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 چکیده
 نیا  اسننت. ایو پو دهیچیپ یهاط یفعال در مح یهادر سنازما   ییو واگرا  ییهمگرا  یهادر مواجهه با چالش  یمنابع انسننان تیریمد   یقیتطب  یالگو  یو اعتبارسننج  یپژوهش طراح  نیهدف ا

  هی با اسنتفاده از راهبرد نظر  ،یفیانجام شند. در فاز ک  سنمیپراگمات  میدر چارچوب پارادا  یاکتشناف ختهیآم  کردیبر رو  یمبتن یشنناسنو از نظر روش  کاربردی–یاپژوهش از نظر هدف توسنعه

و  یباز، محور یو با روش کدگذار  یآورجمع  یاو مشناورا  حرفه  یارشند منابع انسنان  را یمد   ،ینفر از خبرگا  دانشنگاه ۲۸با    افتهیسناختارمهیمصناحبه ن  قیها از طرمند، دادهنظام  ادیبنداده

 ،یتیچندمل  یهادر سنازما   یو متخصنصنا  منابع انسنان  را ینفر از مد  3۸4  ا یسناخته مپرسنشننامه محقق عیو توز شیمایپ  قیشنده از طراسنتخرا   یالگو  ،یشند. در فاز کم  لیتحل   یانتخاب

  ری همگرا تأث ینشنا  داد که فشنارها ج ینتا  انجام شند. یحداقل مربعات جزئ  کردیو رو یمعادلات سناختار یسنازها با اسنتفاده از مدلداده  لیمورد آزمو  قرار گرفت. تحل   یو دولت  ا یبندانش

 ن،ی(. همچنβ=0.36, t=5.94) کنند یم تیرا تقو  یقیتطب  یراهبردها  یطور معناداربه  زیواگرا ن  ی(، و فشنارهاβ=0.41, t=6.82دارند )  یمنابع انسنان  یقیتطب  یبر راهبردها  یمثبت و معنادار
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(β=0.62, t=11.47و ا ،)یبر عملکرد سازمان  یمثبت و معنادار  ریتأث  زین  هاستمیس  نی ( نشا  دادندβ=0.58, t=10.36علاوه بر ا .)را   یعملکرد سازمان  میمستق طوربه  یقیتطب  یراهبردها  ن،ی

دوگانه منابع   یهاسنتمیسن  یو طراح  یقیتطب  یاتخاذ راهبردها  قیاز طر  ییو واگرا  ییهمگرا  یهامؤثر چالش تیریکه مد  دهد یپژوهش نشنا  م  ج ینتا  (.β=0.39, t=7.04) بخشنند یبهبود م

 .کند یم فایها اسازما  یرقابت تیو مز یریپذ انعطاف شیو افزا یدر بهبود عملکرد سازمان ینقش مهم کردیرو نیاست، و ا ریپذ امکا  یانسان
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Abstract 
The objective of this study was to design and validate a comparative human resource management model in response to convergence and divergence 

challenges in organizations operating in complex and dynamic environments. This study was developmental–applied in purpose and employed an 

exploratory mixed-method approach grounded in the pragmatic paradigm. In the qualitative phase, data were collected through semi-structured 

interviews with 28 academic experts, senior HR managers, and HR consultants using a systematic grounded theory strategy, and analyzed through open, 

axial, and selective coding procedures. In the quantitative phase, the extracted model was empirically tested using a survey method. A researcher-

developed questionnaire was distributed among 384 HR managers and specialists working in multinational corporations, knowledge-based firms, and 

governmental organizations. Data analysis was conducted using structural equation modeling with the partial least squares approach The results indicated 

that convergence pressures had a significant positive effect on adaptive HR strategies (β=0.41, t=6.82), and divergence pressures also significantly 

influenced adaptive HR strategies (β=0.36, t=5.94). Convergence–divergence tension showed a significant positive relationship with adaptive HR 
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 مقدمه 

