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Abstract 

This research is intended to design a model for human capabilities 

development of managers of the local organizations. This qualitative research is 

based on the grounded theory method. The statistical population of the study 

contains managers and experts in the process of human capabilities development 

of managers in Tehran Municipality, 20 of whom are selected by theoretical and 

purposive sampling. The data collection was carried out by semi-structured 

interviews whose data were analyzed and the categories were identified through 

open, selective and theoretical coding. In the open coding stage, 120 initial codes 

were identified. Refining and merging of the similar codes resulted in 87 codes 

which were finally classified into 13 main categories and 20 subcategories, and 

finally, the target model was designed by remarking the relationships between the 

components. The research findings indicated that the implementation of human 

resource development model of managers of local organizations brings about the 

development of human resource capabilities as one of the functions of human 

resources in relation to recruitment, training and improvement, retention and 

retirement, as a measurement tool for the recognition of growth and development 

of human resource capabilities. 

Keywords: Development, human capabilities of managers, grounded theory, 

local organizations. 
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 چکيده
 ق،ی  است. روش تحق یمحل یها سازمان رانیمد یانسان یها تیمدل توسعه قابلهدف پژوهش، ارائه 

 ن د یمتخصص ان در ررآ  ران،یپ ژوهش، م د   یشد. جامعه آمار یطراح ادیبن مند از راهبرد داده و بهره یفیک

نف ر از    20 ینظ ر  یریگ شهر تهران که که به روش نمونه یدر شهردار رانیمد یانسان یها تیتوسعه قابل

بوده اس ت   ارتهیساختار مهیها مصاحبه ن داده یشدند. ابزار گردآور نییمند تع صورت انتخاب هدف به ها آن

ش د.   لی  تحل ،یو نظ ر  یباز، انتخاب یکدگذار قیها از طر و مقوله یاطلاعات بررس یآور که پس از جمع

ک د   77مش ابه،   یو ادغام کدها شیالاشد که پس از پ ییشناسا هیکد اول 120باز،  یکدگذار ی در مرحله

و با مش خص ش دن رواب       یبند طبقه ،یمقوله ررع 21و  یمقوله اصل 12در  تیمشخص شد که در نها

م دل توس عه    یس از  ادهی  آن اس ت ک ه پ   نیپژوهش، مب   یها ارتهیشد.  یها، مدل هدف، طراح مؤلفه نیب

از  یک  یعن وان   ب ه  یمن ابع انس ان   یها تیقابلباعث توسعه  ،یمحل یها سازمان رانیمد یانسان یها تیقابل

عنوان  به یداشت و بازنشستگ نگه ،یدر کنار جذب و استخدام، آموزش و بهساز یمنابع انسان یکارکردها

 خواهد شد. یمنابع انسان یها یشناخت، رشد و توسعه توانمند اریمع

 .یمحل یها سازمان اد؛یبن داده یپرداز هینظر ران؛یمد یانسان یها تیتوسعه؛ قابل :ها  واژهکليد

  

 

 .                                                                                                                     رانیالبرز دانشگاه تهران،تهران، ا سی، پرد یمنابع انسان تیریمد شیگرا یدولت تیریمد ،یدکتر یمسئول: دانشجو سندهینو.  1

 Fatollahi@ut.ac.ir .                                                                                                                     رانیا

 .رانیدانشگاه تهران،تهران، ا ت،یری،دانشکده مد یدولت تیریاستاد، گروه مد .2

 .رانیدانشگاه تهران،تهران، ا ت،یری،دانشکده مد یدولت تیریگروه مد ار،یدانش. 3

 .رانیمدرس،تهران، ا تیدانشگاه ترب ،یدولت تیریمرکزمطالعات مد ت،یریمد ار،گروهیاستاد. 4
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 مقدمه

 گذشاهه،  هاا   دهه طی در انسانی منابع مديريت و تجارت ها روش کارها، در اساسی تغييرات

سيد حسينی و  گيرد )نوروز  قرار ها سازمان مدنظر 1انسانی ها  قابليت موضوع که اند شده موجب

هاا باا    در مطابقات ساازمان  ها  انسانی نقا  بااهميات و مگامیير      (. قابليت50: 1397همکاران، 

هاا   (؛ مرا کاه در ساازمان  24: 1397شرايط مهغير عصر حاضر دارند )کوشکی جهرمی و همکاران، 

کنندگان  گير  ضرور  مديران و تدوين ها  انسانی بيگهر تحت اثرگذار  تصميم   قابليت توسعه

انساانی   هاا   قابليت تقا ار راسها اين (. در257: 2010، 2شود )بارتو ها  سازمان مهحول می سياست

 از گيار   بهاره  وسايله  باه  ساازمان  ور  بالا باردن بهاره   با هدف تاثيرگذار و جديد روشی کارکنان،

وسايله مماوزش رسامی و     باه  مناابع انساانی ساازمان   . باشاد  پهانسيل بالفعل و بالقوه منابع انساانی مای  

 ا  دارا  پهانسيل باالقوه  شخصی و انیيزه ممده در طول زمان دست تخصص و تجربه به مکادميک،

 هاا   ظرفيات  وسايله  بادين  .باشاد  می ها به پهاسيل بالفعل دنبال تبديل من به ها، توسعه قابليت و هسهند

در دساهر    شود، ها اسهفاده نمی درسهی از من گرفهه و به نگأت انسانی ها  قابليت از که را ا  بالقوه

 کند، تا در باين  ط مناسب، روشی را پيگنهاد میسازمانی با فرهنگ و محي يک در و گذارد قرار می

)برگارون و همکااران،    نيرو  انسانی تعادل برقارار گاردد   عمل مزاد  و مديريت وظايف کنهرلی

1392 :99.) 

هاا  ياک ساازمان مارتبط      همکار  بين نيرو  انسانی باا قابليات   که دهد می نگان ها پژوه 

ريت، ضمن ايجاد اعهماد بين افراد، همکار  باين  طور با کنهرل غيررسمی توسط مدي باشد همين می

دارد که همکار  بين نيرو  انسانی نق  مياانجی   نمايد. نهايج تحقيقات بيان می ها را تسهيل می من

(. در همين زمينه گلیسای  765: 2019و همکاران،  3ها دارد )والیمو  در رابطه با اعهماد و قابليت

   هااا  سااازمانی در زمينااه (، پيگاانهاد کردنااد کااه رويکردهااا  قابلياات246: 2017) 4و همکاااران

توانناد يکاديیر را بارا  فهام بيگاهر رفهاار ساازمان         اند و مای  کارمفرينی راهبرد  درهم تنيده شده

 تکميل کنند. 

هاا  انساانی    توان دريافت که موضوع توسعه قابليت گرفهه می ها  صورت با گريز به پژوه 
 

1. 1. Human capabilities  
2. B2.Barreto 

3. W3.Wohlgemuth 

4. G4.Golgeci, Larimo & Arslan 
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 یمنابع انسان تیریمد یپژوهش ها

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

هاا  مناابع انساانی در تحقيقاات علمای و         اسهراتژ  ها  مفقودشده عنوان يکی از حلقه ن بهمديرا

ا  که با ترکيب شدن با توسعه منابع انسانی کارکرد خاود را از   گونه ميد، به مگم می مبانی نظر  به

ع عناوان يکای از کارکردهاا  منااب     ها  انساانی باه   که بايد گفت، قابليت دست داده است، درحالی

عناوان معياار    داشات و بازنگساهیی باه    انسانی در کنار جذب و اسهخدام، مموزش و بهسااز ، نیاه  

 اماروزه  کاه  ها  منابع انسانی موردتوجه ويژه قرار گيرد. مالگای  شناخت، رشد و توسعه توانمند 

 هبهين اسهفاده و حفظ هسهند، مواجه من با تهران شهر شهردار  ها من رأ  در و محلی ها  سازمان

 در کارمند هزار 60 به قريب با سازمانی از عمل در اما. باشد می مديريت سطوح در ها قابليت اين از

 منفعال  و، شود نمی ديده گرفهه انجام اقدامات و ها فعاليت در علمی و مگخص رويه يک شهر سطح

 من از ناشای  موضاوع  اين و شود می کلان مديريت تغيير با شهر اداره نوع تغيير باعث مديران بودن

 بارا   ابازار   باه  صارفاً  و را ندارند خود ها  قابليت از اسهفاده اجازه گاهاً و توان مديران که است

 رسد می نظر به اند. علاوه بر من شده تبديل شهردار من رأ  و در بالاتر مديريت ها  خواسهه تحقق

 تغييار  جدياد و  پاارادايم  نيازمند يک توسعه و پيگرفت ها  قله فهح نيز جهت شهردار  شهر تهران

، شهردار  شهر تهران برا  نيل به اين هدف .است انسانی توسعه به اقهصاد  صرفاً از توسعه نیرش

باه   هاا  قابليات  ايان  توساعه  جهت مديران در بالقوه انسانی ها  ضمن شناسايی قابليت است که لازم

گاويی   اين تحقيق در جهت پاسا   . با توجه به شرح فوقاقدام گردد انسانی رسيدن به توسعه هدف

 باشد؟ می مه محلی ها  سازمان مديران انسانی ها  قابليت توسعه مدل که باشد میسوال به اين 

 نظری مبانی
هااا  انسااانی ارادااه شااده اساات. در جاادول یياال بااه تعااداد  از  تعاااريف مخهلفاای از قابلياات

 شود. ترين تعاريف اشاره می برجسهه
 

 

 ها  انسانی . تعاريف قابليت1جدول 

 منبع تعریف ردیف

1 
یک تمایل   باشد، ها ضمن اینکه انگیزه شغلی درونی می قابلیت

 رعال انگیزشی هم هست
 (179: 2017) 1همکاران و کنگ

 

1. K1.Kang&et al 
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 منبع تعریف ردیف

2 

های سازمانی مشتمل بر محی  بیرونی متغیر، ایجاد  قابلیت

ثبات،  ناپایدار و بیهای کارآررین، سازگاری با بازارهای  گروه

مندی از تولید مستمر محصولات  تشکیل الحاقات استراتژی و بهره

 و خدمات جدید هستند

 (275: 2011) 1کاپالدو و همکاران

3 

یک رراگرد تدریجی و تکاملی است و نقطه ثابتی ندارد، در 

ها معمولاً به شکل بررسی و تحلیل روش  نهایت رشد قابلیت

های عادی  زمان در ضمن اجرای رعالیتاستفاده از منابع سا

 سازمان است.

