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 چکیده
و با   یفیک  ردیپژوهش با رو نیا  مازندران بود.  یدر دانشرگاه علو  پششر  یتیریمد  یهایسرتگیشرا  تیبا محور یتوسرعه سرازمان یمحوردهیعوامل پد  ییحاضرر شرناسراهدف پژوهش  

سال  15و بالاتر با حداقل  یاریمرتبه دانش  یدارا  یعلم  ئتیه  یانجا  شد. جامعه پژوهش شامل اعضا  نیاشتراوس و کورب  یمیبر مدل پارادا   یمبتن  ادیبنداده هیاستفاده از روش نظر

ها تا  انجا  شرد و مصراحبه  یبرفصرورت هدفمند و با راهبرد گلولهبه  یریگمازندران بود. نمونه  یپششر ارشرد و کارشرناسران هبره دانشرگاه علو    رانیمد شیمرتبط و ن  یسرابقه علم

شردند.  یگردآور  یا قهیدق  90تا  45  افتهیسراهتارمهین قیعم  یهامصراحبه  قیها از طرنفر حاصرل شرد. داده  17پس از مصراحبه با    ی. اشربا  نظرافتیادامه   یبه اشربا  نظر  یابیدسرت

  ی کوهن بررسر یکاپا بیدو کدگذار و ضرر انیتوافق م قیاز طر یکدگذار ییایاسرتفاده شرد و پا ریهم ار و مشرارکت در تفسر یاعضرا، بررسر ینیاز بازب  هاافتهیاعتبار    شیافشا  یبرا 

توسررعه   یمحوردهیها نشرران داد که عوامل پدداده لیتحل ج ینتا  شرردند.  لیتحل  یو انتخاب  یباز، محور  یمراحل کدگذار یو ط  MAXQDAافشار  ها با اسررتفاده از نر . دادهدیگرد

  ،یو سازمان  یا حرفه  یهایستگیشا  ، یو رفتار  یرهبر  یهایستگیشا  ، یو راهبرد  یشناهت یهایستگیشا  ، یتیو شخص یفرد  یهایستگیشامل شا  یدر قالب نه مقوله اصرل  یسرازمان

 رانیاز مد یسرازمان تیو حما یتیریمد  یسرتگینظا  شرا یسرازیانتصرابات، بوم  یو ح مران  یسرالارسرتهیعمل رد، شرا تیریمد  و  یابینظا  ارز ، یپرورنیو جانشر  یانسران هیتوسرعه سررما

  ی مبتن  یزمان»توسعه سا  ، یانتخاب  یشدند. در مرحله کدگذار ییسراهتار شرناسا نیا   یا توسرعه  یامدهایعنوان پبه  یسرازمان یریادگیو   یتحول، نوآور  ن، ی. همچنافتندیسرازمان   سرتهیشرا

در دانشگاه   یتیریمد یستگیکه شا  دهدینشان م  هاافتهی  پژوهش استخراج شد.  یمحور  دهیعنوان پدبه «یتیریمد یهایستگیمحور شاو توسعه  سالارستهیشا  ، یبر استقرار نظا  بوم

 رانیو توسررعه مد تیحما  ، یپرورنیآموزش، جانشرر  ، یابیانتخاف، ارز یبرا    پارچهینظا   کیانتصرراف فراتر رود و به   یمحدود برا   اریمع ای یفرد یژگیو کیاز    دیبا  یعلو  پششرر 

و تحقق  یو نوآور یریادگی  شیافشا  ، یسرازمان  تیعدالت و شرفاف تیتقو  ، یانسران هیاسرتفاده بتتر از سررما  ، یرهبر  تیفیک  یارتقا  نهیزم  تواندیم  ینظام نیشرود. اسرتقرار چن لیتبد

 را فراهم سازد. یسازمان  داریتوسعه پا
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Abstract 

The present study aimed to identify the core phenomenon factors of organizational development with an emphasis on managerial 

competencies at Mazandaran University of Medical Sciences. This qualitative study was conducted using grounded theory based on the 

Strauss and Corbin paradigm model. The study population consisted of faculty members holding the rank of associate professor or higher 

with at least 15 years of relevant academic experience, as well as senior managers and experienced experts at Mazandaran University of 

Medical Sciences. Participants were selected through purposive and snowball sampling, and interviews continued until theoretical 

saturation was reached. Saturation was achieved after interviews with 17 experts. Data were collected through in-depth semi-structured 

interviews lasting approximately 45–90 minutes. Credibility was enhanced through member checking, peer review, and participatory 

interpretation, while coding reliability was assessed through inter-coder agreement and Cohen’s kappa coefficient. Data were analyzed 

using MAXQDA software through open, axial, and selective coding. The findings showed that the core phenomenon factors of 

organizational development were organized into nine main categories: individual and personal competencies, cognitive and strategic 

competencies, leadership and behavioral competencies, professional and organizational competencies, human capital development and 

succession planning, performance evaluation and management, meritocracy and governance of managerial appointments, localization of 

the managerial competency system, and organizational support for competent managers. Organizational transformation, innovation, and 

learning were also identified as developmental outcomes. Selective coding identified “organizational development based on the 

establishment of a localized, merit-based, and development-oriented managerial competency system” as the central phenomenon of the 

study. The findings indicate that managerial competency should move beyond being viewed merely as an individual attribute or an 

appointment criterion and should instead be institutionalized as an integrated system for selecting, evaluating, developing, supporting, and 

preparing managers. Such a system can improve leadership quality, optimize the use of human capital, strengthen organizational justice 

and transparency, promote learning and innovation, and facilitate sustainable organizational development.  

Keywords: Organizational Development; Managerial Competencies; Meritocracy; Succession Planning; Human Capital Development; 

Grounded Theory; Medical University 
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 مقدمه 

شده    ل یتبد  یچندبعد  یفراتر رفته و به مفهوم  یادار  یندهایمحدود به اصلاح ساختار و فرا  کردیرو  کیاز    ریاخ  یهادر دهه  یتوسعه سازمان

 یسازگار  ت یظرف  شیو افزا  ینوآور  ندها، یبهبود فرا  ، یتحول فرهنگ  ، یانسان  هیتوسعه سرما   ، یسازمان   یریادگی  شده، یزیربرنامه  رییاست که تغ

 یفناور عیسر شرفتیپ   ت،یقطععدم ، ییا یپو  ،ی دگیچیکه با پ  کنند یم تیفعال  یطیمعاصر در مح  یها. سازمانردیگیرا دربرم طیبا مح نسازما

  ی هابرنامه  یاجرا  ایساختار    یصرفاً به بازطراح  توانیرا نم  یتوسعه سازمان  ،یطیشرا  نیو در چن  شودیمشخص م  نفعانی انتظارات ذ  شیو افزا

پا  رییتغ  یمقطع به  ی درون  ی هاتیسازمان مستلزم آن است که ظرف  داریمحدود کرد. توسعه  زمان با  هم  ، یو رهبر  تیریمد  تیفیک  ژهیوآن، 

  ، یساختار  راتییمنجر شود که تغ  داری پا  ج یبه نتا   تواندیم  ی زمان   ی بهبود و تحول سازمان  ر،ییتغ  تیریمنظر، مد  نیشود. از ا  ت یتقو  یطیالزامات مح

 & Moghimi)را داشته باشند    رییتغ  ریسازمان در مس  تیهدا  ییتوانا  رانیو مد  رندیمورد توجه قرار گ  کپارچهیصورت  به  یرهنگ و ف  یانسان

Imani, 2023)یرفتار  یباورها، هنجارها و الگوها  رایز  شود؛یمحسوب م  ندیفرا  نیا  نیادیبن  یهارساخت یاز ز  یکی  زین  ی. فرهنگ سازمان 

شده است که    د یراستا، تأک  نی. در هم(Sharifi, 2023)با مقاومت مواجه کنند    ا ی  لیرا تسه  یاتوسعه  راتییتغ  توانند یحاکم بر سازمان م

نقش دارد    ز ین  طیو انطباق با مح  ینوآور  ،یریادگی  یسازمان برا  تیظرف  نییبلکه در تع  گذارد، یتنها بر رفتار اعضا اثر م نه  ی فرهنگ سازمان

(Rezaeian, 2023)ت یریساختار، مد  ، یفرهنگ سازمان   انیم  ی هماهنگ  ازمند ین  داریپا  ی که توسعه سازمان  دهند ینشان م  زین  د ی. شواهد جد  

 .(Vasina, 2024)کرد  لیسازمان تحل ی آن را مستقل از بستر فرهنگ توانیاست و نم یانسان  یهاتیو ظرف

 ی اهداف راهبرد  انیم  یواسطه اصل  رانیمد   رایدارند؛ ز  یمحور  یگاه یجا  یتیریمد  یهایستگیشا  ،ی عوامل متعدد مؤثر بر توسعه سازمان  انیم  در

به مجموعه  یتیریمد   ی ستگیها هستند. شابرنامه  ی واقع  یسازمان و اجرا   ، یفرد  ی هایژگیها، وها، نگرشاز دانش، مهارت  کپارچهی  یاعموماً 

کند،   تی طور اثربخش انجام داده، منابع را هداخود را به  فیوظا  دهدیامکان م ریاشاره دارد که به مد یاحرفه   یهاییو توانا یرفتار یهاتیقابل

  ی تیریاز دانش مد یچارچوب، برخوردار نی . در ا(Mohammadi, 2025)و عملکرد سازمان را بهبود بخشد  دیمناسب اتخاذ نما  یهامیتصم

  یهادارد. پژوهش یاساس تیدانش به رفتار اثربخش و عملکرد قابل مشاهده اهم لیبلکه توان تبد ست،ین یکاف  یستگیاحراز شا یبرا ییتنهابه

عملکرد   تیفیکارکنان و بهبود ک  یشغل  تیرضا  ،یسازمان  یاثربخش  شیمانند افزا  یی امدهایبا پ   رانیمد   یستگیاند که شانشان داده  زین  نیشیپ 

است   شا   بیفراترک  ن،ی . همچن(Rahmani & Momeni, 2023)مرتبط  به  مربوط  هوش   رانیمد  یستگیمطالعات  که  است  داده  نشان 

داشته    ینقش مهم  ی تیریمد  یستگیمثبت شا  یامدهایپ   یریگدر شکل  توانندیم  گرانی تعامل مؤثر با د  ییو توانا  یرفتار  ی هاتیقابل  ، یجانیه

  ی زمان  ینیگزستهیکه شا  دهدینشان م  یستگ یبر شا  یعوامل مؤثر بر استخدام مبتن  یبررس  گر،ید  ی. از سو (Pourfaraj et al., 2023)باشند  

جذب و انتصاب   ندیافراد در فرا  یهایژگیالزامات شغل و و  انیمناسب و تناسب م  یابیارز  یروشن، ابزارها  یارهایاثربخش خواهد بود که مع

 . (Torbati et al., 2024) ردیمورد توجه قرار گ

 ط،یمح  لیتحل  ،یریگمیتصم  یی که از توانا  ی رانیسازمان ارتباط دارند. مد  یریپذو واکنش  ی چابک  زانیبا م  نیهمچن  ی تیریمد  ی هایستگیشا

آن را    ی اتیو عمل  یکرده و انعطاف ساختار  عیرا تسر  یطیپاسخ سازمان به تحولات مح  توانندیبرخوردارند، م  رییتغ  تیمنابع و هدا  تیریمد

عموم  یهاپژوهش  نه،یزم  نی. در هم(Samaei et al., 2024)  ندده  شیافزا تدو  رانیا  یحوزه بخش    یستگیشا   یهامدل  نیبر ضرورت 

ساختار اقتضائات  با  فرهنگ   یقانون  ،یمتناسب  دادهکرده  دیتأک  یدولت   یهاسازمان  یو  نشان  و  مدل اند  از  استفاده  که  بدون    ی عموم  یهااند 

 ی تیری مد  یهاگروه  یبرا  یستگیمدل شا   ی. طراح(Kamandi et al., 2025)ها را کاهش دهد  آن  یو کاربرد  ینییتوان تب  تواندیم  یسازیبوم

 یستگی شا  یهامؤلفه  نییدر تع  دی با  یتیری مد  تیو سطح مسئول  طیمح  یهایژگیسازمان، و  تیآن است که نوع صنعت، مأمور  دیمؤ  زین  یتخصص

  یتیبلکه ماه  ست،ین  نهیثابت و مستقل از زم  ی مفهوم  ی تیریمد  ی ستگیشا  ن،ی. بنابرا(Ghazanfari Fard et al., 2025)در نظر گرفته شود  

 شود.  فیاهداف و الزامات هر سازمان تعر ف،یبر اساس وظا دی محور دارد و باو بافت یتیموقع
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 ی تیموقع  یدر مدل رهبر  یدارد. بازنگر  یهمخوان  زین  یتیموقع  یرهبر  یهاهیبا نظر  رانیمد  یستگیدر مطالعه شا  یتیموقع  طیبافت و شرا  تیاهم

داشته    یسازمان نقش مؤثر  داریدر توسعه پا  تواندیم  طیکارکنان و مح  طیبا شرا  یسبک رهبر   قیتطب  یبرا  ریمد  یینشان داده است که توانا

 ست یمناسب ن   هاتیتمام موقع  یبرا  یتیریواحد از رفتار مد  یالگو  کی  ده،یچیپ   یهاط ی . در مح(Del Pino-Marchito et al., 2025)باشد  

  تیریمد  یراهبردها  ی کند. بررس  لیخود را تعد   کردیکارکنان، رو  تیبتواند متناسب با مرحله توسعه سازمان، نوع مسئله و ظرف  دی با  ریو مد

مرحله توسعه سازمان و انتخاب   صیآنان در تشخ  ت یبه قابل  رانیمد  یکه اثربخش  دهد ینشان م  ز ین  ی توسعه سازمان  تلفدر مراحل مخ  رییتغ

خاص هر   یهایژگیبر اساس و  ندهایفرا  یزیربرنامه گر،ید ی. از سو(Kalesnikovė, 2026)وابسته است  ر ییتغ تیهدا یراهبرد متناسب برا

ا  ی کی  ، یسازمان  طیمح ز  لزاماتاز  است؛  اثربخش محسوب شده  شرااثربخش  یهنگام   یسازمان  راتییتغ  رایتوسعه  با  که  بود  خواهند   ط، یتر 