جهان عصر  د  شد ی در  تحول  انسان  ت یریمد  تال،یجی و  مهم   یکیعنوا   به   یمنابع  راهبرد  نیتراز  موفق  یعوامل  چالشسازما   ت یدر  با  و  ها،  ها 

  ی جهان  یهمگرا  یروها ین  ریسو تحت تأث   کیکه از    کنندیم  تیفعال  یطیدر مح  یامروز  یهامواجه شده است. سازما   یاسابقه یب  یهای دگیچیپ

انتقال دانش قرار دارند و از سو  یالمللن یرقابت ب  تال،یجید  یهای فناور  ،یاستانداردسازمانند     ی هااز تفاوت  یناش  ی واگرا  یبا فشارها  گرید  ی و 

  ا  یم  د یقرار داده است که با  یتیرا در موقع  یمنابع انسان  تیریمد  ت،ی وضع  نیمواجه هستند. ا   یمحل  یهاط یدر مح  یو اجتماع  یقانون  ، ینهاد  ،یفرهنگ

 یاتیعمل ت یفعال کیصرفاً   گرید یمنابع انسان ت یریتعادل برقرار کند. مد ،یبوم ط یو ضرورت انطباق با شرا  یجهان ی با استانداردها ی به هماهنگ ازین

 ,.Rajput et al)شده است   لیو بهبود عملکرد تبد  یسازمان  یآورتاب  شیافزا  دار،یپا  یرقابت  تیمز  جادیدر ا  یدیعامل کل  کیبلکه به   ست،ین

2023; Shao et al., 2025)را توسعه دهند که بتوانند    یمنابع انسان  تی ریاز مد  ی دیجد  ی هستند الگوها  ریها ناگزسازما   ،یطیشرا  ن ی. در چن

 باشند. ییو واگرا ییالزامات همگرا یزما  پاسخگوطور هم به 

  ن، ینو  یهای اند. فناورداده  رییتغ یطور اساسرا به  یمنابع انسان تیرینقش مد ،یو هوش مصنوع تالیجید یهایظهور فناور ژه یوفناورانه، به  تحولات

حال،    نی ا  ااند. ببر داده را فراهم کرده   یمبتن  یریگمیعملکرد و توسعه کارکنا  را متحول کرده و امکا  تصم  یاب یجذب، آموزش، ارز  یندهایفرا

 ، یحقوق ،یاند، از جمله مسائل اخلاقکرده  جاد یا یمنابع انسان تیریمد ی برا زین  ی متعدد یهاچالش  د،ی جد یهافرصت  جادیتحولات علاوه بر ا نیا

 ت یریدر مد  ی. استفاده از هوش مصنوع(Abbasi & Esmaili, 2024; Du, 2024)   تال یجید  یهایمرتبط با استفاده از فناور  یو سازمان  یفن

انسان افزا  تواندیاگرچه م  ،یمنابع  اما در ع  یریگم یو دقت تصم  ییکارا  شیموجب   رش یو پذ  تیدرباره عدالت، شفاف  ییهایحال نگران   ن یشود، 

ا(Mallah, 2024; Yazdani & Hakiminia, 2024)  کندیم  جادیا  یسازمان باکه سازما   دهدینشا  م  تی وضع  ن ی.    ی کردهایرو  دیها 

مرتبط   ی هاحال چالش   ن یکرده و در ع  یبرداربهره   ی فناور  ی هااتخاذ کنند تا بتوانند از فرصت   ی منابع انسان  تیریرا در مد  یریپذو انعطاف  یقیطبت

 . ندینما  تیریبا آ  را مد

 یالمللن یکه در سطح ب  ییهااست. سازما   یمنابع انسان  ت یریبر مد  رگذار یعوامل تأث  نیتراز مهم   یکی  ز ین  شد  ی بر تحولات فناورانه، جهان  علاوه 

و    یهادن  ،یفرهنگ  یهاکه تفاوت   یمواجه هستند، در حال  یالمللن یب   یو استانداردها  یاز رقابت جهان  ی ناش  یهمگرا   ی با فشارها  کنند،یم  تیفعال