 2هیمریکس و همکاران

(2012 :706) 

4 

ارزایش  ضمن انگیزشی است که یک ررتار های انسانی قابلیت

 منجر به ها گیری تصمیم سهیم شدن در و همکاری های ررصت

 .شود می ارزایش عملکرد

 (42: 2012)  3همکاران و میرسون

هاا و   هاا از فعاليات   دهاد، قابليات   گرفهه در اين موضوع نگان می صورتجسهجو در تحقيقات 

وجاود   کارها  عاد  شامل فراگردها  جمعی دادم، هدفمند، مگاهاناه )و ياا حهای نامگاهاناه( باه     

هاا  مناابع    توان عوامل تاثيرگذار بر توسعه قابليت (. می559: 2011، 4اند )روروپ و همکاران ممده

 مگاهده کرد: (2انسانی را در جدول )
 

 شده ها  انجام ها  انسانی با توجه به پژوه  علل مؤثر بر قابليت. 2جدول 

های  علل مؤثر بر قابلیت

 انسانی
 گران پژوهش

 آموزشی عوامل
 ؛(1396) همکاران و ؛ ریروزآبادی(1397) همکاران و صمیمی

 (1394) همکاران و اردکانی ارخمی

 (2016) همکاران و ؛ هارتمن(1397) همکاران و کوشا شریفی نوآوری

 انگیزش شغلی
 همکاران و ؛ امیری(1393) همکاران و ؛ محمودی(1396) همکاران و احمدی

(1392) 

 (2015) همکاران و ؛ قزیلا(1396) همکاران و احمدی وری بهره

 ؛(1396) همکاران و ؛ رجبی(1397) همکاران و کوشا شریفی مدیریت دانش

 

1. C1.Capaldo & Messeni Petruzzelli  
2. H2.Heimeriks et al 

3. M3.Meyerson & Dewettinck 

4. R4.Rerup & Feldman 
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های  علل مؤثر بر قابلیت

 انسانی
 گران پژوهش

 (1392) همکاران و مدهوشی

 (2017) آرسلان و لاریمو ؛ گلگسی،(1391) همکاران و ضیایی کارآررینی

 (2016) همکاران و ؛ هارتمن(1397) کرمی های ارتباطی مهارت

 (1392) حسینی اخلاق سازمانی

 (2019) همکاران و  ؛ والگموس(1392) حسینی مدیریت مشارکتی

 (1386) همکاران و نژاد تونکه پذیری مسئولیتپذیرش 
 

ها  انسانی ياد کرد، مرا    قابليت عنوان علل توسعه ها به توان از من با توجه به اين موارد، می

ها   توانند موضوع را برا  به نماي  گذاشهن اخهلافات سازنده و گراي  به انحلال تکنيک که می

 مهيا کنند.ها  جديد  کارگير  تکنيک قديمی و به

ها  منابع سازمانی پيگرفهی داشهه است و باز هم گرمه  اگر مه پژوه  درباره توسعه قابليت

کنند  لمس کنهرل و نظارت دارند و کوش  می لمس و غيرقابل ها معمولاً بر رو  منابع قابل سازمان

اماا باا وجاود ايان،      ها مبادرت کنناد،  وجود موردن توازن بين اين منابع به توسعه قابليت از طريق به

هاا باا    ا  و فيزيکای معطاوف شاده اسات و ساازمان      ها  سازمانی تنها بر ابعاد سرمايه توسعه قابليت

که مندان باه مناابع    کنند به مزيت رقابهی دست يابند، درحالی توسعه ابعاد فناورانه خود کوش  می

اعهقااد دارد توساعه   شاود. ايان ديادگاه     مون توسعه تفکارات کارکناان توجاه نمای     غيرملمو  هم

ها  مالی، کار مندان مگاکلی نيسات، بلکاه     ها از طريق تکنولوژ  با توجه به داشهن سرمايه قابليت

ماون ساازمان، زماانی نماياان      ها در ياک بافات کااملاً اجهمااعی هام      کيفيت فنی و تکاملی قابليت

عناوان    منابع انسانی را باه  ها  شود که سازمان به ابعاد فرد  و انسانی توجه کند و توسعه قابليت می

 (.1245: 2011، 1يک اولويت در دسهورکار خود قرار دهد )هلفات و همکاران

سازمان محلی نهاد  قديمی با مفهومی جديد است که ريگه در تاري  گذشهه بگر دارد و در 

ن   هساهی نهااده اسات. بناابراي     ها  دور با مطرح شدن مديريت اجهماعات بگر  پا به عرصه زمان

 ياک  خاا   از قسامهی  در وسايع  اخهيااراتی  باا  که عمومی است سازمانی محلی، سازمان از منظور

 اداره بارا   غياره  و دهسهان بخ ، مانند محدودتر  نواحی يا و شهر شهرسهان، اسهان، مانند کگور

 

1. H2.1.Helfat & Winter  



 

  

138 

 شهر تهران( ی)مورد مطالعه: شهردار یمحل یها سازمان رانیمد یانسان یها تیارائه مدل توسعه قابل

 1401 پاییز  |  چهل و نهم شماره  | چهاردهمسال 

 که اخهياراتی موجب به محل هر مردم محلی ها  سازمان در .ميد می وجود به قسمت من محل امور

 تاا  جدياد  مقررات تنظيم با توانند می و است شده داده ها من به عاد  قوانين يا و اساسی قانون طبق

 حکاومهی  هاا   فعاليات  تمام. نمايند اداره را خود محل امور نباشد مملکهی قوانين با مغاير که جا من

 محلای  هاا   ساازمان  اقهادار  حاوزه  در اناد  گرفهاه  قارار  ماالی  و سياسای  مساادل  سطح از تر پايين که

 هااا نامااه تصااويب طريااق از محلاای هااا  سااازمان هااا  قاادرت و اخهيااارات .گيرنااد قاارار تواننااد ماای

 اعماال  محلای  مجرياان  وسايله  باه  نمايند می تصويب محلی ها  انجمن و شوراها که هايی نامه ومدين

 (.110: 1399گردد )طاهر ،  می

در نظر گرفهه شده  محلی سازمان يک عنوان به تهران شهر شهردار  رو در اين پژوه  از اين

است. شهردار  سازمانی است که در محدوده شهر برا  رفع من دسهه از نيازها  عمرانی و رفاهی 

ا  تأسيسات شاهر  تگاکيل و هادف     مردم شهر که جنبه محلی دارد و نيز برا  ايجاد و اداره پاره

ها و خودگردانی منطقاه   از طريق شهردار من حل امور محل با مگارکت مردم خودگردانی محلی 

ها  مسهقل محلای اسات کاه دارا      شود. شهردار  يکی از سازمان از طريق شورا  اسهان اجرا می

هاا  محلای    ها  ادار  و ساازمان  اسهقلال مالی و ادار  و شخصيت حقوقی مجزا از ديیر دسهیاه

 (.250: 1399است )طاهر ، 

 تحقیق پیشینه

 توجاه  ماورد  انساانی  هاا   قابليات  توساعه  حاوزه  در کاه  اخير ها  سال  ها پژوه  از برخی

 .است شده اراده (3) شماره جدول در اند، بوده
 

 انسانی ها  قابليت توسعه با مرتبط ها  پژوه  پيگينه. 3جدول 

 ها یارته عنوان سال نام محقق

 کوشکی

 و جهرمی

 همکاران

1397 

 مدل توسعه و طراحی

 منابع های قابلیت

  انسانی

 سه به انسانی های قابلیت داد، نشان پژوهش نتایج

 شدند. بندی دسته عاطفی و تخصصی استخدام، قابلیت
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 یمنابع انسان تیریمد یپژوهش ها

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 ها یارته عنوان سال نام محقق

سید  نوروزی

 و حسینی

 همکاران

1397 

 ی توسعه مدل طراحی

 در انسانی های قابلیت

 از استفاده با) ورزش

 (بنیاد داده ی نظریه

 سطح سه به ورزش در انسانی های قابلیت که داد نشان نتایج

 عملیاتی های قابلیت و حمایتی های قابلیت بنیادی، های قابلیت

 توسعه برای که داد نشان نتایج چنین هم. شوند می بندی دسته

 تبدیل عوامل در لازم تدابیر باید ورزش در انسانی های قابلیت

 به منجر در نهایت تا شود انجام ای زمینه و ساختاری رردی،

 سطوح و ابعاد تمامی در ورزش در انسانی های قابلیت توسعه

 .شود

گلگسی، 

لاریمو و 

 1آرسلان

2017 

 تطبیقی بررسی

 رویکردهای

 سازمانی های قابلیت

 کارآررینی ی زمینه در

 استراتژیک

 توانند می و اند شده تنیده درهم رویکرد دو هر که داد نشان

 نهادها.  کنند تکمیل شرکت ررتار بیشتر درک برای را یکدیگر

 توسعه، در شناخت و عمل برای ساختاری های قابلیت

. دهند می ارائه انسانی منابع های قابلیت از استفاده و مدیریت

 انتظار توان می بنگاه، توانمندسازهای عنوان به ها قابلیت از

 بر. باشند داشته مؤسسات حفظ ایجاد، در نقشی که داشت

 پویا و سازمانی های قابلیت رویکردهای تلفیق اساس این

 ی زمینه در ساختار و ررتار بنگاه، بهتر درک به منجر

 .شود می استراتژیک کارآررینی

کو و 

 2همکاران
2017 

 های قابلیت اثرات

 انسانی، منابع

 های توانمندی

 رقابتی مزیت خدمات،

 سازمانی عملکرد و

مثبتی بر مزیت طور  ها به ها نشان داد که توانایی یارته

گذارد.  های خدمات تأثیر می رقابتی و توانمندی

های خدمات و مزیت رقابتی با عملکرد  توانمندی

 سازمانی رابطه مثبت دارد.