 یجابه  دی با  یتیریمد  یهایستگیشا  یاساس، بررس  نی. بر ا(Fiedler, 2026)انطباق داشته باشند    طیهمان مح  ی و منابع واقع  هاتیمحدود

 سازمان را مورد توجه قرار دهد.  یتیو الزامات موقع ریمد یفرد  ی هایژگیو انیتعامل م ر، یمد یعموم  یهایژگیتمرکز صرف بر و

اهمارائه   یهاموضوع در سازمان  نیا دانشگاهکندیم  دایپ   یشتریب  تیدهنده خدمات سلامت  پزشک  یها.   یافه یچندوظ   ییساختارها   یعلوم 

ارائه خدمات درمان   تیزمان مسئولهستند که هم پژوهش،  عموم  ، یآموزش،  نهادها  ، ی انسان  یروین  تیریمد  ، یبهداشت  با  و    یدولت  یتعامل 

را به    ی تیریو مد  یاحرفه  ی هایستگیمتنوع از شا  یامجموعه  د ی با  رانیمد  ،یبستر  نیرا بر عهده دارند. در چن  ی اجتماع   یازهایبه ن  ییپاسخگو

در حوزه   تیریکنند. مطالعات مرتبط با مد   جادیا  یهماهنگ   یو ادار  یپژوهش  ،یدرمان   ،یآموزش  یاهداف گاه متفاوت واحدها  انیو م  رندیکار گ

 ی ریگمیتصم  ،یزیربرنامه  ،یارتباط  یهامهارت  ،یدانش تخصص  قیتلف  ازمندیسلامت ن  یهادر سازمان  تیریدهد که مد ینشان م  زین  یپرستار

ا  یتیریمد   یستگیاست و مفهوم شا  یو رهبر ابعاد  نیدر  از مد  یحوزه   ن،ی. همچن(Davlyatovna, 2026)صرف دارد    یادار  تیریفراتر 

با    یتوسعه فرد  یهامنجر شود که برنامه  یسازمان  رییبه تغ  تواندیم  یسلامت زمان  یهادر حرفه   یانسان  یرو یو ن  یعلم  ئتیه  یتوسعه اعضا

  ران یمد ی ستگیتوسعه شا ، یدر دانشگاه علوم پزشک ن،ی. بنابرا(Jolly, 2025)داده شوند  وندیتحول سازمان پ  یازهایو ن یاهداف کلان سازمان 

 شود.  لیسلامت تحل طیمح  یدگیچیسازمان و پ  تعددم  یهاتیدر چارچوب مأمور د یبا

بر    یمبتن  کردیاست. رو  ی انسان  هیو توسعه سرما  ی ستگیتوسعه شا  انیرابطه م  ، یتیریمد  ی هایستگیشا  نییمهم در تب   یهااز جنبه  گرید   یکی

  یابیجذب، آموزش، ارز  یندهایکرده و سپس فرا  فیخود را تعر  تیتحقق مأمور  یبرا  ازیمورد ن  یهاتیقابل  سازدیسازمان را قادر م  ،یستگیشا

اند که نشان داده  یاجتماع   تیمأمور  یدارا  یهادر سازمان  تیکند. مطالعات مربوط به توسعه قابل  ی دهکارکنان را بر اساس آن سازمان  یو ارتقا

. (Bhatt, 2026)کمک کنند    یتحقق اهداف اجتماع   یسازمان برا  تیقابل   ش یو افزا  ی نهاد  ت یظرف  جادیبه ا   توانند یم  یستگیشا   ی هامدل

اند و نشان داده  شده  یمعرف   د یجد   یهاکارکنان نسل  ی ستگیاز عوامل مهم توسعه شا  یریادگی   یو چابک   یسازمان   یریادگی   فرهنگ  ن،یهمچن

مستمر،   یریادگی کند که    جاد یا  ی طیمح  د یبلکه سازمان با   ست، ین  ی کاف  ی ستگیتوسعه شا  یبرا  ی رسم  یهاآموزش  یشده است که صرف برگزار

بر   زین   ی منابع انسان  تیریمد  نینو  یکردهایراستا، رو  نی. در هم(Nayak et al., 2026)  د ینما  قیرا تشو  ی ختو انعطاف شنا  یاندوزتجربه 

مس  ت،یصلاح  یگواه  ی هانظام  ،ی ستگیشا  انیم  وندیپ  آماده  یشغل  ر یتوسعه  دارند    دی تأک  نده یآ  یهانقش  یبرا  یانسان  هیسرما  یسازو 

(Rachmad, 2025)ا استعداد و    تیریچرخه مستمر مد  کیاز    یعنوان بخشبه  دی با  ی تیریمد  یستگ یکه شا  دهندیم   شانن  هادگاهید  نی. 

 .ردی مورد توجه قرار گ  یتوسعه سازمان

و مد   یاحرفه   توسعه ا  زین  رانیکارکنان  پا  تیظرف  جادیدر  تع  داریتوسعه  نقش  در   یاتوسعه حرفه   یالگوها  یدارد. طراح  کنندهنییسازمان 

به توسعه   یابیدست  یبرا  یعنوان راهبردبه  تواند یکارکنان م   ی های ها و توانمندمداوم مهارت  ینشان داده است که ارتقا  ی مؤسسات آموزش عال

مختلف  یآموزش یدر نهادها تیریمد یستگیتوسعه شا نه،یزم نی. در هم( Delara et al., 2026)به کار گرفته شود  ی در آموزش عال داری پا

  یابیو ارز  یآموزش هدفمند، تجربه عمل  ازمندی مند مطرح شده است که ننظام  یندیعنوان فرابه  زین  ی نظام  یاز جمله مؤسسات آموزش عال

 یامروز  رانیکه مد  دهدینشان م  تالیجی د  یرهبر  تیمطالعات مرتبط با توسعه ذهن  گر،ید  ی. از سو(Pavlenko et al., 2026)مستمر است  
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در    یانسان  یروین  تیمحور و هداداده  یری گم یتصم  تال،یجیتحول د  یرهبر ،یدرک فناور  تیاز قابل  ت، یریمد  ی سنت  یهایستگیعلاوه بر شا  د یبا

باشند    ریها ناگزسبب شده است که سازمان  ی ستگیتحول در مفهوم شا  نی. ا(Gol Abadi et al., 2026)  باشندفناورانه برخوردار    یهاطیمح

 کنند.  یبازنگر ایصورت پوخود را به یتیریمد  ی ستگیشا ی هامدل

 ت یریحوزه مد   یهارا گسترش داده است. پژوهش  رانیمورد انتظار از مد  یهایستگیدامنه شا  زین  نینو  یها یو ظهور فناور  تالیجید  تحول

بتوانند   دی با  رانیداده و مد  شیرا افزا  تالیجیو د  یارتباط  ،یتیریمد  ،یفن  یها یستگیاز شا  یبیبه ترک  ازین  شدن،یتالیجیاند که دپروژه نشان داده

 ی ستگی توسعه شا   ی. مرور روندها(Kissi et al., 2025)اطلاعات استفاده کنند    ت یریو مد  یریگمیتصم  ، ی هماهنگ  یبرا  د یجد  یاز ابزارها

به   شرفتهیپ   یشناخت  یهاو مهارت  یانسان و فناور  یهمکار  تال،یجیسواد د  ،یاز آن است که سازگار  یحاک  زین  5.0کارکنان در عصر صنعت  

  یهایو فناور  یتر، هوش مصنوع گسترده  ی. در سطح (Milasari & Supriandi, 2026)اند  شده  لیتبد  یستگ یشا  یهامدلاز    یبخش مهم

را    ینوآور  تیو ظرف  یریگم یتصم  تیفیک   ندها،یفرا ییکارا  توانندیم  رایاند؛ زشده  یمعرف   یسازمان   داریتوسعه پا  یهاعنوان محرکبه  4.0صنعت  

و    ینیب شیپ  یبرا  یبر هوش مصنوع   یمبتن یهامدل زین  یتیریمد   ی هایستگیدر حوزه سنجش شا  ی. حت(Al-Momani, 2025)ارتقا دهند  

گرفته  ی ستگیشا  یالگوها  لیتحل قرار  استفاده  نشانمورد  که  مداند  حرکت  انسان   تیریدهنده  سو  یمنابع  است داده  یهایابیارز  یبه  محور 

(Jalingo et al., 2026)ی ریگبهره  یبرا  ریتوان مد  ،ی انسان  یهاتی ضمن توجه به قابل  دیبا   یتیریمد  یستگیمعاصر شا  یهامدل  ن،ی. بنابرا 

 . رندیدر نظر گ زیرا ن  یمسئولانه و اثربخش از فناور

اجتماع   ستین  تال یجید  ا ی  ی مفهوم فن  ک یتنها    ی تیریمد  ی ستگیحال، شا  ن یع   در ابعاد  ارزش  ی فرهنگ  ، یو  ن  یو  دارد.   تیاهم  زیآن  فراوان 

اثرگذار   یبر عملکرد سازمان   یمنابع انسان   داریپا  تیریمد   قیاز طر  توانند یم  ی و فرهنگ  ی اجتماع   ی هایستگیاند که شانشان داده  ریاخ  یهاپژوهش

نقش داشته باشد    ی سازمان  ج یدر تحقق نتا  ریفراگ  یکار  طیمح  جاد یروابط سازنده و ا  یبرقرار  ، ی در تعامل با تنوع فرهنگ  ریو توان مد   د باشن

(Ullah et al., 2026)ی ر یمرتبط با فراگ  ی هااست و چارچوب   یریتوجه به عدالت، مشارکت و فراگ  ازمندین  نیهمچن  داریپا  ی . توسعه سازمان  

دشوار خواهد  کنند، یکه فرصت مشارکت برابر را محدود م ییهاو نگرش ها هیبدون اصلاح رو یسازمان  داری پا رییکه تغ دهند یم اننش یتیجنس

  ی زمان  یمورد مطالعه ممکن است متفاوت باشند، اصل مشترک آن است که توسعه سازمان  یها. اگرچه حوزه(Chikwe et al., 2024)بود  

از ظرف  یی امکان مشارکت، شناسا  ی تیریمد  یهااست که نظام  داری پا ا  ی هاگروه  تیاستعداد و استفاده  مسئله در   نیمختلف را فراهم آورند. 

 هیاز سرما یسازمان را از بخش ،یارحرفه ی غ  یارهایبر اساس مع یتیریمد یها محدود شدن فرصت  رایدارد؛ ز ت یاهم زین یسالارسته یموضوع شا

 . کندیبالقوه خود محروم م یانسان

  ی هابدون وجود نظام  یدارد. توسعه سازمان  تیاهم  هایستگیشا  نیاستفاده از ا  یبرا  یسازمان   یسازوکارها  یطراح  ،یفرد  یهایستگیکنار شا  در

بر   یکند. مطالعات مبتن دایتحقق پ  رانی مطلوب مد ی هایژگیو یی صرفاً با شناسا  تواند ینم رانیاز مد تیپاداش و حما ، یاب یمناسب انتخاب، ارز

  ی هایستگیشفاف شا  فیخطوط توسعه استعداد، تعر  جادیاند که انشان داده  عیرشد سر  یدارا  یهادر شرکت  ی ستگیاستعداد و شا  یسازمدل

. از (Li et al., 2025)رشد سازمان کمک کند    یداری به پا  تواندیم   یمنابع انسان  یهامیبا تصم  هایستگی شا  نیدادن ا  وندیمورد انتظار و پ 

که   یاگونهسازمان است؛ به  یارتباط مؤثر با اعضا  یو برقرار  رییتغ  ندیروشن فرا  فیتعر  ازمندیمختلف ن  یدر نهادها  یتوسعه سازمان  گر،ید  یسو

اند  کرده  دیتأک  زی ارزش ن  یمهندس  کردیبر رو  ی. مطالعات مبتن(Cady & Perry, 2026)قابل درک باشد    نفعانی ذ  یبرا  رییو ضرورت تغ  ایمزا

توسعه   بازنگر  دی با  سازمانکه  فرا  یبا  فعال  ندها،یدر  اکم  یها تیحذف  بر  تمرکز  و  برا  جادیارزش  ذ  یارزش  و  باشد    نفعانیسازمان  همراه 

(Farhoudi, 2025)ندهایارزش، بهبود فرا  جادیبلکه بر اساس توان آنان در ا  ،یصفات فرد  قیفقط از طرنه  د یبا   رانیمد  یستگیشا  جه،ی. در نت  

 شود.  یابیارز یقابل سنجش سازمان   جیو تحقق نتا

 دار ی اند که توسعه پانشان داده  یآموزش  تیریوابسته است. مطالعات حوزه مد   یتیریمد   یراهبردها  تیفیبه ک  نیسازمان همچن  داریپا  توسعه

و    یملاحظات اقتصاد  انیبتواند م  دی با  تی ریو اهداف بلندمدت است و مد  ی سازمان  یهابا منابع، ارزش  یتیری مد  یهامیتصم  ییمستلزم همسو
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اند  و عدالت نشان داده ییمطالعات مرتبط با توسعه فضا  گر،ید ی. از سو(Maulana et al., 2025)تعادل برقرار کند  ی اجتماع  یهاتیمأمور

هنگام  توسعه  نوع  هر  تفاوت  دارتری پا  یکه  که  ن  یطیمح  ی هااست  برنامه  ی هاگروه  یازهایو  در  گ  یزیرمختلف  قرار  توجه    رند یمورد 

(Mahmoudi & Mohammadi, 2025)رایدارد؛ ز  تیاهم  زیمازندران ن  یمانند دانشگاه علوم پزشک  یاگسترده  یهااصل در سازمان  نی. ا 

 یستگی رو باشند و شاروبه  یمتفاوت   یازهایدر مناطق مختلف ممکن است با مسائل و ن  ی بهداشت و مراکز درمان  یهاشبکه  ، یآموزش  یواحدها

  یستگیدر توسعه مدل شا   ی سازمان  یهایژگ یو و  یبوم  یهانه یتوجه به زم  ن،یکند. همچن  اهمرا فر  یتنوع   نیبه چن  ییتوان پاسخگو  دی با  رانیمد