  کسا ی   ی الگو  کیها نتوانند از  که سازما   شودی موجب م  ت یوضع  نی. اکندی م  جادیا  یقابل توجه  یواگرا  یمختلف، فشارها  یدر کشورها   یقانون

  طیو شرا  یجهانزما  الزامات  طور هم را توسعه دهند که بتوانند به   یی الگوها  د یاستفاده کنند، بلکه با  هاط یمح  یدر تمام   یمنابع انسان  ت یریمد  یبرا

اتخاذ    ازمند ین  یجهان  طیدر مح  یمنابع انسان  تیری. در واقع، مد(Alexandro, 2025; Wijaya & Senen, 2024)  رندیرا در نظر بگ  یمحل

 تعادل برقرار کند. یسازیو بوم یاستانداردساز ا یاست که بتواند م  یقیتطب یکردهایرو



...در یمنابع انسان  تی ر ی مد یقیتطب  ی الگو یطراح    
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  شیو افزا  رییتغ  ی برا  یآمادگ  جادیرا در ا  یمنابع انسان   ت یریها، نقش مدسازما   ی دگیچ یپ  شیوکار و افزاکسب   طی مح  عیسر  رات ییتغ  گر، ید  ی سو  از

 کردتعهد کارکنا  و بهبود عمل  شیافزا  ،یانسان   هیدر توسعه سرما  ینقش مهم  ی منابع انسان  تیریتر کرده است. مدبرجسته   یسازمان  یریپذانعطاف

که قادر به    ییهاراستا، سازما   ن ی. در ا(Kiai & Khodabandeh, 2023; Shehadeh & Abu Al-Haija, 2024)   کندیم  فایا  یسازمان

حال،   ن یداشته باشند. با ا  ی سازگار شوند و عملکرد بهتر  یطیمح  رات ییبا تغ  توانند یهستند، بهتر م  یقی تطب  یمنابع انسان  ی هاستمیس  یو اجرا  یطراح

سازما  یاریبس اجرا  یدر طراح  ها از  کارکنا ، محدود  یمتعدد  یهابا چالش  ییهاستم یس  نیچن  یو  مقاومت  از جمله  هستند،  منابع،    تی مواجه 

 . (Khajani Lehi et al., 2025; Sadeghnia, 2023)مناسب  یو عدم وجود الگوها ی فناور یدگیچیپ

بر نحوه    توانندیها متفاوت   ن یها و کشورها است. اسازما   ا  یم  یو فرهنگ  ی نهاد  یهاتفاوت   ،یمنابع انسان  تیریمهم مد  یهااز چالش   گرید  یکی

  مثال، عنوا   شوند. به   یمحل  ط یو شرا  یالزامات جهان  ا یتنش م  جادیبگذارند و موجب ا  ریتأث  یمنابع انسان  یهاه یو رو  هااستیس  یو اجرا  یطراح

  ن یقابل اجرا نباشند. ا  یقانون  ای  یفرهنگ  یهاتفاوت   لیبه دل   گریکشور مؤثر هستند، ممکن است در کشور د  کی که در    یمنابع انسان  یهااستیس

 ,Ochieng, 2023; Zarei & Izadi) توجه کند    یو محل  یزما  به عوامل جهانطور همبه   د یبا  یمنابع انسان تیریکه مد  دهدیموضوع نشا  م

الزامات متعارض تعادل   نی ا  ا یها کمک کند تا بتوانند مبه سازما   تواندیم  یمنابع انسان  تیریمد  یقیتطب   یراستا، توسعه الگوها  نی. در ا(2024

 برقرار کنند.

ا  علاوه  انسان  تیریمد  یرا برا  یدیجد  یهاچالش   زیها نو استارتاپ   ا یبندانش  یهاظهور شرکت   ن،یبر  ا  جاد یا  یمنابع  ها  سازما   نیکرده است. 