 و واتانان ماتی

 همکاران
2017 

 تأثیر بررسی

 منابع های قابلیت

 زنجیره روی بر انسانی

 و پایدار تامین

 با سازمان عملکرد

 از استفاده

 مراتب سلسله

 گری تحلیلی

سازمان،  عملکرد بهبود روی بر تأثیر براساس مقدار

و نشان دادن . بندی شدند درجه انسانی منابع های قابلیت

 رضایت شاخص روی بر را تأثیر میزان بیشترین که

 .داشتند کارکنان

 
1. G1.Golgeci, Larimo & Arslan 

2. Y1.2.Yu Kuo, Lin & Lu 
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 هاا  ‌قابليات  توسعه مدل اراده حوزه در کمی تحقيقات داد نگان ها پيگينه مرور که طور همان

 هاا   قابليات  توساعه  فرميند بررسی به تحقيق اين بنابراين است. شده انجام ها سازمان مديران انسانی

 سااخهار  انسانی، منابع مديريت ريز ، برنامه نظام در مطلوب تغييرات اعمال طريق از مديران انسانی

  ساوابق  بار  تکياه  و کااربرد   رويکارد   باا  و پرداخهه محلی ها  سازمان مموزشی نظام و  فرهنیی

 تدوين ها سازمان اين انسانی منابع مديريت نظام در موجود ها  کاسهی به توجه با گذشهه، مطالعاتی

 .دارد مديران انسانی ها ‌قابليت توسعه جهت مارموبی

 تحقیق شناسی روش
 حاکم رويکرد بنياد ، اکهگافی تحقيق ماهيت ،1برساخهی -تفسير  تحقيق بر پارادايم حاکم

 و سااز   مدل و تبيين هدف ا ، کهابخانه و ميدانی ها داده مور  حيطه جمع کيفی، روش اسهقرايی،

 . است نظر  مطالعات و کانونی ها  گروه مصاحبه، اطلاعات مور  ابزارها  جمع

 اساهفاده  بنيااد  داده پارداز   نظرياه  روش از مگاخص  صورت به کيفی مهنوع ها  روش ميان از

 1967 ساال  در کاه  اسات  تفسير  و اسهقرايی عام، پژوهگی راهبرد يک بنياد داده نظريه. است شده

 رويکارد،  در اين روش ساه (. 1390 همکاران، و فرد دانايی) ممد وجود اسهراو  به و گليسر توسط

 رويکارد . شاود  می شناخهه 2مند نظام نام رويکرد که به کوربين -اسهراو  روش :هسهند مطرح بيگهر

. مطرح شد مارمز توسط که گرايانه ساخت رويکرد شده است؛ اراده گليزر توسط که 3هظاهرشوند

 يااا ماانظم طاارح)پااارادايمی  ماادل از« بنياااد داده نظريااه»روش  از اسااهفاده بااه توجااه بااا تحقيااق اياان

 از طرياق  هاا  داده تحليال  مراحال  بنيااد از  داده نظرياه  مانظم  در طارح  .شود می اسهفاده( سيسهماتيک

 شود. اسهفاده می انهخابی کدگذار  و محور  کدگذار  باز، کدگذار 

 در ماديران  انساانی  ها  قابليت توسعه فرميند در نظر صاحب افراد شامل تحقيق ممار  جامعه

 و نظار   گيار   نموناه  مناد،  هادف  صاورت  باه  گير  نمونه از طريق که تهران است شهر شهردار 

 و ها مؤلفه احصاء برا  تحقيق اين رو نمونه از اين .است اشباع به تا رسيدن عميق مصاحبه صورت به

 شاهر( ماديران   شاورا   اعضاا   مانناد  و اجرايای  شاهر   مديريت)نفر خبرگان  20ها،  من سنج 

 

1. I2.1.Interpretative- Constitutional paradigm 

2.‌S2.Systematic 

3. E3.Emergent‌ 
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 یمنابع انسان تیریمد یپژوهش ها

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

باشاد   مای  من باا  مارتبط  و زيرمجموعاه  هاا   ساازمان  و تهاران  شهر شهردار  و محلی ها  سازمان

 کااه مناسااب مشاانايی و ا  حرفااه براسااا  قضاااوت  شااوندگان انهخاااب مصاااحبه  .(2)جاادول 

 مصااحبه  تاا  هاا  مصااحبه . شاد  دارناد، انجاام   ماديران  انسانی ها  توسعه قابليت با شوندگان مصاحبه

 .يافت ادامه مصاحبه بيسهم تا کار، کيفيت افزاي  برا  ولی رسيد، اشباع به هجدهم
 تحقيق( شوندگان مصاحبه) ها  نمونه ها  ويژگی. 4جدول 

 جنسیت سمت سابقه شغلی سن مدرک تحصیلی شونده ردیف مصاحبه

 مرد مدیر 30 58 دکتری P1نفر اول 

 مرد مدیر 30 55 دکتری P2نفر دوم 

 مرد مقام سازمان قائم 22 53 دکتری P3نفر سوم 

 مرد مدیر 17 42 دکتری P4نفر چهارم 

 مرد مدیر 16 42 کارشناسی ارشد P5نفر پنجم 

 مرد مدیر 20 45 دکتری P6نفر ششم 

 مرد مدیر منابع انسانی 25 51 ارشد P7نفر هفتم 

 مرد مدیر 16 40 دکتری P8نفر هشتم 

 مرد مقام سازمان قائم 25 51 دکتری P9نفر نهم 

 مرد مدیر کارگزینی 16 41 ارشد P10نفر دهم 

 مرد مدیر پژوهش 9 37 دکتری P11نفر یازدهم 

 مرد مدیر مطالعات 21 51 دکتری P12نفر دوازدهم 

 مرد مدیر رواب  عمومی 19 51 دکتری P13نفر سیزدهم 

 مرد درتر مدیر عامل 9 37 دکتری P14نفر چهاردهم 

 زن مدیر 13 38 ارشد P15نفر پانزدهم 

 زن مدیر امور زنان 16 39 ارشد P16نفر شانزدهم 

 مرد مدیر منابع انسانی 26 51 ارشد P17نفر هفدهم 

 زن مدیر 12 36 ارشد P18نفر هجدهم 

 مرد مدیر 11 38 ارشد P19نفر نوزدهم 

 مرد مدیر منابع انسانی 14 39 ارشد P20نفر بیستم 

 اعتبارسنجی

 شارايط  مقولاه  12شا  گاروه و    در قالب که شده انجام ها  کدگذار  پايايی سنج  برا 
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راهبردهاا )راهبردهاا  نظاارتی، انیيزشای،      محور ، طبقه علیّ )عوامل مديريهی، عوامل سازمانی(،

گار   )عوامال مداخلاه   گار  مداخله شرايط   شغلی(، ها  فرد ، زمينه ا  )زمينه زمينه شرايط شغلی(،

 مقولاه  78کدگاذار،   ساه  گرفت، ا ( صورت پيامدها )پيامدها  سازمانی، محيطی، حرفه شغلی( و

در  بودند، باز کدگذار  مرحله بديع و غيرتکرار  مفهوم 120 ترکيب حاصل که را شده اسهخراج

 محاسابه  از طرياق  هاا  من توافق ميزان و در نهايت، کردند بند  دسهه مقوله فوق 12و  گروه 6 قالب

 براساا  . گرفات  قارار  بررسای  ماورد  22نساخه   SPSSافازار   نارم  توساط  1کاوهن  کاپا  ضريب

 و اول کدگذار ، ميان772/0برابر  دوم اول و کدگذار ميان کاپا، ضريب ميزان شده، انجام محاسبات

 ضريب ميانیين منکه به با توجه و است 719/0برابر  سوم و دوم کدگذار ميان ، و712/0برابر  سوم

از  ( کمهار 000/0ها ) من تقريبی دار  و سطح معنی 7/0از  ( بيگهر732/0کدگذار ) سه کاپا  توافق

 گاناه،  شا   هاا   گاروه  در هاا  مقولاه  نحوه تخصايص  به بالايی اعهماد و اطمينان شد، محاسبه 05/0

 . شد حاصل

 و روايی واگرا محاسبه گرديد. 2نيز روايی همیرا ها يافهه روايی سنج  برا 

بررسی  (AVE) 3اسهخراج انسيوار نيانیيمروايی همیرا براسا  مدل بيرونی و با محاسبه 

هار ساازه باا     نيشاده با   باه اشاهرا  گذاشاهه    انسيا وار نيانیيا دهناده م  نگان AVE اريمع شود. می

 بنابراين: خود است.  ها شاخص

است بنابراين روايی همیرا وجاود   5/0تر از  بزرگ (AVE)شده  اسهخراج انسيوار نيانیيم

 دارد. 

 7/0اسات و در تماامی ماوارد از مساهانه      AVEتر از  نيز بزرگ (CR) مقدار پايايی ترکيبی

 تر است بنابراين مورد تأييد است. بزرگ
 پايايی ترکيبی . 5جدول

Composite Reliability ها سازمان مدیران انسانی های قابلیت های سازه 

 مدیران انسانی های قابلیت توسعه 90/0

 حمایت و پذیری مسئولیت حس 74/0

 هدرمندی 86/0

 

1. 1.Cohen's kappa coefficient 

2. 2.Convergent Validity 

3. 3.Average Variance Extracted (AVE) 
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 یمنابع انسان تیریمد یپژوهش ها

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

Composite Reliability ها سازمان مدیران انسانی های قابلیت های سازه 

 احترام 782/0

 گذاری مشی و سیاست خ  758/0

 ررهنگ سازمانی 850/0

 بستر سازمانی 837/0

 مداری قانون 750/0

 های ارتباطی مهارت 873/0

 پذیری انعطاف 762/0

 تسهیم دانش 748/0

 نوآوری ررهنگ 860/0

 ررد ای حرره گیری جهت 827/0

 حمایتی نظارت 730/0

 سازی شغل غنی 733/0

 کارکنان توانمندسازی 873/0

 بهبود کیفیت 792/0

 وری بهره ارزایش 758/0

 شغلی انگیزش 850/0

 شهر آبادانی 837/0

 سازمان سطح در اجتماعی سرمایه کارگیری به 740/0

 کارآررینی 752/0
 

ها  يک مهغير پنهان با سااير مهغيرهاا  پنهاان     منين روايی واگرا به همبسهیی پايين گويه هم

قباول   ( روايی واگرا وقهی در سطح قابل1981اشاره دارد. براسا  روش پيگنهاد  فورنل و لارکر )

هاا  ديیار در    برا  هر سازه بيگهر از واريانس اشهراکی بين من سازه و سازه AVEاست که جذر 

گير  حاکی از من است که يک  قبول يک مدل اندازه دل باشد. بر اين اسا  روايی واگرا  قابلم

 ها  ديیر. ها  خود دارد تا با سازه سازه در مدل تعامل بيگهر  با شاخص
 ها شده سازه اسهخراج واريانس ميانیين سنج  .5جدول 

‌AVE ها سازمان مدیران انسانی های قابلیتهای  سازه

 845/0 مدیران انسانی های‌قابلیت توسعه
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‌AVE ها سازمان مدیران انسانی های قابلیتهای  سازه

 852/0 حمایت و پذیری مسئولیت حس

 758/0 هدرمندی

 602/0 احترام

 560/0 گذاری مشی و سیاست خ 

 733/0 ررهنگ سازمانی

 583/0 بستر سازمانی

 740/0 مداری قانون

 882/0 های ارتباطی مهارت

 632/0 پذیری انعطاف

 589/0 دانشتسهیم 

 556/0 نوآوری ررهنگ

 602/0 ررد ای حرره گیری جهت

 569/0 حمایتی نظارت

 741/0 سازی شغل غنی

 702/0 کارکنان توانمندسازی

 652/0 بهبود کیفیت

 699/0 وری بهره ارزایش

 590/0 شغلی انگیزش

 613/0 شهر آبادانی

 678/0 سازمان سطح در اجتماعی سرمایه کارگیری به

 722/0 کارآررینی

 پژوهش های یافته ارائه و ها داده تحلیل

با  الیو يافهن برا  اسهخراج کدها و کار روش نماي  جهت نمونه، عنوان به 2 شماره مصاحبه

 مگاخص  (7) جدول طورکه از همان. است شده مورده انهخابی و محور  باز، کدگذار ، به توجه

 و اصالی  و مقاولات فرعای   هاا  من برميند از که است شده حاصل 2 شماره مصاحبه از کدها است،