 برخوردار باشند.  رانیدر انتخاب و توسعه مد یشتریکاربرد ب  تیاز قابل یینها ی هاموجب شود شاخص تواندیم

. مطالعات مربوط شودیمشاهده م   یو توسعه سازمان  یستگیعوامل مؤثر بر شا  ییبه ضرورت شناسا  یاندهیتوجه فزا  زین  یداخل  یهاپژوهش  در

ها حاصل تعامل  سازمان  یتیریمد  تیاند که ظرفنشان داده  یستگیشا   یهاو مدل  یچابک  ،ینیگزستهیو تحول، شا  رییتغ  ، یبه فرهنگ سازمان 

انسان  یساختارها  ،یسازمان  طیمح  ،یفرد  یهایژگیو  انیم  دهیچیپ  است    یمنابع  سازمان  بر  حاکم  فرهنگ   ;Samaei et al., 2024)و 

Torbati et al., 2024)تجربه   ،ی بوم  یهایژگیبر ضرورت توجه به و  ی تیریمد  یهامدل  یطراح  نهیشده در زممطالعات انجام  ن،ی. همچن

. با  (Ghazanfari Fard et al., 2025; Kamandi et al., 2025)اند  کرده  د یتأک  رانیمد  یرفتار  ی هاتیو قابل  ی دانش تخصص  ،یاحرفه 

  ماند یم   یمطلوب باق  یهای ژگیاز و  یادر سطح مجموعه  یستگیها، مفهوم شااز سازمان   یاریمهم آن است که در بس  یهااز چالش  یکیحال،    نیا

  ،یطیشرا  نی. در چنشودینم  لیتبد  رانیاز مد  تیو حما  یپرورنیعملکرد، جانش  یابیارز  موزش،انتخاب، انتصاب، آ  یبرا  یاکپارچهیو به نظام  

از مد  یحت ن  رانیاگر سازمان  نهاد  زیتوانمند  نبود سازوکار  باشد،  ا  یی شناسا  یبرا  یبرخوردار  تبد  تواندیم  ها یتوانمند  نیو توسعه    لیمانع 

 شود.  ی سازمان داری پا  تیبه ظرف یفرد ی هایستگیشا

از    ینگاه، سازمان زمان   نیدارد. در ا  دیتأک  «یسازمان   تیبه »قابل  «یفرد  یستگ ینگاه از »شا  رییبر تغ  یتوسعه سازمان  دی جد  اتیادب  گر،ید  یسو  از

انطباق    تیقابل  شیتوسعه کارکنان و افزا  ند،یبهبود فرا  ،یجمع  یریادگیبه    رانیکه دانش و مهارت مد   بردیم   یبهره واقع  یتیریمد  یستگیشا

که در ساختارها و    کندیم  دایپ   یارزش راهبرد  یزمان  ی ستگیاند که شانشان داده  تیمربوط به توسعه قابل  ی هاشود. پژوهش  ل یسازمان تبد

  افرا دارند که با اهد  ریتأث  نیشتریب  ی توسعه کارکنان هنگام  ی هابرنامه  ب،یترت  نی. به هم(Bhatt, 2026) شود    نهینهاد  ی سازمان   ی ندهایفرا

استعداد و   ت یریمد  زیمحور ندانش  یهاطی. در مح(Delara et al., 2026)منجر شوند  ی رفتار سازمان رییتوسعه سازمان همسو شده و به تغ 

 ,.Li et al)شود    جادیا  ندهیآ  یهاتیمسئول   رشیپذ   یآماده برا  یروهایمستمر ن   انیانجام شود که جر  یاگونهبه  دیبا   یستگیشا  یسازمدل

  یتلق ی ستگینظام جامع شا  کیمرتبط  ی اجزا د یبا  رانیاز مد تیو حما یچندمنبع  ی ابیمستمر، ارز یریادگی  ،یپرورنیجانش ن،ی. بنابرا(2025

 شوند.

  یهادو مفهوم در دانشگاه  نیمحور ابافت  نییدر تب  یهنوز شکاف   ،ی تیریمد  ی هایستگیو شا  یوجود گسترش مطالعات مربوط به توسعه سازمان  با

را  ی توسعه سازمان ا یاند تمرکز داشته  یعموم ی هاطیدر مح رانیمد  ی هایستگ یشا ییبر شناسا  ای از مطالعات  یاریوجود دارد. بس ی علوم پزشک

  ی هاتیمأمور  ،یساختار چندسطح  لیبه دل  یاند. حال آنکه دانشگاه علوم پزشککرده  یبررس  رانیانتخاب و پرورش مد  یاز سازوکارها  قلمست

خاص خود است.    یهایژگ یمتناسب با و  یتیریمد  یالگو  ازمند ین  ، ییایجغراف  یو گستردگ  نفعانیخدمات سلامت، تعدد ذ  تیمتنوع، حساس

و   یری ادگی   یهاعملکرد، فرصت  یابینحوه ارز  ،یتیریاستقلال مد  زانیم  ،یعدالت سازمان   ران،یمانند نوع انتصاب مد  یواملوجود ع   ن،یافزون بر ا

رو، استفاده از   نیشوند. از ا  لیسازمان تبد  یتا چه اندازه به توسعه واقع  رانیبالقوه مد  یهایستگیکند که شا  نییتع  تواندیم  یپرورنیجانش

  دگاهیرا از د   یو نحوه ارتباط آن با توسعه سازمان  یتیریمد  یستگیشا  یمعنا   ترقیعم  ییامکان شناسا  تواندیم  یاکتشافو    یفیک  یکردهایرو

مستق  یافراد تجربه  که  سازد  چن  تیفعال  میفراهم  بررس  یبستر  نیدر  دارند.  م  یمحور  ده یپد   یرا  خبرگان  تجربه  دل  بر    تواندیاز  علاوه 

  یهامدل نیتدو یبرا  ییآشکار کند و مبنا زیمؤثر بر استقرار آن را ن  یو سازمان  یفرهنگ  ،یعوامل ساختار ،یستگیشا یساختن ابعاد فردروشن 

 فراهم آورد.   یو کاربرد یبوم
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 ی در دانشگاه علوم پزشک یتیریمد یهایستگیشا تیبا محور یتوسعه سازمان یمحوردهی عوامل پد  ییاساس، هدف پژوهش حاضر شناسا نیا بر

 بود.   ادیبنداده هینظر کردیآن در قالب رو  ی اصل یهامؤلفه  نییخبرگان و تب دگاهیمازندران از د

 شناسیروش

 ی هدف اصل  نکهیانجام شد. با توجه به ا  اد یبنداده  هیبود و با استفاده از روش نظر  یفیک  کرد، یو از نظر رو  یپژوهش حاضر از نظر هدف، اکتشاف

  ی در بستر دانشگاه علوم پزشک  یتیریمد  یهایستگ یبر شا  دیبا تأک  یتوسعه سازمان  یمحور  دهی عوامل مرتبط با پد  نییو تب  ییپژوهش، شناسا

  م، یمفاه دهدیامکان م  کردیرو نیاستفاده شد. انتخاب ا نیاشتراوس و کورب یمیو مدل پارادا ادیبنداده هیمند نظرنظام کردیبود، از رو ندرانماز

ل یکنندگان استخراج شوند و بدون تحمحاصل از تجربه و دانش مشارکت  یهاداده  یو بر مبنا  ییصورت استقراها بهآن  ان یها و روابط ممقوله 

موضوع،   یاکتشاف   تیماه  لیبه دل  ژهیوروش به  ن ی. اردیمورد مطالعه شکل گ  ده یمحور از پدبافت  ینییتب  شده،نییتع  شیاز پ   یچارچوب نظر  کی

به   یابیو ضرورت دست  یعلوم پزشک  یهادانشگاه  یتوسعه سازمان  نهیدر زم  ی تیریمد  ی هایستگیشا  نییتب  یجامع برا   یبوم  یالگو  کیفقدان  

 علوم  دانشگاه  در  2026–2025  یهادر سال  یفیک  یهاداده  یخبرگان انتخاب شد. گردآور  یهاو برداشت  ها دگاهی ها، داز تجربه   قیعم  یدرک

 ئتیه  یو مراکز تابعه آن، انجام گرفت. جامعه پژوهش شامل دو گروه از خبرگان بود. گروه نخست را اعضا  یمازندران، واقع در شهر سار  پزشکی

 نه یدر زم یتخصص تیفعال ا ی پژوهش   س،ی بالاتر و حداقل پانزده سال سابقه تدر ا ی یاریدانش ی استان مازندران با مرتبه علم ی هادانشگاه  یعلم

 ی و کارشناسان خبره دانشگاه علوم پزشک  ییارشد اجرا  رانیو گروه دوم شامل مد   دادند یم   لیتشک  یتیریمد  یهایستگیو شا  یتوسعه سازمان

کنندگان با استفاده از  مرتبط با موضوع پژوهش برخوردار بودند. مشارکت  میو تجربه مستق  یدانش تخصص  ،ی تیریمد  سابقهمازندران بود که از  

ا  یبرفهدفمند و راهبرد گلوله  یریگنمونه  ابتدا خبرگان  بیترت  ن یانتخاب شدند؛ به  را با موضوع    یاو حرفه  ی انطباق علم  نیشتریکه ب  ی که 

لازم    تی تجربه و صلاح  یرا که دارا  یگریکننده خواسته شد افراد د آنان مصاحبه شد و سپس از هر مشارکت  با و    یی پژوهش داشتند شناسا

از   یشامل برخوردار  یعلم  ئتیه  یاعضا  یورود به پژوهش برا  یارهایکند. مع  یمورد مطالعه بودند معرف  نهیدر زم  یارائه اطلاعات غن  یبرا

بود    یتیریمد  ی هایستگیشا   ا ی  ی در حوزه توسعه سازمان  ی تخصص  تیو فعال یو آموزش  ی سال سابقه علم  دهبالاتر، حداقل پانز ای  یاریمرتبه دانش

در   میمازندران و تجربه مستق  یمرتبط در سطوح ارشد دانشگاه علوم پزشک  ی تیریاز سابقه مد یبرخوردار  ، ییو کارشناسان اجرا رانیمد یو برا

  ی هادگاهیها و دارائه تجربه   ییآگاهانه به مشارکت در پژوهش و توانا  لیتما  ن،یگرفت. همچن  رارمورد توجه ق  یو سازمان   یتیریمد  یندهایفرا

  یهامعنا که مصاحبه  ن یبه ا  افت؛ یادامه    ی به اشباع نظر  ی ابیها تا دستو انجام مصاحبه   یریگنمونه  ندیورود بود. فرا  ی ارهای مع  گر یمرتبط از د

  17پس از مصاحبه با   ی. اشباع نظرکردندیاضافه نم  نیشیپ  یهاحاصل از داده  یهاافتهیبه   یدیجد  ولهمق  ای رابطه    ،یژگ یمفهوم، و  گرید   دیجد

 . دی گرد نیینفر تع 17پژوهش  یفینمونه ک یی حجم نها جه،ینفر از خبرگان حاصل شد و در نت

مرور    ،ینظر   یمصاحبه پس از مطالعه مبان   هیاول  یبود. راهنما  افتهیساختارمهین  قیپژوهش، مصاحبه عم  نی ها در اداده  یگردآور  یاصل  ابزار

  یکل  ی هاها با پرسششد. مصاحبه  یطراح  یتیریمد  یهایستگیو شا  ی مند از منابع مرتبط با توسعه سازماننظام  یبردارشیپژوهش و ف  نهیشیپ 

 ان یخود را ب  یهاها و برداشتتجربه  شده،نییتع  شیاز پ   م یمفاه  ای   هانهیکنندگان بتوانند بدون محدودشدن به گزتا مشارکت  شدند یو باز آغاز م

مازندران   ی را در بستر دانشگاه علوم پزشک ی تیریمد یهایستگیمفهوم شا  توانیبود که »چگونه م  نیمصاحبه ا  ی اصل  یهااز پرسش  ی کیکنند. 

عمل  نییتب مشارکت  یسازیات یو  هر  پاسخ  با  متناسب  و  پرسشکرد؟«  برا  رانهیگیپ   یهاکننده،  کاوشگرانه  مفاهروشن   یو   ی بررس  م، یشدن 

ها  مصاحبه   ریپذانعطافمهیمطرح شد. ساختار ن  یتیریمد  یهاتجربه   ترق یعم  یهاهیبه لا  یابیعوامل و دست  انیکشف روابط م  ،ینیع   یهانمونه 

را فراهم کرد که ضمن حفظ محورها  نیا در   زین  شدند یم   داریها پدمصاحبه  یکه ط  یدی جد  میپژوهش، موضوعات و مفاه  یاصل  یامکان 

 45  نیشده ب مباحث مطرح  یکننده و گستردگتجربه مشارکت   زانی. مدت هر مصاحبه با توجه به مرندیقرار گ  یمورد بررس  یبعد  یهامصاحبه 

 ی نیاستفاده شد. بازب  تیفیکنترل ک  یاز راهبردها  یااز مجموعه  یفیک  یها افتهیو اعتبار    یریاعتمادپذ   شیافزا  یبود. برا  ریمتغ  قهیدق  90تا  
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پژوهشگر با    ریانطباق تفس  زانیکنندگان انجام گرفت تا ماز مشارکت  یشده به تعداداستخراج   یهاو مقوله  م ی ارائه مفاه  قیتوسط اعضا از طر

 ی حاصل علاوه بر بررس  ی هاو مقوله  یکدگذار  ندیمعنا که فرا  نیهمکار صورت گرفت؛ به ا  یبررس  ن، یبر ا  وهشود. علا  یتجربه و منظور آنان بررس

قرار گرفت   یتیریمد یهایستگیو شا  یخبره آشنا با حوزه توسعه سازمان  رانیاز استادان و مد  یتعداد  اریتوسط استادان راهنما و مشاور، در اخت

  ند یانجام شد و در فرا  ی مشارکت  یکردیها با روداده  لیتحل  ن،یها مورد توجه واقع شد. همچنمقوله  ش یپالا  و  یآنان در بازنگر  یهادگاهی و د