 ;Nikam et al., 2023) و نوآورانه هستند    ریپذانعطاف  یمنابع انسان  یهاستم یس  ازمندیو ن   کنندی م  تیو نامطمئن فعال  ایپو  یهاطیمعمولاً در مح

Rismayadi, 2024a)ن ی . با اکندیم  فایدر جذب، حفظ و توسعه کارکنا  مستعد ا  ینقش مهم  یمنابع انسان   تیریمد  ،ییهاسازما   نی . در چن  

 یسازمان  یشموجب کاهش اثربخ  تواندیهستند، که م  یمنابع انسان  تیریمناسب مد  ی و الگوها  یرسم   یها فاقد ساختارهاسازما   نیاز ا  یاریحال، بس

  ی ها ضرورنوع سازما   ن یا  یبرا  یمنابع انسان  ت یریمد  دیجد  یکه توسعه الگوها   دهدی موضوع نشا  م  نی. ا(Priyanka et al., 2023)شود  

 است.

اند  موجب شده   ی و فناور  یاجتماع  ،یاقتصاد  رات ییمواجه است. تغ  ز ین  یمتعدد  ی و نهاد  یساختار  ی هابا چالش   یمنابع انسان   ت یریسطح کلا ، مد  در

سازما ،   ی ازهایزما  به نطور هم بتواند به   د یبا یمنابع انسان  ت یریخود باشند. مد  یمنابع انسان  ت یریمد  یکردهایدر رو  یبازنگر ازمند یها نکه سازما 

 & Gholi Pour Soteh et al., 2024; Shahmohammadi)عوامل برقرار کند    ن یا  ا  یم  یپاسخ دهد و تعادل مناسب  ط یکارکنا  و مح

Ghadimi, 2023)د یها باشده است و سازما   یمنابع انسان  تی ریمد  یبرا  یدیجد  یهاها و چالش فرصت   جاد یموجب ا  تال یجیتحول د  ن، ی. همچن  

 .(Behizdani & Hakimi Nia, 2024; Rismayadi, 2024b)بهبود عملکرد خود استفاده کنند  ی ها برافرصت  ن یابتوانند از 
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ها معمولاً سازما   نیمواجه هستند. ا  یمنابع انسان  تیریدر حوزه مد  یخاص  یها با چالش   زین  یدولت  یهاو سازما   یآموزش  یهاستمیس  ا ،یم  نیا  در

 Aghaeezadeh)بگذارد   ریتأث یمنابع انسان تیریمد یبر اثربخش  تواندیقرار دارند، که م یساختار یهات یو محدود  ینهاد ی فشارها ریتحت تأث

et al., 2024; Alkaabi et al., 2024)را   یمنابع انسان تیریمد تیو بهبود عملکرد کارکنا ، اهم یانسان هیبه توسعه سرما ازین  ن،ی. علاوه بر ا

پاسخ  یسازمان ی ازهایو ن ی زما  به الزامات نهادطور هم بتواند به  د یبا  ییهاطی مح ن یدر چن یمنابع انسان ت یریداده است. مد ش یها افزاسازما  ن یدر ا

 دهد. 

انسان  تیریمد  د یجد  ی شده، توسعه الگوهامطرح  یهاتوجه به چالش   با به   یمنابع  بتوانند  پاسخ   ییو واگرا  ییهمگرا  یزما  به فشارها طور هم که 

در   یاند، اما هنوز خلأ قابل توجهپرداخته  ی منابع انسان تیریمد یهاها و فرصت چالش یبه بررس ی متعدد یهااست. اگرچه پژوهش ی دهند، ضرور

 ,Alexandro, 2025; Khezri Hamadi)کنند، وجود دارد    نییمند تبطور نظام ها را به چالش   نیجامع که بتوانند ا  یقیتطب  ی ارائه الگوها  نهیزم

که بتواند    یقیجامع تطب  یالگو   کیاند، اما کمتر به ارائه  پرداخته   یمنابع انسان  تیریاز مد  یخاص  یهاجنبه  یها به بررساز پژوهش  یاری. بس(2023