 .اند شده مگخص مقولات بين ارتباط
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 یمنابع انسان تیریمد یپژوهش ها

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 شده پياده مصاحبه يک نمونه .6جدول 

 کدگذاری باز
کدگذاری 

 محوری
 کدگذاری انتخابی

 ها نشانه ها گویه
مفاهيم اوليه 

 )کدها(

ه 
ولي
م ا
اهي
مف

وله
رمق

)زی
 

 ها(

لی
ص
ه ا
قول
م

 

 الگو یا مدل

 بين )ارتباط

 ها( مقوله

 ها‌قابلیت خیلی انسانی سرمایه در

 هایی‌مهارت میزان مثل دارد، وجود

 دانش، مهارت، بین رابطه که

 مربوط یکی شان، شغل با توانایی

 ها‌این چقدر اینکه به شود می

 ی‌دوره از یعنی هستند یادگیرنده

 گیرند‌می یاد دوباره تجربیشون قبل

یک  را خطا کنند‌نمی تکرار یعنی

دیگر  این. یکی به شبیه چیزهایی

 باشند. داشته راهبردی تفکر

 مهارت،

سازی،  چابک

سازی،  آگاه

 یادگیری

 تفکر تجربی،

 راهبردی

 تفکر داشتن

 سیستمی

 اخلاق

 ای حرره

 سطح ارتقاء

 تخصص

نی
رری
ارآ
ک

 

عُد
ب

 
ره
حر

 
ی
ا

 

ای شامل  حرره بُعد

مقوله کارآررینی 

 تفکر شامل داشتن

 سیستمی، اخلاق

 ای، ارتقاء حرره

تخصص  سطح

 است.

 را سازمان یعنی نگری آینده

بشناسد  بتواند سیستم یک عنوان به

 با باید که این یعنی یکی

 آشنا انسانی منابع های تکنیک

 دانش با اینکه باشد، یکی

 باشد. آشنا هماهنگی و ریزی‌برنامه

نگری،  آینده

 با آشنایی

 های‌تکنیک

انسانی،  منابع

 با آشنایی

 و ریزی‌برنامه

 هماهنگی

 داشتن

 انداز چشم

 داشتن

 های هدف

 مدت کوتاه

ی
ند
رم
هد

 

مل
عوا

 
تی
یری
مد

 

مدیریتی  عوامل

شامل مقوله 

هدرمندی شامل 

انداز  چشم داشتن

 های هدف داشتن،

 مدت است. کوتاه
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 کدگذاری باز
کدگذاری 

 محوری
 کدگذاری انتخابی

 ها نشانه ها گویه
مفاهيم اوليه 

 )کدها(
ه 
ولي
م ا
اهي
مف

وله
رمق

)زی
 

 ها(

لی
ص
ه ا
قول
م

 
 الگو یا مدل

 بين )ارتباط

 ها( مقوله

 قالب در ببریم را مدیر نباید هرگز

 را چیزها این که کلاسی های‌دوره

 شده منسوخ چون بدهیم یاد به او

 تنزل مدیران برای تدریس توع این

 پیداکرده

های  دوره

 آموزش

 برگزاری

 های کلاس

 آموزشی

 برگزاری

 های کلاس

 مدیریتی

 مدیران برای

ان
رکن

 کا
ی
ساز

ند
انم
تو

 

شی
گیز

ی ان
دها

هبر
را

 

 راهبردهای

انگیزشی شامل 

مقوله 

 توانمندسازی

کارکنان شامل 

 برگزاری

 های کلاس

 آموزشی، برگزاری

 های کلاس

 برای مدیریتی

 مدیران است.

 عنوان به ها‌این از نباید که این دوم

 و ها‌تئوری و ها‌نظریه با که کسانی

 برخورد شوند می آشنا ها، تکنیک

 قالب در باید ها‌این کنیم

 یکپارچه که مرتب  های‌کارگروه

 تبیین به رو مدیر ذهن هستند

 بپردازند مدیریت

 کارگروهی

 به توجه

 کارگروهی

 به اعتقاد

 پدیده

 ارزایی هم

ی
ور
وآ
گ ن

رهن
ر

 

ینه
زم

 
ی
رد
ی ر

ها
 

های رردی  زمینه

شامل مقوله 

ررهنگ نوآوری 

 به شامل توجه

 کارگروهی، اعتقاد

ارزایی  هم پدیده به

 است.
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 یمنابع انسان تیریمد یپژوهش ها

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 کدگذاری باز
کدگذاری 

 محوری
 کدگذاری انتخابی

 ها نشانه ها گویه
مفاهيم اوليه 

 )کدها(
ه 
ولي
م ا
اهي
مف

وله
رمق

)زی
 

 ها(

لی
ص
ه ا
قول
م

 
 الگو یا مدل

 بين )ارتباط

 ها( مقوله

 انگیزه خود قدر آن باید مدیر یک

 سازمانش بتواند اینکه برای باشد

 خودش های‌قابلیت و دهد رشد را

 به نخواهد اگر وگرنه دهد رشد را

 را دیگران و برود یادگیری سمت

 ببرد بالا را سازمانش و دهد رشد

 و پول با مدیر یک که وگرنه

 مورق خیلی ... و مادی های‌انگیزه

 با که هایی‌دوره معمولاً شود‌نمی

 گررته شکل ها‌انگیزه طور این

 پیدا مدیری باید نبوده اولاً مورق

 اینکه و سازمانی تعهد با که شود

 این را هست در آن کمبودها این

 شود به آن می بعد حالا کند حس

 شد. تموم دوره اگر داد انگیزه

شغلی،  انگیزه

 و توسعه

بالندگی، 

 و اصلاح

 سازی بهینه

 آموزش نظام

 بهبود و

 سازمان،

 وجود

 های ررصت

 برای لازم

 ی ادامه

 تحصیلات

 دانشگاهی

 تشویق

 نو های ایده

 ارراد تشویق

 کوشا

 تشویق

 در کارکنان

 بودن روز به

 مزایا ارائه

 براساس

 عملکرد

 مطلوب

نی
غ

 
غل

 ش
ی
ساز

شی 
گیز

ی ان
دها

هبر
را

 

 راهبردهای

انگیزشی شامل 

 سازی مقوله غنی

 شغل شامل تشویق

 نو، ارائه های ایده

 مشاوره

کوشا،  ارراد تشویق

 در کارکنان تشویق

 ارائه، بودن روز به

 براساس مزایا

مطلوب  عملکرد

 است.

 

 نظر ( و کدگذار  و انهخابی کدگذار  باز، ها )کدگذار  کدگذار  مراحل بخ  اين در

 در و شاده  رياز   برناماه  قبل از و حضور  ها مصاحبه. شود می داده نماي  تحقيق نهايی مدل سپس

 . شد و تحليل انجام مصاحبه 20 در کل. صورت گرفت شوندگان مصاحبه کار محل

 باز کدگذاری

 و خبرگاان  باا  گرفهاه  هاا  صاورت   مصااحبه  تماام  پاژوه ،  ايان  باز کدگذار    مرحله در

 از شده اسهنهاج مفاهيم تمام گرفهند، سپس قرار مند باره مرور مورد و شده مهن به تبديل مهخصصان،

. گردياد  محاسابه  شاده،  انجاام  ها  تمام مصاحبه طی در ها من فراوانی و شده کدگذار  ها، مصاحبه
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 ادغاام کادها    و کادها  در باازنیر   دور منادين  باا  محقق که بود کد 120 ممده دست به کدها 

  .رساند 77 به را باز کدها مگابه بسيار

 انتخابی کدگذاری

 مرحله شروع اين در است باز( )کدگذار  کدگذار  اول مرحله حاصل که کد صد از بي 

 ظهور مقولات )مفاهيم( باز، کدها  قرارگرفهن هم کنار از مرحله اين در. شود می ساز  مهراکم به

 ارتباط و شباهت يکديیر با که محقق کدهايی که است بوده صورت اين به کار روند. کنند می پيدا

 هااا من باارا  )برمسااب( عنااوانی انهزاعاای بااالاتر سااطح در و قاارارداده يکااديیر کنااار در دارنااد،

 دوم( )باار  ديیار  باار  محقاق  من از پاس . هساهند  اوليه )مقولات( مفاهيم من حاصل که گزيند برمی

 باالاتر  انهزاعای  ساطح  در و داده قارار  يکاديیر  کننادگی، کناار   تکميال  برحساب  را اولياه  مقولات

 .کنند ظهور پيدا اصلی، ها  مقوله تا نمايد می بند  دسهه

 ،«شاغلی  ها  زمينه»، «فرد  ها  زمينه» اصلی مقوله 12 ظهور کدگذار  از مرحله اين حاصل

 راهبردها »، «نظارتی راهبردها »، «سازمانی عوامل»، «مديريهی عوامل»، «شغلی گر عوامل مداخله»

 پياماد »، «اجهماعی پيامد»، «محيطی پيامدها »، «سازمانی پيامدها »، «شغلی راهبردها »، «انیيزشی

 اداماه  در مناين  هام . اسات  ماديران  انساانی  هاا   قابليت مدل توسعه اصلی اجزا  عنوان به« ا  حرفه

 اسات  کرده پيدا ظهور ها من به دهی پاس  منظور مقولات به که مصاحبه پروتکل سؤالات از بخگی

 .شود می داده نماي  نيز

 مدیریتی عوامل -1

طااور ملااال در  باشااد. بااه مقااولات سااازمانی ماای تاارين اصاالی يکاای از« مااديريهی عواماال»مقولااه 

 ريساک کاردن   از مديران میونه که کند می خود نقل ها  مصاحبه در 15 شماره شونده مصاحبه

 بیيرد مللاً اگار  خود سازمان صورت بدنه از ارتقاء اين است که مهم خيلی ميز يک :دارند هرا 

 يعنای  مسادوده  ساازمانی  رشاد  فضاا   خاب،  شود، جا اين مديرعامل بهواند روز  کند کار خوب

 حاداقل  که مديرهايی يا نيست پذير ريسک طرف مرا کند، پيگرفت جا اين تواند نمی انسانی نيرو 

 يعنای  قاانونی،  هاا   محادوديت  خاطر به کنند کار سيسهم اين در توانند نمی هسهند پذير یاتاً ريسک

 داريم. بد قانون ما جاها خيلی
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 یمنابع انسان تیریمد یپژوهش ها

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 مديريهی مقوله عوامل ظهور. 7جدول 

 باز کدگذاری مرحله نهایی کدهای )مفاهيم( اوليه مقولات اصلی مقوله

 مدیریتی عوامل

 حمایت و پذیری مسئولیت حس

 کارکنان رردی های ویژگی درک

 کارکنان با همدردی

 شان مشکلات ررع در کارکنان به کمک

 سازمان مسائل از کارکنان سازی آگاه

 هدرمندی

 انداز چشم داشتن

 مدت کوتاه های هدف داشتن

 بودن پذیر ریسک

 ریزی برنامه قدرت داشتن

 احترام

 محلی نهادهای تقویت

 