توضبرداشت  ها، افتهی  ریتفس و  نمشارکت  حاتیها  فاصله  زیکنندگان  از  تا  قرار گرفت  تحلمدنظر  واقع  ها ل یگرفتن  مورد مطالعه   یتجرب  ت یاز 

منظور، علاوه بر    نیدو کدگذار استفاده شد. بد   انیم  یموضوع از روش توافق درون   زین  یکدگذار  ندیفرا  ییایپا  یبررس  یشود. برا  یریجلوگ

  ،یتوسط پژوهشگر اصل  شده نییتع  ی صورت مستقل و بدون اطلاع از کدهاها را انجام داد، کدگذار دوم بهداده  هیاول  یکه کدگذار  ی پژوهشگر اصل

کوهن    یکاپا  بیشده توسط دو کدگذار با استفاده از ضراستخراج   یانطباق کدها  زانیکرد. سپس م  یها را کدگذاراز متن مصاحبه   یبخش

 ر یو ثبات قابل قبول در تفس  یکدگذار  ندیمطلوب فرا  یی ای پا  انگری توسط دو کدگذار، ب  افتهیاختصاص  یکدها  یک یو نزد  یی شد. همگرا  یبررس

 بود.  یفیک  یهاداده

 ی انجام شد. برا  ادیبنداده   هیمستمر در نظر  سهیها و بر اساس منطق مقاداده  یگردآور  ندیزمان با فراها همحاصل از مصاحبه  یهاداده  لیتحل

  ی ا مرحلهسه  ند یها بر اساس فراداده  لیو تحل   د یاستفاده گرد  MAXQDAافزار از نرم  یفیک یهاداده  ی ابی و باز  یکدگذار  ت، یریمد ،ی دهسازمان

باز، متن کامل    یصورت گرفت. در مرحله کدگذار  نیاشتراوس و کورب  کردی در چارچوب رو  ی انتخاب  یو کدگذار  یمحور  یباز، کدگذار  یکدگذار

. در  دیگرد  یی مرتبط با موضوع پژوهش شناسا  یی معنا  یجمله مطالعه شد و واحدهابهخط و جملهبهصورت خط به  ، یسازادهی ها پس از پ مصاحبه 

کنندگان استخراج  به زبان و تجربه مشارکت کیو تا حد امکان نزد  شدهنییتع  ش یاز پ   ینظر  یبندطبقه   لیبدون تحم  هیاول  م یمفاه  حله،مر  نیا

از   ایپوشان  مشابه، هم  یشدند و کدها  سهیمقا  د یجد  یهاو با داده  گریکدیطور مستمر با  حاصل به  یباز ثبت شدند. کدها  یعنوان کدهاو به

قرار گرفت و    یباز مورد بررس  یکدها  انیارتباط م  ،یمحور  یادغام شدند. در مرحله کدگذار  شیو پالا   ینیبازب   ند یدر فرا  ک ینزد  ینظر مفهوم

  یهامقوله  ،یاز انتزاع مفهوم  یسطح بالاتر  یشدند. سپس با بررس  ی دهها سامانمؤلفه  ا ی  ی فرع   یهادر قالب مقوله  ییاشتراک معنا  یدارا  میمفاه

پاراداآن   انیشدند و روابط م  یبندابعاد دسته  ا ی  یاصل  یهامقوله   لبدر قا  یفرع   ل یتحل  نیاشتراوس و کورب  یمیها با توجه به ساختار مدل 

دارد    یتیریمد  ی هایستگیبر شا   ی مبتن  یتوسعه سازمان   ندیفرا  نییدر تب  یگاه یمرحله تلاش شد مشخص شود هر مقوله چه جا  نی. در ادیگرد

 یو روابط مفهوم  سهیمقا   گریکدیمجدداً با    یاصل  یهامقوله  ،یانتخاب  یگرفته برقرار است. در مرحله کدگذارشکل  یهاقوله م  انیم  یو چه ارتباط

در نظر    ی مرکز  یعنوان مفهومبه  یمحور   ده ی شود. پد  ی بندو صورت   یی پژوهش شناسا  یمحور  ده ی پد ایشد تا مقوله هسته    کپارچهیها  آن  انیم

ها را در داده لیحاصل از تحل یهاابعاد و مؤلفه انی ها داشت و ارتباط ممقوله  ریسا یدهسازمان یرا برا ینییتب تیفظر نیشتریگرفته شد که ب

برخوردار شدند و    یکاف  یمفهوم  یها از غناکه مقوله افت یادامه  یاها تا مرحلهداده یو کدگذار  لی. تحلدادیساختار منسجم نشان م  ک یقالب 

امکان استخراج   ،یلیتحل ندیفرا نیموجود نشدند. استفاده از ا یدر ساختار مفهوم یاساس رییتغ ای زیمتما یامقوله  جادیموجب ا دی جد یهاداده

 ی محور   دهی پد نییتب تیها و در نهامقوله  انیروابط م ییها، شناسامصاحبه  افتهیرساختاریو غ  یمتن  یهااز حجم گسترده داده م یمند مفاهنظام

 را فراهم ساخت.  یتیریمد  یهایستگیشا تیمحور  اب  یتوسعه سازمان

 هایافته

کنندگان،  نفر از خبرگان نشان داد که توسعه سازمانی در دانشگاه علوم پزشکی مازندران، از دیدگاه مشارکت  17شده با  های انجامتحلیل مصاحبه

ها از طریق کدگذاری باز، محوری و انتخابی انجام شد و در  های مدیریتی پیوند دارد. تحلیل دادهشدت با کیفیت و نحوه استقرار شایستگیبه

دهی گردید.  های اصلی سازمانهای فرعی و مقولهای از مفاهیم اولیه پس از مقایسه مستمر، ادغام و پالایش، در قالب مقوله نتیجه، مجموعه 

ر  سالاتوان با عنوان »توسعه سازمانی مبتنی بر استقرار نظام بومی، شایستهنتایج حاصل از کدگذاری نشان داد که پدیده محوری پژوهش را می
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از تحلیل مصاحبه   1بندی کرد. جدول  های مدیریتی« صورت محور شایستگی و توسعه را نشان ساختار کامل کدگذاری حاصل  های خبرگان 

 .دهدمی

 های مدیریتی های خبرگان در شناسایی عوامل پدیده محوری توسعه سازمانی با محوریت شایستگی . نتایج کدگذاری مصاحبه 1جدول 

 شده کدهای باز استخراج مقوله فرعی  مقوله اصلی 

و  شایستگی فردی  های 

 شخصیتی مدیران 

 نفس مدیریتی؛ آمادگی پذیرش مسئولیت پذیری؛ تغییرپذیری؛ اعتمادبهپذیری؛ خودرهبری؛ انعطافمسئولیت های شخصیتیویژگی

و  شایستگی فردی  های 

 شخصیتی مدیران 

هوش   آوریهوش هیجانی و تاب از  موقعیتبرخورداری  در  هیجان  کنترل  تابهیجانی؛  دشوار؛  تحمل  های  بحرانی؛  شرایط  در  آوری 

 فشارهای مدیریتی؛ حفظ عملکرد در شرایط عدم اطمینان 

و  شایستگی فردی  های 

 شخصیتی مدیران 

ای؛ تقدم منافع سازمان بر منافع فردی؛  تعهد سازمانی؛ تعلق سازمانی؛ سلامت اداری؛ پایبندی به اخلاق حرفه ای تعهد و اخلاق حرفه

 پاسخگویی فردی 

های شناختی و  شایستگی

 راهبردی

نگری؛ شناخت اهداف کلان سازمان؛ درک رسالت و مأموریت دانشگاه؛ توجه به اهداف  تفکر راهبردی؛ آینده تفکر و نگرش راهبردی

 بلندمدت؛ تحلیل محیط سازمان 

های شناختی و  شایستگی

 راهبردی

حل  تصمیم  و  گیری 

 مسئله

گیری مبتنی بر شواهد؛ قدرت تحلیل وضعیت؛ حل مسئله؛  موقع؛ تصمیمگیری بهگیری صحیح؛ تصمیمتصمیم 

 گیری در بحران های قابل اجرا؛ تصمیماتخاذ تصمیم

های شناختی و  شایستگی

 راهبردی

اولویتبرنامه ریزی و هدایت برنامه تنظیم  اهداف سازمانی؛  به سوی  مجموعه  هدایت  مدیریتی؛  منابع؛  ریزی  مناسب  تخصیص  ها؛ 

 ایجاد هماهنگی بین اهداف آموزشی، پژوهشی، درمانی و اداری

و  شایستگی رهبری  های 

 رفتاری 

نفوذ اثربخش؛ اعتمادسازی؛ رهبری تیمی؛ هدایت زیرمجموعه؛ ایجاد   رهبری کارکنان  توانایی هدایت کارکنان؛ ایجاد انگیزه؛ 

 همدلی 

و  شایستگی رهبری  های 

 رفتاری 

بهبود   مدیریت تغییر تحول؛  ایجاد  توانایی  تغییرات سازمانی؛  تغییر؛ هدایت  برابر  مقاومت در  تغییر؛ مدیریت  برای  آمادگی 

 مستمر؛ حفظ پایداری تغییرات 

و  شایستگی رهبری  های 

 رفتاری 

تعاملات   و  ارتباطات 

 سازمانی 

نفعان؛ مدیریت تعارض؛ توانایی  سازی؛ تعامل با کارکنان؛ تعامل با ذیارتباط مؤثر؛ مذاکره؛ کار تیمی؛ شبکه

 جلب همکاری 

حرفهشایستگی و  های  ای 

 سازمانی 

وزارت   ای دانش تخصصی و حرفه ساختار  با  آشنایی  سلامت؛  نظام  شناخت  مدیریتی؛  دانش  از  برخورداری  تخصصی؛  حوزه  بر  تسلط 

 بهداشت؛ شناخت قوانین مالی و اداری؛ شناخت نظام ارجاع؛ آشنایی با مقررات دانشگاه 

حرفهشایستگی و  های  ای 

 سازمانی 

تجربه مدیریتی در حوزه مورد تصدی؛ دانش ضمنی سازمانی؛ شناخت   دانش و تجربه سازمانی  از سابقه کاری مرتبط؛  برخورداری 

 های واحد مربوطه؛ شناخت حساسیت پست مدیریتیفرهنگ سازمانی؛ آشنایی با چالش

و  حرفههای  شایستگی ای 

 سازمانی 

ماهیت   درک 

 ای دانشگاه چندوظیفه

مأموریت مأموریتشناخت  شناخت  آموزشی؛  مأموریتهای  شناخت  پژوهشی؛  شناخت  های  درمانی؛  های 

 های بهداشتی؛ توجه به مسئولیت اجتماعی دانشگاه؛ پاسخگویی به نیازهای جامعه مأموریت

و   انسانی  سرمایه  توسعه 

 پروری جانشین

پرورش    شناسایی و 

 استعدادهای مدیریتی

درون استعدادهای  شناسایی  مدیریتی؛  ظرفیت  دارای  افراد  استعدادهای  شناسایی  بانک  ایجاد  سازمانی؛ 

 های آینده؛ استفاده از ظرفیت کارکنان مستعدسازی نیروها برای نقشمدیریتی؛ آماده

و   انسانی  سرمایه  توسعه 

 پروری جانشین

مستمر   توسعه  و  آموزش 

 مدیران 

بلندمدت؛ بههای مدیریتی پودمانی؛ آموزش کوتاهآموزش روزرسانی دانش مدیریتی؛ یادگیری  مدت؛ آموزش 

 های مدیریتی موفق مستمر؛ انتقال تجربه

و   انسانی  سرمایه  توسعه 

 پروری جانشین

نگر؛ استمرار  های مدیریتی آیندههای کلیدی؛ ایجاد تیمسازی جانشین برای پستتربیت مدیران آینده؛ آماده پروری جانشین

 های موفق؛ جلوگیری از خلأ مدیریتیتجربه

مدیریت   و  ارزیابی  نظام 

 عملکرد

صلاحیت ها ارزیابی شایستگی حداقل  شایستگیبررسی  ارزیابی  اولیه؛  شایستگیهای  ارزیابی  عمومی؛  ارزیابی  های  فنی؛  های 

 های رفتاری؛ سنجش دانش و تجربه سازمانی ویژگی

مدیریت  نظام   و  ارزیابی 

 عملکرد

سطح؛ اخذ نظر کارکنان زیردست؛  درجه؛ اخذ نظر مدیران مافوق؛ ارزیابی توسط همکاران هم  360ارزیابی   ارزیابی چندمنبعی 

 نفعان دریافت بازخورد ذی

مدیریت   و  ارزیابی  نظام 

 عملکرد

اثر؛ ارزیابی  های کلیدی عملکرد؛ سنجش میزان تحقق اهداف؛ تمایز میان مدیران موفق و کماستفاده از شاخص ارزیابی مبتنی بر نتیجه 

 عملکرد واقعی؛ پیوند ارزیابی با ارتقا و انتصاب 

و  شایسته سالاری 

 حکمرانی انتصابات 

مبتنی   انتصاب  و  انتخاب 

 بر شایستگی 

سالاری؛ انتخاب بر اساس توانایی فنی؛ انتخاب بر اساس توانایی مدیریتی؛ تناسب فرد و  استقرار نظام شایسته

 شغل؛ تناسب شایستگی با سطح مدیریتی؛ انتخاب افراد دارای سابقه مرتبط

و  شایسته سالاری 

 حکمرانی انتصابات 

در   عدالت  و  شفافیت 

 انتصابات 

فراهم سالم؛  رقابت  فرصت  ایجاد  سازمانی؛  عدالت  رعایت  انتصاب؛  شفاف  معیارهای  امکان  تدوین  کردن 

 شدن نیروهای توانمند؛ اجرای ضوابط قانونی انتصاب؛ رعایت مصوبات هیئت امنادیده
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و  شایسته سالاری 

 حکمرانی انتصابات 

های جناحی؛ کاهش نفوذ روابط فردی؛ کاهش ملاحظات قومی؛  ای؛ پرهیز از گرایشکاهش انتصابات سلیقه ای کاهش عوامل غیرحرفه

های  فاقد توجیه شغلی؛ مقابله با نفوذ گروهمحوری در موارد  کاهش ملاحظات سیاسی و گروهی؛ پرهیز از پزشک

