource capacities are more likely 

to achieve sustainable outcomes. 

The results also demonstrate that organizational trust emerges as both an outcome and a reinforcing condition 

of human resource Toughness. Increased transparency and ethical culture strengthen employees’ sense of 

belonging and responsibility, which in turn promotes long-term administrative health. In this regard, the 

proposed model contributes to bridging the gap between organizational behavior theories and practical anti-

corruption policymaking. 
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Overall, the study concludes that human resource Toughness represents a strategic foundation for establishing 

transparent, accountable, and efficient public organizations. By integrating ethical development, organizational 

reform, and preventive governance mechanisms, the model provides a comprehensive pathway toward 

reducing administrative corruption and enhancing institutional resilience. The findings emphasize that 

sustainable administrative integrity cannot be achieved solely through regulation or punishment; rather, it 

depends fundamentally on strengthening the moral, professional, and adaptive capacities of human resources 

within public institutions. 
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