 مردمی نهادهای تقویت

 رردی های ارزش به توجه

 کارکنان به نسبت مدیر صداقت
 

 سازمانی عوامل -2

 سازمانی مقوله عوامل. 8جدول 

 باز کدگذاری مرحله نهایی کدهای )مفاهيم( اوليه مقولات اصلی مقوله

 عوامل سازمانی

 گذاری مشی و سیاست خ 

 مشی خ  به بخشی مشروعیت

 آن کردن شفاف و اهداف تعیین

 اثربخش و کوتاه سازمانی ساختار

 سازمانی ررهنگ

 کارکنان های توانمندی ارتقاء به کمک

 امور انجام در کارکنان راهنمایی

 آموزشی های دوره در کارکنان دادن شرکت

 دانشی کمبودهای جبران

 مشاغل توانمندی طرح

 

و ديیر  « گذار  سياست و مگی خط» ها من از يکی که است مفهوم 2 شامل عوامل سازمانی

 مديران در حد امکان بايد نسبت به عوامل اخهصاصی سازمان خاود مانناد   .است« فرهنگ سازمانی»
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 لازم را داشاهه  مگااه   و شناخت موجود در من هاى سيسهم و ساخهار ها، روش ها، سياست اهداف،

 سيساهم  خاودش  باياد  نماياد کاه ساازمان    بياان مای   11شاونده شاماره    طور ملال در مصااحبه  به باشد

 ساازمان  يعنای  کناد.  تربيات  کارشانا   يعنای  پرسانل خاود   مماوزش  باشاد،  داشاهه  قاو   مموزشی

 تاو  تربيات کنايم   کارشنا  ساز ‌مجسمه حوزه تو باشد جور  من مموزشی سيسهم بايد زيباساز 

 کنيم. تربيت کارشنا  نقاشی حوزه

 شغلی گر عوامل مداخله -3

 ماديران  از شاغلی کاه   هاا   قابليات  توسعه مقوله با مرتبط مصاحبه پروتکل سؤالات از بخگی

 ها  سازمان مديران انسانی ها  قابليت توسعه راه سر بر شرح یيل است: موانع به است، شده پرسيده

 کدامند؟ تهران، شهر شهردار  در محلی

 شغلی گر مقوله عوامل مداخله ظهور .9جدول 

 باز کدگذاری مرحله نهایی کدهای )مفاهيم( اوليه مقولات اصلی مقوله

 شغلی گر‌مداخله عوامل

 بستر سازمانی

 زیردستان کنترل عدم

 مرتب  تحصیلات نداشتن

 مهارت شغلیعدم ارتقای 

 عدم توسعه کار تیمی

 مداری قانون

 ضواب  و مقررات به مدیر نبودن پایبند

 توجه به اجرای ضواب  سازمان  عدم

 عدم شفاریت قوانین
 

 از جملاه  روسات،  روباه  ابهامااتی  باا  مورد بررسای  وضعيت سازمان گفت توان می در مجموع

 تا شود باعث تواند می مديران ها  شغلی قابليت توسعه واقعدر . دارد اشاره امر اين بسهر سازمانی به

 شاده  تعياين  قبال  از اهاداف  باه  طرفای  از و باشند داشهه را بازدهی بيگهرين هزينه کمهرين با سازمان

 سااخهار  ساازمان  ياک  کاه  شاود  مای  موجب شغلی مديران ها  قابليت توسعه منين هم. يابند دست

 :گوياد  می کنهرل زيردسهان در خصوص 2 شماره شونده طور ملال در مصاحبه به .باشد داشهه پويايی

 داشهه نقليه مللاً الکهرونيکی  ‌سامانه يا باشيد داشهه کانهين الکهرونيکی  ‌سامانه يک شما اگر مللاً

 رساه، ‌مای  صافر  ًباه  عمالا  جاايی  باشاه  بارده  بگاه  داده کسای  باه  قواعد بی ماشينی اينکه امکان باشيد
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 یمنابع انسان تیریمد یپژوهش ها

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 باا  اگار  شاما  اگار  حالا کنه‌می تضمين رو موفقيت و دهد‌می شکل رو رفهار داره که سًاخهاره عملا

 بخاواييم  اينکه تا شه می جعل اين شه‌می بردار  کپی اين خب کنيد کنهرل رو خروج و ورود کاغذ

 کنيم. کنهرل رو خروج و ورود انیگت اثر با

 فردی های زمینه -4

 من مگاابه  مفااهيم  ياا  «فارد   هاا   قابليت توسعه» مؤلفه موضوعی ادبيات در اينکه به با توجه

 ماديران  از کاه  مقولاه  ايان  با مرتبط مصاحبه پروتکل سؤالات از بخگی بود، شده غفلت واقع مورد

 محلای  ها  سازمان مديران انسانی ها  قابليت توسعه مدل در» شرح یيل بود: به است، شده پرسيده

 «باشند؟ مؤثر توانند می ابعاد  مه
 فرد  ها  زمينه مقوله ظهور. 10جدول 

 باز کدگذاری مرحله نهایی کدهای )مفاهيم( اوليه مقولات اصلی مقوله

 های رردی زمینه

 

 های ارتباطی مهارت

 رجوع ارباب با ارتباط

 کارکنان با مفید ارتباطات داشتن

 بیان قدرت داشتن

 رردی میان ارتباطات

 پذیری انعطاف

 آموزش برابر در انعطاف

 گیری مشارکت در تصمیم

 بودن انتقادپذیر

 تسهیم دانش

 سازمان در دانش گذاری اشتراک تسهیل برای داخلی های شبکه ایجاد

 توسعه اعتماد

 ایجاد تعهد

 دسترسی ارراد به اطلاعات

 نوآوری ررهنگ

 سپاری برون قابلیت

 های جدید برای انجام امور ها و روش جستجوی راه

 توجه به تجارب کارکنان

 توجه به کارگروهی

 تغییر برای آمادگی

 ها‌ایده از استقبال و تحلیل  
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 ،«پاذير   انعطااف » ،«خاوب  ارتبااطی  هاا   مهاارت » شاامل  «فرد  ها ‌زمينه» مقوله توانيم می

اين منين  9شونده شماره  طور ملال در مصاحبه به. است« نومور  فرهنگ»و ديیر  « دان  تسهيم»

ها اعهماد نيسات و نیاران ايان هساهند کاه ممکان اسات مديرشاان از من          بعضی وقتکند:  بيان می

شاان هسات    سار  از ميزهاايی کاه تاو یهان      مسئوليت شونه خالی بکنند مجبور هسهند که از ياک 

شاان شاود کسای هام      ر مينده ممکنه دردسرساز برا کنند د بیذرند به جهت اينکه شايد تصور می

 شان نکند.  کار را نپذيرد و حمايت مسئوليت اين

 زمینه شغلی -5

 مقوله زمينه شغلی ظهور .11جدول 

 باز کدگذاری مرحله نهایی کدهای )مفاهيم( اوليه مقولات اصلی مقوله

 ررد ای‌حرره گیری‌جهت زمینه شغلی

 ای حرره توسعه برنامه از و محیطی نهادی حمایت و پشتیبانی

 رسمی و ساختارمند و هدرمند ای توسعه حرره کلی برنامه تدوین

 ای حرره توسعه برای مطلوب آینده ترسیم و اندازسازی چشم

 منابع مدیریت مهارت

 مدیران بالندگی در سازمان مدیریت های انجمن مشارکت

 کارکنان ای حرره توسعه با رابطه در ارراد متخصص نظرات از استفاده
 

طااور ملااال  بااهاساات. « فاارد ا ‌حرفااه گياار ‌جهاات» مفهااوم شااامل شااغلی هااا  مقولااه زمينااه

 و شاغل  باا  مارتبط  هاا   ... مماوزش :که کند می خود نقل ها  مصاحبه در 17 شماره شونده مصاحبه

 بياياد  خواهد می که مدير  يک شايد بگود تر تخصصی مقدار يک بنگيند خواهد می که جايیاهی

 ببيند. را انسانی و ادار  به مربوط ها  مموزش بايد بنگيند انسانی منابع در

 نظارتی راهبردهای -6
 نظارتی راهبردها  مقوله . ظهور12جدول 

 باز کدگذاری مرحله نهایی کدهای )مفاهيم( اوليه مقولات اصلی مقوله

 حمایتی نظارت نظارتی راهبردهای

 مکرر های ارزشیابی

 روشن انتظارات تعیین

 ها تصمیم اجرای بر نظارت

 وظایف انجام چگونگی به توجه
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 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

طور ملال  به .است« نظارت حمايهی» من که است مفهوم يک شامل راهبردها  نظارتی مقوله

 تواناد  نمای  وقت هيچ نباشد بخ  هسهی خودش انسان اگر نمايد که: منين بيان می 4شونده  مصاحبه

 رسانده، من را به فعليت محيط بوده که اون خودم در جسارتی يک پس. بدهد هسهی ديیر کس به

 امکاان  بيگهرشاده،  پياداکرده،  تبلاور  مان  در ها جسارت من بعد و شده فعليت به تبديل بالقوگی اين

 .کنم اجرا توانسهم من و دادند من به امکان  را من بعد و پيداکرده ظهور و بروز

 انگیزشی راهبردهای -7

 انیيزشی راهبردها  مقوله . ظهور13جدول 

 باز کدگذاری مرحله نهایی کدهای )مفاهيم( اوليه مقولات اصلی مقوله

 انگیزشی راهبردهای

 سازی شغل غنی

 نو های ایده تشویق

 مشاوره ارائه

 کوشا ارراد تشویق

 بودن روز به در کارکنان تشویق

 مطلوب عملکرد براساس مزایا ارائه

 کارکنان توانمندسازی

 آموزشی های کلاس برگزاری

 مدیران برای مدیریتی های کلاس برگزاری

 شناسی روان آموزشی های دوره برگزاری

 سازمانی پذیری جامعه و توجیه

 خدمت ضمن آموزش های دوره ارزایش

 کارکنان رشد بسترهای ایجاد
 

و ديیر  « ساز  شغل غنی» ها من از يکی که است مفهوم 2 شاملمقوله راهبردها  انیيزشی 

کناد کاه:    مناين نقال مای    5شاونده شاماره    طاور ملاال مصااحبه    باه  .اسات « کارکنان توانمندساز »

من خدمت برا  کارکنان تا ها  مموزش ض تواند در قالب افزاي  دوره توانمندساز  کارکنان می

هاا  ماديريهی بارا      ها  خود را افزاي  دهند و از طرفی برگزار  کالا   بهوانند دان  و مهارت

ها  مديريهی را  ها  مهم خود مشناشده و مهارت مديران است تا بههر بهوانند با وظايف و مسئوليت

 کسب نمايند. 
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 شغلی راهبردهای -8