 فشار 

نظام  بومی سازی 

 شایستگی مدیریتی 

بومی   مدل  تدوین 

 شایستگی 

و   استان؛ مشارکت مدیران  بومی  به شرایط  توجه  مازندران؛  پزشکی  علوم  دانشگاه  با  متناسب  طراحی مدل 

 های قابل سنجش خبرگان در طراحی مدل؛ تبدیل مفهوم شایستگی به ابعاد و شاخص

نظام  بومی سازی 

 شایستگی مدیریتی 

با   شایستگی  انطباق 

 مأموریت و جایگاه 

تعریف  تفکیک شایستگی دانشگاه؛  برای رئیس  تعریف شایستگی اختصاصی  های موردنیاز سطوح مدیریتی؛ 

شایستگی متناسب با مدیریت بیمارستان؛ تعریف شایستگی متناسب با شبکه بهداشت؛ تناسب شایستگی با  

 واحدهای آموزشی و پژوهشی

نظام  بومی سازی 

 شایستگی مدیریتی 

اقتضائات   به  توجه 

 ای منطقه

دوردست؛   مناطق  نیازهای  اجتماعی؛ شناخت  و  فرهنگی  تنوع  به  توجه  استان؛  به شرایط جغرافیایی  توجه 

 ای؛ واگذاری اختیار متناسب به مدیران محلیپاسخگویی به مسائل منطقه

از   سازمانی  حمایت 

 مدیران شایسته 

سازی مزایا با مسئولیت؛ قدردانی از  حمایت از مدیران توانمند؛ ایجاد انگیزه برای پذیرش مسئولیت؛ متناسب حمایت مادی و معنوی 

 عملکرد موفق؛ حفظ کرامت مدیران 

از   سازمانی  حمایت 

 مدیران شایسته 

و   حقوقی  حمایت 

 مدیریتی

های غیرضروری؛  اختیار متناسب با مسئولیت؛ کاهش محدودیتهای مدیریتی؛ اعطای حمایت در برابر ریسک

 تر؛ ایجاد استقلال عملیاتی اعتماد به مدیران سطوح پایین

از   سازمانی  حمایت 

 مدیران شایسته 

های  استفاده از مدیران موفق پس از پایان مسئولیت؛ جلوگیری از اتلاف تجربه مدیریتی؛ ایجاد بانک تجربه حفظ و انتقال تجربه 

 موفق؛ انتقال دانش مدیران باتجربه؛ تبدیل تجربه فردی به سرمایه سازمانی 

تحول، نوآوری و یادگیری  

 سازمانی 

های نوین؛ مدیریت اطلاعات؛ بهبود فرایندها؛ حمایت از  های جدید مدیریتی؛ استفاده از فناوریپذیرش روش نوآوری مدیریتی

 ابتکارات مدیریتی 

تحول، نوآوری و یادگیری  

 سازمانی 

تجربه یادگیری سازمانی تبدیل  توسعه مستمر مدیران؛  ایجاد ساختار  از عملکرد مدیران موفق؛  یادگیری  تجربه؛  های  اشتراک 

 موفق به دانش سازمانی 

تحول، نوآوری و یادگیری  

 سازمانی 

فرهنگ   توسعه پایدار سازمانی  بهبود  کارکنان؛  توانمندسازی  رهبری؛  کیفیت  عملکرد؛  ارتقای  ارتقای  اثربخشی؛  افزایش  سازمانی؛ 

 تحقق اهداف سازمانی؛ افزایش پاسخگویی اجتماعی 

 

کنندگان  های فردی و شخصیتی مدیران مربوط است. مشارکت نتایج کدگذاری نشان داد که نخستین بخش مهم پدیده محوری به شایستگی

پذیری،  پذیری، انعطافهایی نظیر مسئولیت دانستند، بلکه ویژگیشایستگی مدیریتی را صرفاً مترادف با دانش تخصصی یا سابقه مدیریتی نمی

ای را از عناصر اساسی آن معرفی کردند. از دیدگاه خبرگان، مدیر دانشگاه  آوری، تعهد سازمانی، سلامت اداری و اخلاق حرفههوش هیجانی، تاب

های احتمالی و انتظارات متعدد کارکنان  ای، محدودیت منابع، تعارض منافع، بحرانکند که با فشارهای حرفهعلوم پزشکی در محیطی فعالیت می

گیری منطقی در شرایط فشار از الزامات شایستگی مدیریتی محسوب  رو، توانایی حفظ تعادل رفتاری و تصمیماه است؛ ازایننفعان همرو ذی

کنندگان صرفاً یک قابلیت فنی نیست، شود. همچنین، تأکید بر تعهد و تعلق سازمانی نشان داد که شایستگی مدیریتی در نگاه مشارکتمی

 .گیری ارزشی مدیر و ترجیح منافع سازمانی و اجتماعی نیز ارتباط داردبلکه با جهت

های شناختی و راهبردی بود. بخش قابل توجهی از خبرگان بر ضرورت برخورداری مدیران از تفکر راهبردی، دومین مقوله اصلی، شایستگی

آینده تحلیل،  تصمیمقدرت  بتواند  نگری،  باید  شایسته  مدیر  آنان،  دیدگاه  از  داشتند.  تأکید  مسئله  حل  توانایی  و  شواهد  بر  مبتنی  گیری 

هایی اتخاذ کند که هم از قابلیت  های کلان دانشگاه را درک کند، شرایط محیطی را تحلیل نماید و بر اساس اطلاعات موجود، تصمیممأموریت

شده نزدیک سازند. اهمیت این موضوع در دانشگاه علوم پزشکی به دلیل چندوجهی بودن  اجرا برخوردار باشند و هم سازمان را به اهداف تعیین

زمان اهداف آموزشی، پژوهشی، بهداشتی، درمانی و اجتماعی را مورد توجه قرار  طور همتر است؛ زیرا مدیران باید بهجسته مأموریت سازمان بر

 .دهند و میان منابع محدود و نیازهای گسترده سازمانی تعادل برقرار کنند

های مصاحبه بود. خبرگان بر توانایی رهبری کارکنان، ایجاد انگیزه، اعتمادسازی، های رهبری و رفتاری نیز یکی از ابعاد پرتکرار در دادهشایستگی

  مدیریت تعارض، ارتباط مؤثر، مذاکره و مدیریت تغییر تأکید داشتند. در این دیدگاه، مدیر شایسته فردی نیست که صرفاً دستورات اداری را 

هد مشارکت،  ایجاد  کارکنان،  بسیج  توان  باید  بلکه  کند،  شکل اجرا  و  تغییر  از ایت  برخی  باشد.  داشته  را  سازمانی  رفتارهای  به  دهی 
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طور خاص به ضرورت اعطای استقلال عملیاتی به مدیران واحدها و مناطق اشاره کردند و معتقد بودند مدیران محلی باید  کنندگان بهمشارکت

دهد که رهبری در مدل شایستگی ای تبدیل شوند. این یافته نشان میاز نقش »مجری دستور« فراتر رفته و به رهبرانی برای حل مسائل منطقه 

 .مورد نظر، با اختیار، مسئولیت و توانایی پاسخگویی به اقتضائات محیطی پیوند دارد

کنندگان تأکید داشتند عنوان یکی از عناصر اساسی پدیده محوری شناسایی شد. مشارکتای و سازمانی بههای حرفهدر کنار این ابعاد، شایستگی

که مدیران دانشگاه علوم پزشکی باید علاوه بر دانش عمومی مدیریت، نسبت به ساختار وزارت بهداشت، قوانین مالی و اداری، نظام سلامت،  

های واحد محل خدمت شناخت کافی داشته باشند. همچنین سابقه کاری مرتبط، های دانشگاه و ویژگیمقررات سازمانی، نظام ارجاع، مأموریت

تجربه حضور در محیط مورد تصدی و دانش ضمنی سازمانی از جمله معیارهایی بود که خبرگان در تشخیص مدیر شایسته مورد تأکید قرار 

گیری و کاهش  کننده در افزایش کیفیت تصمیم، تناسب میان سابقه و تجربه فرد با ماهیت پست مدیریتی، عاملی تعییندادند. بر این اساس

 .خطاهای مدیریتی تلقی شد

کنندگان تأکید داشتند که نظام شایستگی نباید  پروری بود. مشارکتها، توسعه سرمایه انسانی و جانشین یکی دیگر از مضامین برجسته داده

  تنها هنگام انتصاب مدیران فعال شود، بلکه باید فرایندی مستمر برای شناسایی، آموزش و پرورش استعدادهای مدیریتی ایجاد گردد. برگزاری 

کوتاهآموزش  آمادههای  مدیریتی،  ظرفیت  دارای  افراد  شناسایی  پودمانی،  و  بلندمدت  نقشمدت،  برای  آنان  نظام  سازی  ایجاد  و  آینده  های 

شدن یک پست مدیریتی به دنبال  ترین کدهای این مقوله بود. بر اساس دیدگاه خبرگان، سازمانی که تنها در زمان خالیپروری از مهم جانشین

سالاری پایدار ایجاد کند؛ بلکه لازم است مسیر توسعه مدیران از قبل طراحی و استعدادهای مدیریتی تواند شایسته گردد، نمیفرد مناسب می

 .مند پرورش داده شوندبه شکل نظام

ها را فرایندی چندبعدی دانستند که باید علاوه  ای داشت. خبرگان، ارزیابی شایستگیها جایگاه ویژهنظام ارزیابی و مدیریت عملکرد نیز در داده

نفعان را نیز دربرگیرد. گیری، تحقق اهداف و دیدگاه کارکنان و ذیآوری، تصمیمبر سوابق علمی و اجرایی، رفتار مدیریتی، توانایی تعامل، تاب

های کلیدی عملکرد، نظر مافوق، همکاران و زیردستان و سنجش میزان تحقق اهداف از جمله راهکارهای  درجه، شاخص  360استفاده از ارزیابی  

اثر، یکی از نقاط ضعف کنندگان تأکید داشتند که نبود تفاوت محسوس میان ارزیابی مدیران اثربخش و مدیران کمشده بود. مشارکتمطرح

 .تواند مبنایی برای انتخاب، ارتقا، آموزش و حتی تداوم مسئولیت مدیران فراهم کندظام مدیریتی است و استقرار یک نظام ارزیابی واقعی مین

صراحت به نقش ملاحظات کنندگان بهسالاری و حکمرانی انتصابات بود. تعدادی از مشارکتشده، شایستههای استخراج ترین مقولهیکی از پررنگ

گیری کامل از ظرفیت سرمایه سیاسی، جناحی، فردی، قومی و گروهی در برخی انتصابات مدیریتی اشاره کردند و این عوامل را مانعی برای بهره

ای محدود شود، امکان رقابت  انسانی دانشگاه دانستند. از دیدگاه آنان، هنگامی که دایره انتخاب مدیران تحت تأثیر روابط یا ترجیحات غیرحرفه 

د  یابد. در مقابل، استقرار معیارهای روشن و قابل سنجش، اجرای قوانین و ضوابط انتصاب، ایجاترین افراد کاهش میبرابر و شناسایی شایسته

تواند زمینه حرکت به سوی یک نظام مدیریتی  ای میفرصت برابر برای کارکنان، توجه به تناسب فرد و شغل و کاهش تأثیر عوامل غیرحرفه 

بودن سالار را فراهم کند. این یافته همچنین با مفهوم عدالت سازمانی پیوند داشت؛ زیرا خبرگان معتقد بودند ادراک کارکنان از عادلانهشایسته 

 .گذاردانتصابات مستقیماً بر اعتماد سازمانی، انگیزه رشد و تمایل به یادگیری اثر می

کنندگان معتقد  ها به شکل مستقیم یا ضمنی مشاهده شد. مشارکتسازی نظام شایستگی مدیریتی مقوله دیگری بود که در اغلب مصاحبه بومی

تواند پاسخگوی نیازهای واقعی سازمان بودند استفاده از الگوهای عمومی شایستگی بدون توجه به شرایط دانشگاه علوم پزشکی مازندران نمی

مأموریت اساس  بر  باید  شایستگی  منظر، مدل  این  از  شرایط باشد.  مدیریتی،  ساختار  دانشگاه،  بهداشتی  و  درمانی  پژوهشی،  آموزشی،  های 

جغرافیایی استان، تنوع فرهنگی و اجتماعی، شرایط مراکز تابعه و ماهیت متفاوت سطوح مدیریتی تدوین شود. همچنین تأکید شد که شایستگی  

انشگاه، معاون، رئیس بیمارستان، مدیر شبکه بهداشت یا مدیر دانشکده یکسان نیست و باید برای هر سطح و جایگاه،  مورد انتظار از رئیس د
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سازی نه صرفاً به معنای تغییر واژگان یک مدل عمومی، بلکه به معنای انطباق ساختاری های اختصاصی تعریف شود. در نتیجه، بومیشاخص

 .ها و اقتضائات واقعی سازمان استمدل شایستگی با مأموریت

سالاری بدون حمایت سازمانی از مدیران شایسته کامل نخواهد بود. برخی از خبرگان بیان کردند  ها همچنین نشان داد که استقرار شایسته یافته

های حقوقی و اجرایی و نامتناسب بودن مزایای مدیریت ممکن است باعث  که سنگینی مسئولیت، محدودیت اختیار، فشارهای متعدد، ریسک

های مدیریتی نداشته باشند. بنابراین، حمایت مادی، معنوی و حقوقی، اعطای اختیارات شود افراد توانمند انگیزه کافی برای پذیرش مسئولیت

متناسب، اعتماد به مدیران و قدردانی از عملکرد موفق، بخشی از نظام شایستگی محسوب شد. همچنین حفظ تجربه مدیران پس از پایان دوره 

عنوان راهکاری برای  های مدیریتی، آموزش مدیران جدید و انتقال دانش سازمانی، بهده از تجربیات آنان در قالب بانک تجربهمسئولیت و استفا

 .جلوگیری از هدررفت سرمایه مدیریتی مطرح گردید

کنندگان تأکید داشتند که  در نهایت، مقوله تحول، نوآوری و یادگیری سازمانی حلقه اتصال شایستگی مدیریتی با توسعه سازمانی بود. مشارکت