 شغلی مقوله راهبردها  . ظهور14جدول 

 باز کدگذاری مرحله نهایی کدهای )مفاهيم( اوليه مقولات اصلی مقوله

 بهبود کیفیت شغلی راهبردهای

 جدید نیروهای جایگزینی

 شرح شغلی روشن

 شغلی مسیرهای کردن مشخص

 ارزایش بازده
 

شاونده   طور ملاال مصااحبه   به .است« بهبود کيفيت» مفهوم يک شامل مقوله راهبردها  شغلی

کنااد کااه: ماادير قابلياات ريسااک و شاانوندگی من و اجراياای کااردن و قابلياات   منااين بيااان ماای 15

صاورت مناابع انساانی دلبساهیی      دهد درايان  گير  را داشهه بعد از من به منابع انسانی بها می تصميم

دهاد   يسهم به افاراد بهاا مای   طور  که س نظر من همان شود به سازمانی و پيوسهیی سازمانی ايجاد می

 .شود دهد بعد از من وارد حيطه وظايف سازمان می افراد هم به سيسهم بها می
و ديیر  « ور  بهره افزاي » ها من از يکی که است مفهوم 2 شامل مقوله پيامدها  سازمانی

 ا  حرفاه  فرد من نظر بيان دارد که : به 1به طور ملال مصاحبه شونده شماره  .است« شغلی انیيزش»

 باشد. داشهه را کار من انجام برا  لازم ها  انیيزه بايد فرد اين که دوم کند عمل
 

 

 سازمانی پیامدهای -9
 سازمانی مقوله پيامدها  . ظهور15جدول 

 باز کدگذاری مرحله نهایی کدهای )مفاهيم( اوليه مقولات اصلی مقوله

 وری بهره ارزایش پیامدهای سازمانی

 تر به اهداف رسیدن سریع

 زندگی کاری کیفیت بهبود

 ارزایش اثربخشی

 داشتن عملکرد شفاف نسبت به اعضا

 شغلی انگیزش 
 تعهدسازمانی تقویت

 سازمانی دلبستگی ایجاد
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 محیطی پیامدهای -10

 محيطی مقوله پيامدها  . ظهور16جدول 

 باز کدگذاری مرحله نهایی کدهای )مفاهيم( اوليه مقولات اصلی مقوله

 شهر آبادانی محیطی پیامدهای

 ایجاد تحولات جدید در شهر

 زیبا شدن شهر

 تغییرات مثبت در شهر
 

طاور ملاال    باه  .اسات « مبادانی شهر» و من که است مفهوم يک شامل مقوله پيامدها  محيطی

 باه  نیااه  کانم  مای  عاو   را شاهر  ايان  تابلوهاا   تمام من دارد که: خب بيان می 13شونده  مصاحبه

 هست. امکان  زمان اين با امکانات اين با نيرو اين با شود می مقا بينم می کنم می ساخهار

 اجتماعی پیامد -11

 اجهماعی مقوله بعد . ظهور17جدول 

 باز کدگذاری مرحله نهایی کدهای )مفاهيم( اوليه مقولات اصلی مقوله

 کارگیری سرمایه اجتماعی در سطح سازمان به اجتماعی پیامد

 داشتن هوش هیجانی

 سازمانی شهروندی ررتار

 اجتماعی امنیت احساس

 اجتماعی پذیری مسئولیت

 سلامت اخلاقی

 

« ساازمان  ساطح  در اجهمااعی  کاارگير  سارمايه   باه » مفهاوم  يک شامل مقوله پيامد اجهماعی

کند که: هم حسان رفهاار    در مصاحبه خود منين بيان می 9شونده شماره  طور ملال مصاحبه به .است

نظرم بايد ماديران ياک مقادار در حقيقات دلساوز        تواند مؤثر باشد و ضمن اينکه به نظر من می به

در حقيقات رعايات کنناد کاه دلساوز  نسابت باه هماه          داشهه باشند يعنی اون ويژگی انساانی رو 

 شان داشهه باشند. کارکنان

 



 

  

156 

 شهر تهران( ی)مورد مطالعه: شهردار یمحل یها سازمان رانیمد یانسان یها تیارائه مدل توسعه قابل

 1401 پاییز  |  چهل و نهم شماره  | چهاردهمسال 

 ای حرفه پیامد -12
 

 ا  حرفه مقوله بعُد . ظهور18جدول 

 باز کدگذاری مرحله نهایی کدهای )مفاهیم( اولیه مقولات اصلی مقوله

 کارآررینی ای حرره پیامد

 پذیری ریسک

 پذیری رقابت

 گرایی استقلال

 تخصص سطح ارتقاء

 

در  11شونده شماره  طور ملال مصاحبه به .است« کارمفرينی» مفهوم شامل ا  مقوله پيامد حرفه

 کاار را  من تخصاص  اولاً کناد  مای  کار که ا  حوزه هر در بايد کند که: مدير مصاحبه خود بيان می

 داشاهه  بايد مدير يک که قابليهی اولين. داشهه باشد مرتبط تخصص  زمينه در من يعنی باشد داشهه

 کاه  کسای  من دومااً . بخاورد  کاار  من باه  تجارب   ساوادش،  تحصيلات ، تخصص ، بايسهی باشد

 بداند. خوب را شناسی مسيب باشد يابی مسئله دنبال که باشد داشهه پويا یهن يک بود مهخصص

 :مدیران انسانی های قابلیت توسعه مدل ظهور 

 مرحلاه  در و ممدناد  دسات  باه  مفااهيم  باز، کدگذار  اوليه و ها  مصاحبه ها  يافهه تحليل با

در  و بند  دسهه مفاهيم سپس و شدند مگخص معنايی مگهر  از لحاظ مفاهيم محور  کدگذار 

 باين  رواباط  انهخاابی  کدگاذار   باا  ساپس  و مگاخص  ها  فرعای  مقوله و بند  طبقه ها مقوله قالب

. شد اسهخراج (1) شکل الیو  مطابق پژوه  مفهومی )نظر ( مدل در نهايت و مگخص ها مقوله

 عوامال »، «ماديريهی  عوامال »، «گرشاغلی  عوامل مداخلاه »يعنی ظهوريافهه مقولات بين مرحله اين در

، «انیيزشای  راهبردهاا  »، «نظاارتی  راهبردهاا  »، «شاغلی  هاا   زمينه»، «فرد  ها  زمينه»، «سازمانی

« ا  حرفاه  پياماد »، «اجهمااعی  پيامد»، «محيطی پيامدها »، «سازمانی پيامدها »، «شغلی راهبردها »

 گيرد. شکل می مدل نهايی و شود می برقرار رابطه
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 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 
 محلی ها  سازمان مديران انسانی ها  قابليت توسعه مدل. 1شکل 

 صاورت  باه  ساازمان  مرحلاه  ايان  در. اسات  «عوامل سازمانی و عوامل مديريهی» مدل اول گام

 من هاا   زميناه  نماودن  فاراهم  باه  اقادام  شود اما نمی ها  انسانی توسعه قابليت اجرا  وارد مگخص

ها  انسانی مديران عوامل مديريهی باه عاواملی اشااره دارد کاه در      در مدل توسعه قابليت .نمايد می

ا تحدياد عوامال توساعه    ها  مدير، هدفمند  و احهارام باعاث تساهيل يا     قالب وظايف و مسئوليت

گذار  اسات. ايان    مگی و سياست شوند. يکی از عوامل سازمانی خط ها  انسانی مديران می قابليت

شاود اشااره دارد. يکای     هايی که در سازمان برا  رسيدن به اهداف سازمان اجرا مای  عامل به برنامه

نظر گرفهن شارايط موجاود    مدير سازمان بايد با در ديیر از عوامل سازمانی فرهنگ سازمانی است.

و شرايط مطلوب، شکاف و کمبود ميان اين شرايط را در نظر بیيرد و نيازها  مموزشای کارکناان   

هاا اقادام نماياد. بساهر ساازمانی و       را در راسها  رفع اين کمبودها شناخهه و نسابت باه مماوزش من   

 تحصايلات  زيردساهان، نداشاهن   کنهارل  باشند کاه عادم   شغلی می گر‌مداخله مدار  از عوامل قانون

فارد  و   ا  زمينه باشد. سپس شرايط تيمی می کار توسعه شغلی و عدم مهارت ارتقا  مرتبط، عدم

 کاه  اسات  ايان  شاود  مای  مگااهده  ماه  ها  انسانی مديران شناسايی گرديد. من قابليت شغلی توسعه
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ها  فارد  در توساعه    زمينهها  شغلی در سازمان اشاره دارد. در  فرد به زمينه ا ‌حرفه گير ‌جهت

 دانا  و فرهناگ   پاذير ، تساهيم   ارتباطی، انعطاف ها  توان مهارت ها  انسانی مديران می قابليت

شاود کاه دانا  تساهيم شاود و       نومور  اشاره نمود. ارزش دان  اعضا  سازمان زمانی نمايان می

کنان بهوانند دان  خاود را  وجودمورنده شرايطی در سازمان باشد که کار برا  اين امر مدير بايد به

هاا  فارد  شارايط توساعه      با يکديیر تساهيم کنناد. فرهناگ ناومور  از ديیار مؤلفاه در زميناه       

ها  انسانی مديران است. مدير در سازمان بايد به کار گروهای اهميات دهاد مارا کاه کاار        قابليت

مياد هرگاز در    دسات مای   ا  که از کار گروهی به افزايی را به دنبال دارد در واقع نهيجه گروهی هم

راهبردهاا   گاام بعاد ،    شاود.  صورت انفراد  انجام شاده اسات اساهخراج نمای     يک کار  که به

ها  انسانی مديران است.  شغلی، راهبردها  انیيزشی، نظارتی و شغلی از راهبردها  توسعه قابليت

ها  انسانی  قابليتمعناست که راهبردها  توسعه  کيفيت از راهبردها  شغلی است. اين بدين بهبود

مديران در خصوص مسادل مهم سازمان است که در اين زميناه مادير باياد ساعی داشاهه باشاد کاه        

هاا و   مناين باياد فعاليات    هاا  جدياد در مساادل ساازمانی بهاره ببارد هام        هميگه از نيروها و دانا  

. در نهايات  ها  را اتخای نمايد که در راسها  رسيدن به اهاداف ساازمان باه من نيااز اسات      سياست

ها  انساانی ماديران شناساايی     ا  برا  توسعه قابليت پيامدها  محيطی، سازمانی، اجهماعی و حرفه

تواند باعاث شاود تاا ساازمان باا کمهارين هزيناه         ها  انسانی مديران می شد. در واقع توسعه قابليت

منين توساعه   يابند. همشده دست   بيگهرين بازدهی را داشهه باشند و از طرفی به اهداف از قبل تعيين

 شود که يک سازمان ساخهار پويايی داشهه باشد. ها  انسانی مديران موجب می قابليت

 گیری نتیجه

با  محلی بود؛ ها  سازمان مديران ها  قابليت توسعه مدل تدوين و طراحی حاضر، مقاله هدف