ها باید به بهبود رهبری، توانمندسازی های مدیران صرفاً بهبود عملکرد فردی آنان نیست، بلکه این شایستگیهدف نهایی توسعه شایستگی

های نوین  کارکنان، یادگیری سازمانی، نوآوری، اصلاح فرایندها، افزایش پاسخگویی و ارتقای عملکرد کل دانشگاه منجر شوند. استفاده از فناوری

های موفق و ایجاد ساختار دائمی برای توسعه مدیران، از جمله کدهایی بودند که این ارتباط را  مدیریتی، مدیریت اطلاعات، اشتراک تجربه

تواند  شود که میساختند. بر این اساس، شایستگی مدیریتی از سطح یک ویژگی فردی فراتر رفته و به یک قابلیت سازمانی تبدیل میآشکار  

 .مسیر توسعه مستمر و پایدار دانشگاه را تسهیل کند

یکپارچه  و  انتخابی  کدگذاری  مقوله برآیند  که  سازی  داد  نشان  اصلی  شایسته«های  بومی،  نظام  استقرار  بر  مبتنی  سازمانی  و  توسعه  سالار 

پدیده بیانگر آن است که توسعه سازمانی دانشگاه علوم پزشکی مازندران این   .های مدیریتی« پدیده محوری پژوهش استمحور شایستگیتوسعه 

صورت یک نظام یکپارچه در تمام مراحل شناسایی استعدادها،  های مدیریتی بهزمانی از پایداری و اثربخشی برخوردار خواهد شد که شایستگی

پروری، حمایت و حفظ تجربه مدیران مورد استفاده قرار گیرند. در این چارچوب، انتخاب و انتصاب، آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد، جانشین

شایستگی مدیریتی نه یک ویژگی منفرد و نه صرفاً شرطی برای انتصاب، بلکه سازوکاری سازمانی برای بهبود کیفیت رهبری، توسعه سرمایه 

 .شودعه پایدار سازمانی محسوب مییت تحقق توسانسانی، تقویت عدالت و شفافیت، ارتقای یادگیری و نوآوری و در نها

 گیرینتیجه بحث و 

  ی در قالب »توسعه سازمان  توانیمازندران را م  ی در دانشگاه علوم پزشک  یتوسعه سازمان   یمحور  ده ی پژوهش حاضر نشان داد که پد  ی هاافتهی

حاصل از مصاحبه با خبرگان   یهاداده  لیکرد. تحل  نییتب  «یتیریمد  ی هایستگیمحور شاو توسعه  سالارسته ی شا   ، یبر استقرار نظام بوم  یمبتن

محدود   ییتجربه اجرا  ای  ی از دانش تخصص ر یمد یاست و صرفاً به برخوردار  یچندبعد ی بستر، مفهوم  نیدر ا  ی تیریمد ی ستگیکه شا اد نشان د

راهبرد  یشناخت  ،یتیو شخص  یفرد  یهایستگیاز شا  یابلکه مجموعه   شود،ینم رفتار  یرهبر  ،یو  توسعه    ییتوانا  ،یو سازمان  یاحرفه   ،یو 

 ت یو ظرف  رانیاز مد  ی سازمان  تیحما  ، یستگ یمدل شا یسازیدر انتصابات، بوم  یسالارستهیعملکرد، شا  تیری و مد  ی ابینظام ارز  ، ی انسان  هیسرما

  ی بیرا ترک  یستگیهمسو است که شا  یتی ریمد  یستگیشا  دیجد  یکردهایبا رو  افتهی  نی. اردیگیرا دربرم  یسازمان  یریادگیو    یتحول، نوآور  جادیا

  جه ینت  ن،ی. همچن(Mohammadi, 2025)  دانند یعناصر به عملکرد اثربخش م  نیا  ل یتبد  تیو قابل  یرفتار  ییاز دانش، مهارت، نگرش، توانا 

 ,Bhatt)  داندیم  ینهاد  داری پا  یهاتیافراد به ظرف  یهایستگیشا  لیسازمان را مستلزم تبد  تیهمخوان است که توسعه قابل  یدگاه یحاضر با د

ا(2026 فراتر رفته و در    یفرد  صهیمنجر شود که از سطح خص  یبه توسعه سازمان   تواندیم   ی تنها هنگام  رانیمد   ی ستگیشا   اساس،   نی. بر 

 شود.  نهینهاد یو توسعه منابع انسان  یپرورنیجانش ت،یحما  ،یابیانتخاب، آموزش، ارز ی سازوکارها
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بر و  ی توسعه سازمان  یریگدر شکل  رانیمد  یتیو شخص  یفرد  یهایستگینقش شا  ها، افتهی  نیتراز مهم  یکی  رینظ  یی ها یژگیبود. خبرگان 

آن   انگریب  جهینت  نیداشتند. ا  دیتأک  یاو اخلاق حرفه  یسلامت ادار  ،ی تعهد سازمان  ،یآورتاب  ،یجانیهوش ه  ،یریپذانعطاف  ،یریپذت یمسئول

  یهاتیموقع  ت یریمد  یلازم برا  یو رفتار  ی روان  ت یاز ظرف  ،یاحرفه  ییعلاوه بر توانا  د ی با  یدانشگاه علوم پزشک  طیدر مح  ستهیشا  ریاست که مد

 ران یمد   ی ستگیشا  یامدهایشده درباره پ انجام  بیفراترک  ج یبا نتا  افتهی  نیبرخوردار باشد. ا  یبحران  طیو شرا  یکار  یها، فشارهادشوار، تعارض

اند  شده  یمعرف  یتیریمد  یمهم اثربخش  یهااز مؤلفه   یرفتار  یهاتیو قابل  یجانیکه هوش ه  یاگونههمسو است؛ به  یجانیهوش ه  رب  یمبتن

(Pourfaraj et al., 2023)که   دهدیکارکنان نشان م   ی شغل  تیو رضا  یسازمان   یبا اثربخش  ی تیریمد  یها یستگیرابطه مثبت شا  ن،ی. همچن

 Rahmani)داشته باشند و بر عملکرد کل سازمان اثر بگذارند    یفراتر از سطح فرد  یی امدهایپ   توانند یم  رانیمد  یارو رفت  یفرد  یهایژگیو

& Momeni, 2023)دهند یهمسو است که نشان م  ی جیبا نتا  ی و اخلاق  ی اجتماع   یهایستگیحاضر بر شا  یهاافتهی  دی تأک  گر،ید  ی. از سو  

 .(Ullah et al., 2026)کنند    تیرا تقو  یعملکرد سازمان  توانندیم ، یمنابع انسان داریپا  ت یریمد قیاز طر  ،ی و فرهنگ   ی اجتماع   ی هایستگیشا

بر شواهد،    یمبتن  یریگمیتصم  ل،یقدرت تحل  ،ینگرندهیآ  ،یشامل تفکر راهبرد  یو راهبرد  یشناخت  یهایستگیشا  یبرجستگ  گر،یمهم د   افتهی

و    کنندیم  تیفعال  یافه یچندوظ  یطیدر مح  یدانشگاه علوم پزشک  رانیکنندگان، مدمشارکت  دگاهیبود. از د  یزیربرنامه  یی حل مسئله و توانا

  ی هامیو اتخاذ تصم  طیمح  لیتحل  ییتوانا  ن،یکنند. بنابرا  جادیا  ی هماهنگ  یو ادار  یبهداشت  ،ی درمان  ،یپژوهش  ،یالزامات آموزش  انیم  وانندبت  دیبا

  یرا عامل مؤثر بر چابک  رانیمد  یستگیکه شا  ی با مطالعات  افتهی  نیآنان شناخته شد. ا  یستگیاز ارکان شا  یکیعنوان  و قابل اجرا به  یراهبرد

  ییو پاسخگو  یریپذ انعطاف  شیافزا  یدیمنابع از عوامل کل   تیو توان هدا  طیمح  لیتحل  ع،یسر  یریگمیتصم  رایهماهنگ است، ز  دانندیم  ی زمانسا

  کردیرو  ن یا  د یتأک  رایدارد؛ ز  یهمخوان  یت یموقع  یرهبر  دگاه یحاضر با د   افتهی  ن،ی. همچن(Samaei et al., 2024)هستند    راتییسازمان به تغ

را   یری گمیو تصم  یمناسب رهبر  وهیمسئله، ش  تیکارکنان و ماه  یسازمان، سطح آمادگ   طیبتواند متناسب با شرا  دی با  ریاست که مد  نبر آ

  دیبا   یتی ریمد  ی اند که راهبردهانشان داده  زین  رییتغ  تیریدرباره مد  دی. مطالعات جد(Del Pino-Marchito et al., 2025)انتخاب کند  

 .(Kalesnikovė, 2026)تمام مراحل باشد   یپاسخگو تواند یثابت نم یالگو کیو توسعه سازمان انتخاب شوند و  رشدمتناسب با مرحله 

تعارض، ارتباط    تیریمد   ،یاعتمادساز  زه،یانگ  جادیکارکنان، ا  تیهدا  ییمربوط بود. توانا  یو رفتار  یرهبر  یهایستگیبه شا  ها افتهیاز    یگری د  بعد

 وسعه که ت  دهدینشان م   افتهی   نیها تکرار شدند. ابودند که به دفعات در مصاحبه  یمیاز جمله مفاه  رییتغ  تی ریو مد  یمیمؤثر، مذاکره، کار ت

خبرگان   دیهمراه کنند، دشوار خواهد بود. تأک  رییتغ  ریکه بتوانند مشارکت کارکنان را جلب کرده و آنان را در مس  یبدون وجود رهبران یسازمان

  ت یریمداخله هدفمند، مشارکت اعضا و مد  ازمندیرا ن  یهماهنگ است که تحول سازمان  یتوسعه سازمان  ینظر  یهادگاهی با د  رییتغ  تیریبر مد

بازدارنده در    ا ی  کنندهلینقش تسه  تواندیم   ی فرهنگ سازمان  ن،ی. همچن(Moghimi & Imani, 2023)   دانند یم   رییمقاومت در برابر تغ

مد  رییتغ  رشیپذ و  باشد  الگوها  دیبا  یاتوسعه  یهابرنامه   تیموفق  یبرا  رانی داشته  بر  فرهنگ  یرفتار  یبتوانند  باشند    یو  اثرگذار  سازمان 

(Rezaeian, 2023; Sharifi, 2023)مطالعه فرهنگ سازمان   ن ی. در هم ن  یراستا،  توسعه سازمان  است که همسو  زیدر  داده   یی نشان 

 .(Vasina, 2024)است  داریتوسعه پا  یهاشرط شی از پ  یکیتحول،  ریکارکنان با مس یهاها، رفتارها و نگرشارزش 

با   ییشناخت ساختار وزارت بهداشت، آشنا ،یبود. خبرگان بر دانش تخصص یو سازمان یاحرفه یهایستگیشده، شااز ابعاد استخراج  گرید یکی

  افتهی  ن یداشتند. ا  دیچندگانه دانشگاه تأک  یهاتیسازمان و شناخت مأمور یدانش ضمن  ،یتیریمرتبط، تجربه مد  یو مقررات، سابقه کار  نیقوان

  تیریمد  یتجربه عموم  شودیخدمات سلامت موجب م  تیو حساس  طیمح  یدگیچیپ   ،ی دارد که در دانشگاه علوم پزشک  تی جهت اهم  ناز آ

  تیریمطالعات حوزه مد  ج یبشناسد. نتا  زینظام سلامت را ن  یاحرفه  یهاتی مقررات و حساس ندها،یساختار، فرآ  دی با  رینکند. مد   تیکفا   ییتنهابه

 ی و رهبر  یارتباط  ،یزیربرنامه  یهامهارت  ،یاز دانش تخصص  یقیتلف  ازمندیسلامت ن  ی هادر سازمان  تیریاند که مدداده ننشا  زین  یدر پرستار

صنعت،   تیمتناسب با ماه د یبا  ها یستگی شده است که شا د یتأک یتخصص ی ستگیشا یهادر مدل ن،ی. همچن(Davlyatovna, 2026)است 
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بر    یپژوهش حاضر مبن  افتهیاز    جهینت  نی. ا(Ghazanfari Fard et al., 2025)شوند    فیتعر  ریمد  تی لسازمان و سطح مسئو  تیمأمور

 . کندیم ت یحما یدانشگاه علوم پزشک یتیریسطوح مختلف مد یبرا یمدل اختصاص یضرورت طراح

ابود. مشارکت  یپرورنیو جانش  یانسان   هیپژوهش، ضرورت توسعه سرما  یهاافتهی  نیتراز مهم  یکی   یستگیباور بودند که شا   نیکنندگان بر 

آموزش   ، ییرا شناسا  ی تیریمد  یطور مستمر استعدادهابه  دیبلکه سازمان با   رد،یمورد توجه قرار گ  رانیتنها در زمان انتصاب مد  د ینبا  یتیریمد

همخوان است. مطالعات    ی ستگیشا  یسازاستعداد و مدل  ت یریمد  د یجد  اتیبا ادب  افتهی   ن یآماده سازد. ا  ندهی آ  یهانقش  یدهد و برا  ورشو پر

مستمر   نیموجب تأم  تواند یم   ی ستگیآن با مدل شا  وند یخط توسعه استعداد و پ   جاد یاند که انشان داده  عیبا رشد سر  ی هاشده در سازمانانجام

از عوامل مهم    یریادگی  یو چابک  ی سازمان  یریادگیفرهنگ    ن،ی. همچن(Li et al., 2025)شود    یدیکل  ی هات یمسئول  یبرا  ماده آ  رانیمد

  توانندینم   یپراکنده و مقطع  یهاکه آموزش   کندیم   دییتأ   جهینت  نی. ا(Nayak et al., 2026)اند  شده  ی کارکنان معرف   یستگیتوسعه شا

  یهاافتهیشود.    لیاز ساختار سازمان تبد  یبه بخش  یامستمر و توسعه حرفه   یریادگیکنند، بلکه لازم است    نیرا تضم  یستگیتوسعه شا  ییتنهابه

  یاصل  یاز راهبردها  یک ی  تواندیم  هاتیمستمر قابل  یاند که ارتقاکرده  دییموضوع را تأ   نیا  زین  یکارکنان آموزش عال  یامرتبط با توسعه حرفه 

 .(Delara et al., 2026)باشد   ی سازمان داریبه توسعه پا یابیدست

بر   یمبتن  یکردهایبا رو  ندهیآ  رانیمد  یسازمدت و بلندمدت و آمادهکوتاه  ،ی پودمان  یهاکنندگان بر آموزشمشارکت  د یراستا، تأک  نیهم  در

مند  نظام  یندیفرا  ازمندین  یتیریمد   یستگیاند که توسعه شانشان داده  زین   ی نظام  یسازگار است. مطالعات حوزه آموزش عال  یستگیتوسعه شا

 ی روی ن  یهایژگ یو  رییو تغ  یتحولات نسل  گر،ید  ی. از سو(Pavlenko et al., 2026)مستمر است    یابیو ارز  یتجربه عمل  موزش،شامل آ

 یگواه  یهاو نظام  یتوسعه فرد  یرهایمس  ر، یپذانعطاف  یریادگیاز گذشته بر    ش یب  ی ستگیتوسعه شا  یهاموجب شده است که نظام  یانسان

 ی ااثربخش خواهد بود که به برنامه  ی زمان  یپرورنیجانش  ز ین  ی رو، در دانشگاه علوم پزشک  نی. از ا(Rachmad, 2025)کنند    د یتأک  تیصلاح

 و آماده شوند.  ییشناسا  یدیکل  یهاخلأ در پست  جادیاز ا ش یپ  ی تیریمد  یشود و استعدادها لیو مستمر تبد یرسم

  یهادرجه، استفاده از شاخص  360  یابیارز  ،ی چندمنبع  یاب یکنندگان بر ارزعملکرد مربوط بود. مشارکت  تی ریو مد  ی ابیبه نظام ارز  گری د  افتهی

از مافوق، همکاران، ز  افت یتحقق اهداف و در  زانیعملکرد، سنجش م  یدیکل ا  د یتأک  نفعانیو ذ   ردستانیبازخورد  نشان    جه ینت  نیداشتند. 