 بافات  اين در انسانی مديران ها  قابليت توسعه واقعی ها  مسيب و ها جذابيت بهواند که قابليت اين

 مماده  دسات  باه  مادل  بدانيم؛ يکديیر مگابه ها  محلی را سازمان نهاد  محيط اگر .دهد توضيح را

 در. دانسات  شهردار  شهر تهران انسانی مديران در ها  قابليت توسعه داسهان توان را می (1 )شکل

بعاد از  . شاود  تبياين  و معرفای  «عمال  در ماديران  ها  انسانی قابليت توسعه»که  شد تلاش مقاله اين

انساانی   هاا   قابليات  توساعه  از رسامی  مادل  که داشهند ایعان مخاطبان همه ها تقريباً انجام مصاحبه
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 میونه اصلی بازيیران که دهد می ما نگان به ممده دست به مدل اما ندارد، وجود سازمان در مديران

 صاورت  به و کيفی روش تحقيق از منظور بدين. کنند می در  را انسانی مديران ها  قابليت توسعه

 انساانی ماديران   هاا   قابليت توسعه مدل من حاصل که شد اسهفاده بنياد داده پرداز  نظريه مگخص

 ادغاام  و پاالاي   از پاس  که شد شناسايی اوليه کد 120 باز، کدگذار    مرحله بنابراين در .است

 فرعای،  مقوله 21 مقوله اصلی و 12گروه و  6در  در نهايت که شد مگخص کد 87 کدها  مگابه،

 نظرياه  خلاصاه  طاور  باه . شد طراحی هدف، مدل ها، مؤلفه بين روابط شدن با مگخص و بند  طبقه

 نیارش  ناوع  و فکر طرز مديران يک ها  انسانی‌قابليت توسعه که است مطالعه اين اين از برخاسهه

 مون هايی مقوله ارزيابی و ساز  مقاوم که است باور اين بر و است موضوعات و ها پديده به جديد

 در باياد  توساعه  ساازمانی، کاارمفرينی و   شاهر، اخالاق   شغلی، مباادانی  ور ، انیيزش بهره افزاي 

 .اند بوده توجه کم موضوع اين به تاکنون من مهوليان گيرد که انجام ها قابليت و کارکردها فضا 

 عوامل مدیریتی و سازمانی -

ها  مدير باعث تسهيل يا تحديد عوامل توساعه   قالب وظايف و مسئوليتعوامل مديريهی در 

پاذير  و حمايات    شوند. يکی از اين عوامل مديريهی، حس مسئوليت ها  انسانی مديران می قابليت

هاا    است. مدير بايد خود را نسبت به کارکنان و مسادل سازمانی مسئول بداند و سعی کند ويژگای 

کنندگان  ها کمک کند. در اين زمينه مگارکت و در حل مگکلات به منفرد  کارکنان را بگناسد 

بيگهر بر اين امر تأکيد داشهند که مدير بايد کارکنان را نسبت به مساادل ساازمانی مگااه ساازد و تاا      

تواند عوامل مؤثر بر توسعه  ها بهره ببرد که اين امر می ها  من حل تواند از نظرات و راه جايی که می

هاا    قابليات  توساعه  ديیار عوامال ماؤثر در    از   انسانی مديران را تسهيل کند. هدفمند ها قابليت

هاا  عوامال ماديريهی اسات. مادير ساازمان باياد         احهرام يکی ديیر از مؤلفاه . انسانی مديران است

هاا احهارام بیاذارد. عوامال      ها را بپاذيرد و باه من   ها  فرد  را در سازمان ارج نهد و تفاوت ارزش

هاا  انساانی ماديران اسات. يکای از عوامال ساازمانی،         از ديیر عوامل در توساعه قابليات   سازمانی

هايی که در سازمان بارا  رسايدن باه اهاداف      گذار  است. اين عامل به برنامه مگی و سياست خط

سازمان مسايرها  شاغلی    شود اشاره دارد. نهايج پژوه  نگان داد که مدير بايد در سازمان اجرا می

ايجاد کند تا اعضا  سازمان بهوانند در سازمان رشد کنند و به سمت اهداف خود کاه  مگخصی را 

در راسها  اهداف سازمان است حرکت کنند. از ديیر عوامل سازمانی مموزش و توسعه کارکناان  
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مدير سازمان بايد با در نظر گرفهن شرايط موجود و شرايط مطلوب، شاکاف و کمباود مياان     است.

نظر بیيرد و نيازها  مموزشی کارکنان را در راسها  رفع اين کمبودها شاناخهه و  اين شرايط را در 

 و صميمی پژوه  نهايج با حاضر پژوه  يافهه مقايسه رو اين ها اقدام نمايد. از نسبت به مموزش من

 و قازيلا  ،(1394) همکااران  و اردکانی افخمی ،(1396) همکاران و فيروزمباد  ،(1397) همکاران

 .دارد همخوانی (1386) همکاران و نژاد ، تونکه(2015) همکاران

 های شغلی و فردی  زمینه -

هاا  شاغلی در ساازمان اشااره دارد. حمايات از اعضاا         ا  فارد باه زميناه    گير  حرفه جهت

ها  ملبت کارکنان دارد. مادير باياد نسابت باه اعضاا  ساازمان        سازمان اهميت زياد  در واکن 

ا  سازمان دهد که موجاب بالفعال    گونه د. مدير بايد محيط سازمانی را بهعملکرد شفافی داشهه باش

نفس برساند. ارزش    ها  خود به اعهمادبه ها با شناخت توانايی ها  کارکنان شود تا من شدن پهانسيل

شاود کاه دانا  تساهيم شاود و بارا  ايان امار مادير باياد            دان  اعضا  سازمان زمانی نمايان می

يطی در سازمان باشد که کارکنان بهوانند دان  خود را با يکديیر تسهيم کنناد  مورنده شرا وجود به

فرد  را در سازمان تقويت کند و کارکنان را به  اين امر زمانی ممکن است که مدير ارتباطات ميان

توانند به دان  و اطلاعات يکديیر دسهرسای   کار، افراد می ارتباط با يکديیر تگويق نمايد و با اين

هاا  انساانی    هاا  فارد  شارايط توساعه قابليات      کنند. فرهنگ نومور  دومين مؤلفه در زمينهپيدا 

افزايی را باه   کار گروهی اهميت دهد مرا که کار گروهی هم مديران است. مدير در سازمان بايد به

صاورت   ميد هرگز در يک کار  که باه  دست می ا  که از کارگروهی به دنبال دارد در واقع نهيجه

هااا  فاارد   هااا  توسااعه قابلياات شااود. يکاای از مؤلفااه د  انجااام شااده اساات اسااهخراج نماایانفاارا

هاايی و نسابت باه ماه      پذير  است. مدير بايد نسبت به اين امر مگاه باشد که در مه زميناه  انعطاف

هايی نيازمند يادگير  و کسب مگاهی و دان  بيگهر است. نهايج پاژوه  نگاان داد کاه     توانمند 

دانناد و در واقاع حاس     به دليل اينکه خود را در برابر شرايط و وظاايف مسائول مای   برخی مديران 

منين ارتباط در سازمان از عوامال کلياد  موفقيات من اسات. براساا        پذير  دارند. هم مسئوليت

ها  ارتباطی قو  است. نهايج  تحليل نهايج پژوه  قدرت بيان مدير يکی از عوامل مؤثر در مهارت

خصاوص در ساازمانی    ها و ايجاد فرهنگ نومور  در سازمان به که توجه به ايده پژوه  نگان داد

 مقايساه  رو ايان  تواند مؤثر و مهم باشد. از که مرتبط با زيباساز  و مبادانی يک شهر است بسيار می
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 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 همکااران  و کوشاا  شاريفی  ،(1397) همکااران  و صاميمی  پاژوه   نهاايج  باا  حاضار  پژوه  يافهه

 ،(1392) همکااران  و مدهوشای  ،(1396) همکاران و ، رجبی(2016) مکارانه و هارتمن ،(1397)

 .دارد همخوانی

 گر شغلی عوامل مداخله -

مدار  از عواملی است که ضرورت توجه به اين  براسا  نهايج پژوه  بسهر سازمانی و قانون

رياز  ندارناد    برناماه در برخای ماوارد ماديران باه دليال اينکاه قادرت         دهاد.  ها را نگان مای  قابليت

پذير نبودن  ور  لازم را داشهه باشند از طرف ديیر انعطاف بهره توانند در جايیاه مديريهی خود نمی

شود که اين امر يکنواخهی  و سخت به قوانين موجب از بين رفهن خلاقيت می  مدير و پايبند  سفت

 باا  حاضار  پژوه  يافهه و مقايسهر همراه داشهه و موجب رکود و فرسودگی خواهد شد. از اين را به

 .دارد ( همخوانی1396همکاران ) و (، فهحی1397همکاران ) و صميمی نهايج پژوه 

 راهبردهای شغلی، انگیزشی و نظارتی  -

بهبود کيفيت از راهبردها  شغلی است. براساا  نهاايج پاژوه ، توانمندسااز  کارکناان و      

هايی  ها و برنامه شی هسهند. سازمان از اجرا  فعاليتها  راهبردها  انیيز ساز  شغلی از مؤلفه غنی

تواناد در   هاا و برناماه مای    شود. اين فعاليات  مند می ها  کارکنان بهره برا  ارتقا  توانايی و قابليت

ها  خود را  ها  مموزش ضمن خدمت برا  کارکنان تا بهوانند دان  و مهارت قالب افزاي  دوره

ها  مديريهی برا  مديران است تا بههر بهوانند با وظاايف   کلا  افزاي  دهند و از طرفی برگزار 

ها  مديريهی را کسب نمايند. مورد ديیار برگازار     ها  مهم خود مشنا شده و مهارت و مسئوليت

هاا  روانگناسای را يکای از     ها مشنايی مدير باا مهاارت   شناسی برا  مديران بود من ها  روان دوره

سااز  شاغلی دوماين مؤلفاه راهبردهاا  انیيزشای اسات.         د. غنای کردنا  ها  مهم تلقی مای  مهارت

شود که ساازمان عالاوه    شود. اين امر زمانی محقق می ساز  شغل موجب رضايت کارکنان می غنی

تواند شامل تگويق افاراد   شده برا  کارکنان مزايا  ديیر  در نظر بیيرد که می  بر حقوق مگخص

اد  باشد کاه عملکارد مطلاوبی دارناد. نظاارت حماايهی مؤلفاه        فعال در سازمان يا اراده مزايا به افر

هاا در ساازمان    راهبرد نظارتی است. سازمانی دارا  نظارت حماايهی اسات کاه بار اجارا  تصاميم      

کاار حمايات خاود را از تصاميمات      نظارت داشهه باشد و اصالاحات لازم را انجاام دهاد و باا ايان     
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 ،(1392) پاژوه  حساينی   نهاايج  باا  حاضار  ژوه پا  يافهاه  مقايساه  رو ايان  اخذشده نگان دهاد. از 

 همکااران  و ، احماد  (2016) همکاران و هارتمن ،(1397) ، کرمی(2019) همکاران و والیمو 

 همخوانی دارد. (1393) همکاران و محمود  ،(1392) همکاران و امير  ،(1396)

 پیامد محیطی و سازمانی   -

گذارد در  نهايج من بر خارج از سازمان تأثير میپيامدها  محيطی به پيامدهايی اشاره دارد که 

دهاد اشااره دارد. دو پياماد     واقع پيامدهايی است که به تغييرات ملبهای کاه در ساطح شاهر ر  مای     

ور  و انیيازش شاغلی اسات. در     مماده افازاي  بهاره    دسات  هاا باه   سازمانی که از نهايج تحليل داده

ها  انساانی ماديران    است. در واقع توسعه قابليتور  سازمان هم اثربخ  و هم کارا  افزاي  بهره

تواند باعث شود تا سازمان با کمهرين هزينه بيگهرين بازدهی را داشهه باشند و از طرفی به اهداف  می

شاود کاه ياک     ها  انسانی مديران موجب مای  منين توسعه قابليت شده دست يابند. هم  از قبل تعيين

انیيازش شاغلی يکای ديیار از پيامادها  ساازمانی توسااعه       ساازمان سااخهار پوياايی داشاهه باشاد.      