ارشد باشد. مطالعات مرتبط با جذب    رانیقضاوت مد   ا یسابقه خدمت    ،یلیبر مدرک تحص  یصرفاً مبتن  تواندینم  ستهیشا  ریمد  ی ابیارز  که  دهدیم

استقرار  یبرا یسنجش معتبر و تناسب شغل و فرد، شرط اساس یروشن، ابزارها یارهایاند که استفاده از معنشان داده زین یستگیبر شا یمبتن

مورد انتظار به    ی هایستگیشا  ل یبر ضرورت تبد  زین  ی بخش عموم  یستگی شا  ی ها. مدل(Torbati et al., 2024)است    محورستهینظام شا

  ی نیبشی پ   یبرا  یهوش مصنوع   یهادرباره استفاده از مدل  دی جد  یهاافتهی.  (Kamandi et al., 2025)دارند    دیقابل سنجش تأک  یهاشاخص

 Jalingo)است  یمحور و چندبعدداده یکردهایدر حال حرکت به سمت رو یستگیکه سنجش شا دهدیم  اننش زین یتیریمد  یهایستگیشا

et al., 2026)باشد.   ی تیریمد  یهامیو تصم یستگیمدل شا  انیاز نقاط اتصال م یک ی تواندیم ی عملکرد واقع یاب یاستقرار نظام ارز ن،ی. بنابرا 

  ،یجناح  ، یاسیملاحظات س  ریانتصابات بود. خبرگان به تأث  یو حکمران  یسالارستهیشا  تیپژوهش، اهم  نی ا  یهاافتهی  نیتراز برجسته   یکی

 ه یاستفاده کامل از سرما  یبرا  یاشاره کرده و آن را مانع  رانیانتخاب مد  یندهایفرا  یدر برخ  یارحرفه یعوامل غ   ریو سا   یعوامل قوم  ،یروابط فرد

شفاف انتصاب و تناسب   ی ارهایرقابت، مع  یاست که فرصت برابر برا  ریپذامکان  ی زمان  یآنان، توسعه سازمان   دگاه یسازمان دانستند. از د  یسانان

ا  انی م  یواقع انتصاب مبتن  افتهی  نیفرد و شغل فراهم شود.  و    (Torbati et al., 2024)همخوان است    یستگیبر شا  یبا اصول جذب و 

 Kamandi)دارند، سازگار است    دی انتخاب تأک  یارهایمع  یو استانداردساز  تیکه بر عدالت، شفاف  ی بخش عموم  یستگیشا  یهالبا مد  نیهمچن

et al., 2025)شود؛    یانسان   یهات یاز ظرف  یمانع از حذف بخش  تواندیم  یو مشارکت برابر در توسعه سازمان  یر یتوجه به فراگ  ن،ی. علاوه بر ا

 ی عادلانه برا ی هافرصت جاد یمشارکت و ا  یکاهش موانع ساختار  ازمند ین دار یپا رییاند که تغنشان داده زین ریفراگ  یزمان توسعه سا  یهاپژوهش

 . (Chikwe et al., 2024)مختلف است  ی هاگروه
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بر اساس   دیبا  رانیمورد انتظار از مد  یستگ یبود. خبرگان معتقد بودند که شا  یاصل  یهاافتهیاز    یکی  زین  یت یریمد  یستگیمدل شا  یسازیبوم

 ی که بر ضرورت طراح  یبا مطالعات  افتهی  نیشود. ا  فیتعر  یتیریمد   گاه یو نوع جا  ی و اجتماع   ییایاستان، تنوع جغراف  طیدانشگاه، شرا  تیمأمور

اثربخش خواهد بود   یخاص زمان  یهاطیدر مح  ی سازمان یندهایفرا یزیردارند همسو است. برنامه  دیتأک نهیو متناسب با زم  یی اقتضا ی هامدل

 ی ستگی شا  یسازمربوط به مدل  یهاپژوهش  ن،ی. همچن(Fiedler, 2026)مداخلات لحاظ شود    یدر طراح  طیهمان مح  یواقع  طیکه شرا

 Ghazanfari Fard et)  ابند ی انطباق    ی طیمح  یهایژگ یو و  ی سازمان  یازها یبا ن  د یبا  یعموم  یهااند که مدلنشان داده  انو کارکن   رانیمد

al., 2025; Kamandi et al., 2025)یهااند بر ضرورت توجه به تفاوتو عدالت انجام شده  ییکه در حوزه توسعه فضا  یمطالعات   ی. حت  

ن  یطیمح برن  یمحل  یازهایو  تأک  یزیرامهدر  بنابرا(Mahmoudi & Mohammadi, 2025) اند  کرده  دیتوسعه  مدل    یساز یبوم  ن،ی. 

 آن است. یریاعتبار و کاربردپذ شیافزا یبلکه شرط لازم برا ،یاقدام صور کیمازندران نه  یدر دانشگاه علوم پزشک  یستگیشا

از مصاحبه  یگرید   افتهی اهمکه  استخراج شد،  مد  یسازمان  تیحما  تیها  ب  ستهیشا  رانیاز   ت،یمسئول  ی نیکردند که سنگ  انیبود. خبرگان 

 ت ی ادامه مسئول  ای  رشیرا از پذ  یستگیشا  یافراد دارا  یممکن است حت  یکاف  تیو نبود حما  ییو اجرا  یحقوق  یهاسک یر  ار،یاخت  تیمحدود

 یطیشرا  د یبلکه سازمان با   شود، یتنها به انتخاب فرد مناسب محدود نم  یسالارستهیکه شا  دهدینشان م   جه ینت  نیمنصرف کند. ا  یتیریمد

بتواند شا  ریکند که مد  جادیا تبد  یستگیتوانمند  به عملکرد  را  ا  لیخود  از  اعطا  نیکند.   ،یو معنو  یماد  تیمتناسب، حما  اریاخت  یمنظر، 

هماهنگ است   یسازمان  تیتوسعه قابل  کردیبا رو  افتهی  نیدارد. ا  تیاهم  تی مسئول  انیپس از پا  رانیتجربه مد  ازاز عملکرد و استفاده    یقدردان

 ,Bhatt)شوند    لیتبد   ی سازمان  تیبه ظرف  توانندیمناسب م  یتیحما  یتنها در صورت وجود ساختارها   یفرد   یهاتیقابل  کندیم  دیکه تأک

انگ  رییاز کنشگران تغ  تیدرک مشترک، حما  جاد یا  ازمند ین  رییتغ  و   یتوسعه سازمان   ن،ی. همچن(2026  & Cady)آنان است    زه یو حفظ 

Perry, 2026) . 

  د یاست. خبرگان تأک  یو توسعه سازمان  یتیریمد  یستگیشا  انیحلقه اتصال م  یسازمان  یریادگیو    ینشان داد که تحول، نوآور  جینتا  ت،ینها  در

با توسعه   افتهی  نیرا داشته باشد. ا  ندهایو بهبود مستمر فرا  یاطلاعات، نوآور  تیریمد  ،یتوان استفاده از فناور  دیبا  ستهیشا  ریداشتند که مد

  داندیم  رانیمد  دیجد   یهایستگیاز شا  یمحور را بخشداده  یریگمیتحول فناورانه و تصم  تیهدا  یی همسو است که توانا  تالیجید  یرهبر  مفهوم

(Gol Abadi et al., 2026)یهایستگ یاز شا  یبیمعاصر به ترک  یهاطیدر مح  رانیاند که مدنشان داده  زین  شدنیتالیجی. مطالعات حوزه د  

و    تالیجیسواد د  ، یمانند سازگار  یی هاتی قابل  زین  5.0. در عصر صنعت  (Kissi et al., 2025)دارند    ازین  تالیجیو د  ی فن  ، یارتباط  ، یتیریمد

  یهوش مصنوع   یهایفناور  ن،ی. همچن(Milasari & Supriandi, 2026)اند  قرار گرفته  یستگیدر مرکز توسعه شا  یانسان و فناور  یهمکار

 ن،ی. بنابرا(Al-Momani, 2025)سازمان کمک کنند    داریبه توسعه پا  یورو بهره  ینوآور  ،یریگمیبهبود تصم  قیاز طر  توانندیم   4.0و صنعت  

  یروزرسانبه  ی سازمان  د یو الزامات جد   یفناور  راتییداشته باشد و متناسب با تغ  ا یپو  ی تیماه  د یبا  ی دانشگاه علوم پزشک  یتیریمد   ی ستگیمدل شا

 شود.

پد  دهد ینشان م  هاافتهی  نیا  مجموع پژوهش حاضر ماه  شده ییشناسا  یمحور  دهیکه  تحقق   یزمان  یدارد. توسعه سازمان   یستمیس  ی تیدر 

رفتار  یراهبرد  ،یاحرفه   ، یفرد  ی هایستگ یکه شا  ابد ییم ارز  رانی مد  یو  انتصاب،  و  انتخاب  نظام شفاف  توسعه،   ی ابیبا  و  آموزش  عملکرد، 

در    یریادگیو    یسازمان   تیاحم  ،یپرورنیجانش ارندیقرار گ  کپارچهیچارچوب    کیمستمر    داریپا   ی توسعه سازمان  ی هادگاهیبا د  جهینت  نی. 

 ,Maulana et al., 2025; Vasina) دارند    د یتأک  یو فناور  ندیفرهنگ، ساختار، فرا  ، یمنابع انسان   انی م  ی همخوان است که بر هماهنگ

ملموس    ج یبه نتا  رانیمد  یستگیموجب شود شا  تواندیاثر م کم  یهاتیو حذف فعال  ندها یارزش، اصلاح فرا  جادیتوجه به ا  ن،ی. همچن(2024

محدود    اریمع  کیاز    د یبا  یتیریمد   یستگی است که شا   نیپژوهش حاضر ا  یاصل  افتهیاساس،    نی. بر ا(Farhoudi, 2025)شود    ل یتبد  ی سازمان

و توسعه سازمان حضور داشته    یمنابع انسان  تیریشود و در تمام چرخه مد  لیتبد  رانیو توسعه مد  تیریدنظام جامع م  کیانتصاب به    یبرا

 باشد. 
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همراه بود.    ییهاتیتجربه و دانش مرتبط، با محدود  یو استفاده از خبرگان دارا  یبه اشباع نظر  یابیدست  یحاضر با وجود تلاش برا   پژوهش

دانشگاه ممکن است با    نیا  ییایو جغراف  یتیریمد  ،یفرهنگ  ،یساختار  طی مازندران انجام شد و شرا  ینخست، مطالعه در دانشگاه علوم پزشک

انجام شود. دوم،    اطیبا احت  دی ها بادانشگاه  ریبه سا  ها افتهی   میمستق  میتعم  ن،یکشور تفاوت داشته باشد؛ بنابرا  ی علوم پزشک  ی هااهدانشگ  ریسا

مصاحبه   یهاداده اساس  بر  مشارکت  افتهیساختارمهین  یهاپژوهش  ادراک  گردآورو  تأث  یکنندگان  احتمال  و   ،یشخص  یهاتجربه   ریشد 

سازمانی   یفرد  یهابرداشت  پاسخ  یا ملاحظات  برخبر  سوم،  دارد.  وجود  مد  یها  انتصاب  با  مرتبط  سازمان  ران،یموضوعات  عوامل   یروابط  و 

برا  یارحرفه یغ  است  تلقمشارکت  یممکن  موجب خودسانسور  ی کنندگان حساس  و  ب  یکارمحافظه   ا ی  یشده  باشد.    ها دگاهی د  انی در  شده 

 .کندیرا فراهم نم ی شده بر توسعه سازماناستخراج  یهااز مقوله کیاثر هر  زانیم ای  یکم وزن نییپژوهش امکان تع یفیک  تیماه ن،یهمچن

 ی مشابه مورد بررس   یهاسازمان  زیها و ناستان  ریسا   یعلوم پزشک  یهاشده در دانشگاهمدل استخراج   نده،یآ  یهادر پژوهش  شودیم  شنهادیپ 

پرسشنامه   یپژوهش و طراح  نیپس از ا  یمشخص شود. انجام مرحله کم  شده ییشناسا  ی هاانتقال مقوله   تی و قابل  یداری پا  زانیتا م  ردیقرار گ

 ی معادلات ساختار  یسازو مدل  یدییتأ   ی عامل  لیمانند تحل  یی هاآزمون مدل با روش  نهیزم  تواندیشده ماستخراج  یهابر اساس ابعاد و مؤلفه

  ، ی اعتماد سازمان  ،ی سازمان  یچابک   ، یعملکرد سازمان  رینظ  یی رهایبر متغ  یتیریمد   ی ستگیاز ابعاد شا  ک یهر    ریتأث  توانیم   ن،یرا فراهم سازد. همچن

ک  تیرضا  ،یورنوآ و  بررس  تیفیکارکنان  را  طول  یخدمات سلامت  مطالعات  اجرا  توانندیم  زین  یکرد.  که  کنند  شا  یمشخص   ی ستگینظام 

  ، ی انیم رانیکارکنان، مد  دگاهی د شودیم  شنهادیپ  ن، یدارد. افزون بر ا راتییتغ  یداریبر عملکرد سازمان و پا  یر یدر طول زمان چه تأث ی تیریمد

 روشن گردد.  ستهیشا  ر یمختلف از مفهوم مد  ی هابرداشت گروه  یشود تا تفاوت احتمال  یبررس  یاسه یصورت مقابه  نفعانیذ  ریساارشد و    رانیمد

  ی تیریسطوح مختلف مد  یرا برا  رانیمد   یستگ یشا  ی پژوهش، مدل بوم  نیا  ی هاافتهیمازندران بر اساس    یدانشگاه علوم پزشک  شودیم  شنهادیپ 

انتخاب و انتصاب،    یمبنا  دی مدل با  نیکند. ا  فیقابل سنجش تعر  یهاو شاخص  هایستگیاز شا  یمجموعه مشخص  گاه، یهر جا  یو برا  نیتدو

  ، یستگیتوسعه شا  یهادوره  یطراح  ،یتیری مد  یبانک استعدادها  جادی. اردیقرار گ  رانیمد  یپرورنیو جانش  یشغل  یعملکرد، ارتقا  یابیآموزش، ارز

 رانیاز مد  تیحما  یرسم  یسازوکارها  نی و تدو  ی تیریمد  یهابانک تجربه  جادیعملکرد، ا  یدی کل  یهاشاخص  فیدرجه، تعر  360  یابیاستقرار ارز

 ی ارحرفهیعوامل غ   ریشفاف و قابل دسترس باشند و تأث  رانیانتخاب مد  یارهایاست مع  یضرور  ن،یاست. همچن  شنهادیقابل پ   تتوانمند از اقداما

عنوان  موفق به  رانیاستفاده از مد  ران،یاز مد  ی و سازمان  ی حقوق  تیحما  ت،یمتناسب با مسئول  اریاخت  ی. اعطاابدی در انتصابات تا حد امکان کاهش  

از   یکیآن به    لیو تبد  یسالارسته یشا  شدننهیبه نهاد  تواندیم  هایستگیمستمر شا  شینظام پا  جادیو ا  تیمسئول  انی از پا  سو مشاور پ   یمرب

 کمک کند.  ی سازمان داریتوسعه پا  یاصل ی سازوکارها

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

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

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

Extended Abstract 

Introduction 

Organizational development has evolved from a narrow focus on structural adjustment and administrative 

reform into a multidimensional process encompassing planned change, organizational learning, human 

resource development, cultural transformation, innovation, process improvement, and the enhancement of 

organizational adaptability. Contemporary organizations operate in dynamic and uncertain environments 

characterized by technological acceleration, increasing stakeholder expectations, resource constraints, and 

complex interdependencies. Under such conditions, sustainable organizational development requires more 

than episodic interventions; it depends on the continuous strengthening of internal capabilities, especially 

managerial and leadership capacities. Organizational change and transformation can generate sustainable 

outcomes when human, structural, cultural, and process dimensions are aligned and managed coherently 

(Moghimi & Imani, 2023). Organizational culture is similarly central to this process because shared values, 

norms, assumptions, and behavioral patterns can either facilitate or obstruct organizational learning, 

innovation, and readiness for change (Rezaeian, 2023; Sharifi, 2023). Recent studies have likewise 

emphasized that organizational development is closely related to the alignment of culture, management 

systems, human capabilities, and environmental requirements (Vasina, 2024). 

Within this broader framework, managerial competencies are increasingly regarded as a critical foundation of 

organizational development. Managerial competency refers to an integrated combination of knowledge, skills, 

attitudes, personal characteristics, behavioral capabilities, and professional capacities that enable managers to 

perform their responsibilities effectively and guide organizational resources toward predetermined objectives 

(Mohammadi, 2025). Competency therefore extends beyond formal education or accumulated experience and 

includes the manager’s ability to transform knowledge into effective behavior, sound decisions, constructive 

relationships, and measurable organizational outcomes. Previous research has shown that managerial 

competencies are positively associated with organizational effectiveness and employees’ job satisfaction 

(Rahmani & Momeni, 2023). Emotional intelligence and related behavioral capacities have also been 

identified as important elements in competency-based managerial performance (Pourfaraj et al., 2023). 

Furthermore, competency-based recruitment and appointment require clear selection standards, valid 

assessment mechanisms, and strong person–job alignment (Torbati et al., 2024). 

The contextual nature of managerial competency is particularly important. Competency models cannot be 

assumed to function identically across organizational settings because managerial requirements are influenced 

by mission, structure, environmental uncertainty, stakeholder diversity, and the level of managerial 

responsibility. Studies conducted in Iran’s public sector have emphasized the need for context-sensitive and 

locally adapted competency frameworks (Kamandi et al., 2025), while research on specialized managerial 

roles has similarly demonstrated that competency models should reflect sectoral and occupational requirements 

(Ghazanfari Fard et al., 2025). Situational leadership research further supports this perspective by showing 

that managerial effectiveness depends on the capacity to adjust leadership behavior to organizational 
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circumstances and workforce conditions (Del Pino-Marchito et al., 2025). Likewise, change management 

strategies may need to vary across different stages of organizational development (Kalesnikovė, 2026), and 

process planning becomes more effective when it is tailored to the characteristics of the organizational setting 

(Fiedler, 2026). 

These considerations are especially relevant in medical universities, which combine educational, research, 

clinical, public health, administrative, and social responsibilities. Managers in such settings must coordinate 

multiple missions while dealing with professional regulations, scarce resources, employee expectations, public 

accountability, and the needs of diverse stakeholders. Management research in health-related settings has 

emphasized the importance of combining professional knowledge, communication, planning, leadership, and 

decision-making competencies (Davlyatovna, 2026). Faculty and staff development may also support broader 

organizational change when individual capability development is aligned with institutional goals (Jolly, 2025). 

At the same time, new technological conditions have expanded managerial competency requirements. Digital 

leadership, data-informed decision-making, technological literacy, and the ability to manage innovation have 

become increasingly relevant (Gol Abadi et al., 2026; Kissi et al., 2025). Competency development in the 

Industry 5.0 era similarly emphasizes adaptability, digital capability, learning agility, and human–technology 

collaboration (Milasari & Supriandi, 2026), while artificial intelligence and Industry 4.0 technologies are 

increasingly considered catalysts for sustainable organizational development (Al-Momani, 2025). 

Accordingly, the present study aimed to identify the core phenomenon factors of organizational development 

with an emphasis on managerial competencies at Mazandaran University of Medical Sciences using a 

grounded theory approach. 

Methods and Materials 

This qualitative and exploratory study was conducted using grounded theory and the systematic paradigm 

model of Strauss and Corbin. The study focused specifically on identifying and explaining the core 

phenomenon related to organizational development with an emphasis on managerial competencies in the 

context of Mazandaran University of Medical Sciences. Data were collected during 2025–2026 in Sari and 

affiliated centers of the university. The study population consisted of two groups of knowledgeable 

participants: faculty members from universities in Mazandaran Province who held the academic rank of 

associate professor or higher and had at least 15 years of teaching or research experience in organizational 

development or managerial competencies, and senior executives and experienced experts of Mazandaran 

University of Medical Sciences with direct managerial or professional experience related to the research topic. 

Participants were selected through purposive sampling combined with a snowball strategy. Initial interviewees 

were selected based on maximum relevance to the research topic, and subsequent participants were identified 

through referrals from earlier interviewees. Sampling continued until theoretical saturation was achieved, 

meaning that additional interviews no longer produced new concepts, categories, or meaningful relationships. 

Saturation was reached after 17 interviews. 

The main data collection instrument was an in-depth semi-structured interview. The interview guide was 

developed through a review of theoretical literature and previous studies and included broad open-ended 

questions, such as how managerial competencies could be conceptualized and operationalized within 

Mazandaran University of Medical Sciences. Follow-up and probing questions were used to explore 

participants’ experiences, interpretations, examples, and perceived organizational mechanisms in greater 

depth. Interviews lasted approximately 45 to 90 minutes. Credibility was strengthened through member 

checking, peer review, and participatory interpretation of findings. Reliability of coding was examined through 

inter-coder agreement; a second coder independently coded part of the interview transcripts, and agreement 

between the two coders was assessed using Cohen’s kappa. 
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Data analysis was conducted concurrently with data collection using constant comparison. MAXQDA software 

was used to organize, code, and retrieve qualitative data. Analysis proceeded through open, axial, and selective 

coding. During open coding, interview transcripts were examined line by line and meaning units were 

converted into initial concepts. During axial coding, similar concepts were grouped into subcategories and 

broader main categories based on semantic similarity and conceptual relationships. During selective coding, 

the major categories were integrated and the central phenomenon that best explained the relationships among 

them was identified. 

Findings 

The analysis of interviews with 17 experts revealed that organizational development in Mazandaran University 

of Medical Sciences is strongly dependent on the systematic establishment of managerial competencies. The 

findings were organized into nine major categories: individual and personal managerial competencies; 

cognitive and strategic competencies; leadership and behavioral competencies; professional and organizational 

competencies; human capital development and succession planning; performance evaluation and management; 

meritocracy and governance of managerial appointments; localization of the managerial competency system; 

and organizational support for competent managers. Innovation, organizational learning, and continuous 

transformation emerged as the developmental outcomes linking managerial competencies to broader 

organizational development. 

Individual and personal competencies included responsibility, self-leadership, flexibility, emotional 

intelligence, resilience, organizational commitment, administrative integrity, and professional ethics. 

Cognitive and strategic competencies comprised strategic thinking, environmental analysis, foresight, 

evidence-based decision-making, problem solving, planning, and the ability to coordinate educational, 

research, healthcare, and administrative objectives. Leadership and behavioral competencies included 

motivating employees, team leadership, effective communication, negotiation, conflict management, trust 

building, change management, and the ability to engage different organizational stakeholders. 

Professional and organizational competencies included knowledge of the health system, familiarity with 

Ministry of Health structures and regulations, understanding of financial and administrative rules, relevant 

managerial experience, tacit organizational knowledge, awareness of the culture of the organization, and 

familiarity with the specific requirements of the managerial position. Human capital development and 

succession planning involved identifying managerial talent, creating managerial talent pools, providing short-

term, modular, and long-term managerial education, and preparing potential successors for critical positions. 

The findings also highlighted the importance of multidimensional performance assessment, including 360-

degree evaluation, key performance indicators, evaluation by superiors, peers, and subordinates, and 

assessment of actual goal attainment. Meritocracy in appointment processes was another dominant category. 

Participants emphasized transparent criteria, person–job fit, equal opportunity, reduction of political, factional, 

personal, or ethnic influences, and the need to ensure that professional competence remains the principal basis 

for managerial selection. 

Localization was considered essential because managerial competency requirements were viewed as dependent 

on organizational mission, managerial level, geographic conditions, and the diverse educational, healthcare, 

and administrative responsibilities of the university. Organizational support also emerged as a critical factor, 

including adequate authority, legal and managerial support, material and non-material recognition, protection 

of competent managers, and systematic use of the experience of successful former managers. 

Selective coding ultimately identified the core phenomenon as “organizational development based on the 

establishment of a localized, merit-based, and development-oriented managerial competency system.” 

This core phenomenon integrates managerial competencies with transparent selection, continuous 

development, performance evaluation, succession planning, organizational support, innovation, and learning. 
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Discussion and Conclusion 

The findings indicate that managerial competency should not be understood merely as an individual 

characteristic or a prerequisite for appointment. Rather, it functions as an organizational capability that can 

contribute to sustainable development when embedded within integrated human resource and governance 

systems. The results show that organizational development is more likely to occur when competent managers 

are identified systematically, selected transparently, continuously trained, objectively evaluated, supported 

institutionally, and prepared through succession planning. 

The multidimensional nature of competency identified in this study also shows that managerial effectiveness 

in medical universities depends on the simultaneous presence of technical, behavioral, strategic, ethical, and 

organizational capabilities. A manager may possess strong professional knowledge but still be ineffective if 

unable to lead people, communicate, manage conflict, make evidence-based decisions, or respond effectively 

to change. Conversely, strong interpersonal skills without sufficient understanding of the health system, 

institutional regulations, and the technical requirements of the managerial position may also be inadequate. 

A major implication of the findings is that meritocracy must be institutionalized rather than treated as an 

informal principle. Transparent criteria, standardized competency assessment, equal opportunity, and reduced 

influence of non-professional considerations are essential for ensuring that organizational talent is fully 

utilized. Similarly, competency development should be linked with succession planning, performance 

management, and leadership development rather than implemented as isolated training activities. 

The study also demonstrates that localization is indispensable. A competency framework designed for 

Mazandaran University of Medical Sciences should reflect its specific educational, clinical, research, 

administrative, geographic, and social context. Competency profiles should therefore differ across managerial 

levels and positions, including university presidency, vice-chancellorships, hospital management, health 

networks, schools, and administrative units. 

In conclusion, the present study identifies a localized, merit-based, and development-oriented managerial 

competency system as the core phenomenon underlying organizational development in Mazandaran University 

of Medical Sciences. Sustainable organizational development requires an integrated approach in which 

individual managerial capabilities are connected to transparent appointments, continuous professional 

development, multidimensional evaluation, succession planning, organizational support, innovation, and 

organizational learning. Institutionalizing these mechanisms can help transform managerial competencies from 

isolated personal attributes into enduring organizational capabilities and can provide a practical foundation for 

improving leadership quality, organizational effectiveness, responsiveness, and long-term development. 
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