تواند بسهرها  رشد کارکنان را در سازمان فراهم سازد و باا   ها  انسانی مديران است که می قابليت

شود که کارکنان نسبت به سازمان مهعهدتر باشند و در نهايت تعهاد ساازمانی را    کار موجب می اين

لبسهیی سازمانی را در پی دارد که يک ارتباط احساسای مياان   در سازمان تقويت کند که اين امر د

 همکااران  و پاژوه  احماد    نهاايج  باا  حاضار  پژوه  يافهه مقايسه رو اين فرد و سازمان است. از

، (2015) همکااران  و ، قازيلا (1392) همکااران  و ، اميار  (1393) همکااران  و ، محمود (1396)

 همخوانی دارد. (2017) مرسلان و لاريمو ، گلیسی،(1391) همکاران و ضيايی

 ای و اجتماعی  پیامدهای حرفه -

سااز  خلاقاناه    توان به کارمفرينی اشاره کرد. کارمفرينی به اجارا و پيااده   ا  می در بعُد حرفه

تواند خلاق شاود کاه     ها در يک زمينه برا  يک شغل اشاره دارد. اين امر در سازمان زمانی می ايده

هاا    ماون کارگااه   هاا  مخهلفای هام    اعضا را ارتقاء دهد که باا روش  مدير بهواند سطح تخصصی

تواند با ايجاد  پذير است. از طرفی ديیر اين امر می مموزشی تخصصی و موارد  از اين قبيل امکان

کاارگير  سارمايه اجهمااعی در ساطح ساازمان       تفکر سيسهمی در سازمان ايجاد و تقويت شاود. باه  

د اعضاا  ساازمان باا     ها  انسانی مديران است. طرز برخور عه قابليتشامل بعُد اجهماعی مؤلفه توس
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 یمنابع انسان تیریمد یپژوهش ها

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

درساهی وظاايف خاود را در     ه اعضاا  ساازمان باه   رجوع و پوش  اعضا  من، ايان امار ج    ارباب

دهند و داشهن وجدان کار  اعضا  سازمان از عواملی است که اخالاق ساازمانی    سازمان انجام می

 و پاژوه  احماد    نهاايج  باا  حاضار  پاژوه   يافهاه  مقايسه رو اين دهد. از يک سازمان را نگان می

 همکاران و ؛ محمود (1392) همکاران و ؛ امير (1393) همکاران و ؛ محمود (1396) همکاران

 مرساالان و لاريمااو ؛ گلیساای،(1391) همکاااران و ، ضاايايی(2015) همکاااران و ، قاازيلا(1393)

 همخوانی دارد. (2017)
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 منابعفهرست 
ای و عوامل  (، بررسی رابطه ررتار خودتوسعه1396نژاد، منیره؛ احمدیان، محسن، ) اکبر؛ عسگری احمدی، سید علی

، س ال دوازده م،   نامه منااب  انااانی نا اا    فصلوری کارکنان معاونت نیروی انسانی ناجا،  مؤثر بر آن با بهره

 .47شماره 

(، بررسی تأثیر م دیریت من ابع انس انی ب ر ایج اد      1394، )ارخمی اردکانی، مهدی؛ نوری، بهروز؛ ورمزیار، محسن

، نامه مادیری  منااب  انااانی صر صانف  نفا       فصلهای پژوهش و رناوری،  توانمندی رناورانه در سازمان

 . 32شماره 

س یمای   ک ارکردی  چ ارچوب  (، تبی ین 1392امیری، مجتبی؛ محمودی، وحی د؛ ار رو ، عم اد؛ نی ری، ش هرزاد، )     

 .66 شماره دوم، و بیست سال ،راهبرص نامه فصلانسانی،  های توسعه قابلیت جهت ایران اسلامی جمهوری

: یوش انلویی، ناش ر   رحم انی  حس ین  و انص اری  دانش، ترجمه من وچهر  مدیریت (، اصول1392) برایان، برگرون،

 .مهربان کتاب

 تئ وری  از اس تفاده  ب ا  کارکن ان  ه ای  قابلی ت  م دل  (، طراح ی 1386قاس م، )  رن انی،  انصاری و نژاد، ماندنی تونکه

 .15 شماره ،6 دوره ،صنفتی مدیری  مطالفاتیابی،  زمینه

 توس عه  معاون ت  در انس انی  نی روی  توانمندس ازی  ب ر  م ؤثر  سازمانی عوامل (، بررسی1392سید تقی، ) حسینی،

 .(17 مسلسل) 1 شماره ،5 ، دورهآموزشی مدیری  تحقيقاتکشاورزی،  جهاد وزارت

 پژوهش ی نظری ه   اس تراتژی  ک اربرد / س ازمانی  تفاوتی بین نظریه ساخت (،1390) آذر اسلامی، حسن؛ ررد، دانایی

 .)ع( صاصق امام صانشگاه انتشارات: عمل، تهران در بنیاد داده

 ن وآوری  ب ر  انس انی  من ابع  توسعه های رعالیت نقش بررسی ،(1396) بهناز مهاجران، محمد؛ حسنی، مریم؛ رجبی،

 و ابتکاار  پژوهشای  و علمای  نامه فصل سازمانی، یادگیری و دانش مدیریت میانجی نقش آزمون با کارکنان

 .3 شماره ،6 دوره ،اناانی علوم صر خلاقي 

 ن وآوری  ب ر  انسانی منابع توانمندی (، تأثیر1397لیلا، ) منش، نظری الدین؛ سید جمال طبیبی، مائده؛ کوشا، شریفی

 .2 شماره، 9 ، دوره(سلام  نظام) صرمان و بهداش  مدیری خصوصی،  های بیمارستان درمانی خدمات در

(، مدل مدیریت ریسک مبتن ی ب ر س طوح    1397صمیمی، سمیه؛ ایمانی، محمدنقی؛ دلخوش کسمایی، ابوالقاسم، )

، س ال نه م،   نامه رهيافتی ناو صر مادیری  آموزشای    فصلهای منابع انسانی و کیفیت آموزش،  بلو ، قابلیت

 .35، پیاپی 3شماره 

 م دل  (، تبی ین 1391پور، طهمورث؛ عباسپور، عباس؛ یار احمدزهی، محمدحسین، ) ضیایی، محمدصادق؛ حسنقلی

 در ای مطالع ه )متوس     و کوچ ک  ه ای  بنگ اه  چابک سازی هدف با انسانی سرمایه رردی های قابلیت توسعه

 شماره پنجم، ، سالمیعمو مدیری  های پژوهش، (تهران دانشگاه رناوری و علم پارک در مستقر های شرکت

 پانزدهم.
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 یمنابع انسان تیریمد یپژوهش ها

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 نور پيام صانشگاه، تهران: (مدیریت رشته) محلی های سازمان امور (، اداره1399) طاهری، ابوالقاسم

، س ازمانی در پرت و جه ان بین ی اس لامی      -ه ای انس انی   توس عه قابلی ت   (،1396مهدی، )، رو سبک ؛راطمه رتحی،

 . 10شماره  ،سال پنجم ،مطالفات الگوی پيشرف  اسلامی و ایرانینامه  فصل

 ه ای  ش رکت  در م دیران  توس عه  ابع اد  (، شناس ایی 1396مرجان؛ استیری، مه رداد، )  ریروزآبادی، مهشید؛ ریاضی،

 توسافه  و آماوز  خ ودرو،   ای ران  قطعات تأمین و مهندسی طراحی شرکت: مطالعه مورد: مهندسی طراحی

 .13 چهارم، شماره سال ،اناانی مناب 

 ک ل  اداره کارکن ان  ش غلی  عملک رد  ب ا  ارتب اطی  ه ای  مهارت و توانمندسازی رابطه (، بررسی1397کرمی، علی، )

 ،پارور   و آموز  و تربيتی علوم شناس ی،  روان در نوین های ایلام، پیشررت استان ای حرره و رنی آموزش

 .1 اول، شماره سال

مبن ای   ب ر  انس انی  من ابع  ه ای  قابلی ت  م دل  توس عه  و (، طراح ی 1397کوشکی جهرمی، علیرضا؛ ولیان، حسن، )

 ،انتظاامی  نياروی  صر مناب  مدیری   نامه فصل، محور( دانش های سازمان: مطالعه )مورد بنیاد داده پردازی نظریه

 .1 ی شماره ششم، سال

 ه ای  قابلی ت  ی توس عه  ه ای  ش اخص  (، ب ازپردازی 1393اص غر )  شهرزاد؛ پورعزت، علی محمودی، وحید؛ نیری،

، بازرگاانی  تهاران  صانشگاه مدیری  ی صانشکدهاش تر،   مالک به« السلام علیه»علی  ررمان امام پرتو در انسانی

 .1 ی شماره ،6 ی دوره

 کارکن ان  توانمن دی  روی دان ش  م دیریت  توانمندسازهای تأثیر (،1392وحید، ) ونوش نورنژاد مهرداد؛ مدهوشی،

 ،ساازمانی  مناب  مدیری  های پژوهش دانش، مدیریت ررآیند میانجی نقش با: متوس  و کوچک های شرکت

3 (2). 

 ی توس عه  م دل  (، طراح ی 1397چیان، هاشم؛ امیری، مجتبی ) سید حسینی، رسول؛ احسانی، محمد؛ کوزه نوروزی

 .1ی  ، شماره10ی  ، دورهنامه ورزشی فصل، (بنیاد داده ی نظریه از استفاده با) ورزش در انسانی های قابلیت
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