  ده یچیپ   یهاط ی فعال در مح  یهاسازما   نه یدر زم  ژه یوبه   ی خلأ پژوهش  نی اند. اپرداخته  رد، یرا در نظر بگ  ییو واگرا  ییهمگرا  ی زما  فشارهاطور همبه 

 دارد. یشتریب  تی اهم ا، یو پو

جامع    یق یتطب  یو فقدا  الگوها  ،ییو واگرا  ییهمگرا  یهاچالش   یدگیچیها، پسازما   تیدر موفق  یمنابع انسان  تی ریمد  تیرو، با توجه به اهم  نیا  از

  خته یآم  کردیبا رو  ییو واگرا  ییهمگرا  یهادر مواجهه با چالش   ی منابع انسان  ت یریمد  ی قیتطب  ی الگو   یپژوهش با هدف طراح  نیحوزه، ا  ن یدر ا

 انجام شده است.  یاکتشاف

 شناسیروش

 میانجام شده است. پارادا  سمیپراگمات  می است و در چارچوب پارادا  یاکتشاف  ت،یو از نظر ماه  کاربردی–یاپژوهش از نظر هدف، توسعه   نیا

را    یو کم  یفیک   یهازمان از روشهم  یر یگ مسئله، امکان بهره  ت یپژوهش و تناسب روش با ماه  جینتا  یر یبر کاربردپذ  دیبا تأک  سمیپراگمات

. با  ابدیمورد مطالعه دست   دهیاز پد  یترو جامع  ترقی مختلف، به درک عم یکردهایرو  قیتا با تلف  دهدیسازد و به پژوهشگر اجازه میفراهم م

پ و    یبوم  یفقدان الگوها  نیو همچن  یمنابع انسان  یقیتطب  ت یریدر مد  ییو واگرا  ییهمگرا  یهابودن چالش  یو چندبعد  یدگ یچیتوجه به 

و   دهیپد  نیا  یها و روابط ساختارابعاد، مؤلفه  ییشناسا  یراهبرد برا  نیتر مناسب   یاکتشاف  ختهیآم  کردیاستفاده از رو  زه،حو   نیمند در انظام 

که در    ی اگونهانجام شد، به یپژوهش در دو فاز متوال کرد، یرو نی. در ا شودیها محسوب مسازمان  یحاصل در بستر واقع ی الگو  یاعتبارسنج

با استفاد ک  هفاز نخست،  الگو مؤلفه   ،یفیاز روش  ابعاد  انسان  یقیتطب  ت یریمد  یها و  با چالش  یمنابع   ییو واگرا  ییهمگرا  یهادر مواجهه 

 قرار گرفت.  یمورد آزمون و اعتبارسنج شدهیطراح  یالگو  ،یاز روش کم یریگ شد و در فاز دوم، با بهره ییشناسا



...در یمنابع انسان  تی ر ی مد یقیتطب  ی الگو یطراح    

 

 
6 

ت 
ری

دی
ل م

حو
و ت

د 
من

وش
 ه

ی
یر

دگ
 یا

 کیمرحله، توسعه    نیا  یهدف اصل  رایاستفاده شد، ز  نیاشتراوس و کورب  کردیمند بر اساس رونظام  ادیبنداده  هیاز راهبرد نظر  ،یفیفاز ک   در

 ده یکامل پد  نییموجود قادر به تب   یهاهیمناسب است که نظر  یطیدر شرا  ژهی وراهبرد به  نیبود. ا  یو واقع  یتجرب  ی هابر داده  یمبتن  ینظر  یالگو 

مرحله شامل سه    نیکنندگان ااست. مشارکت   یواقع  نهیبر زم  یمبتن  دیجد  یچارچوب نظر  کیارائه    یو پژوهشگر در پ  ستندیمورد مطالعه ن

منابع    تیریمتخصص در حوزه مد  یدانشگاه  دیبودند. گروه نخست شامل اسات  یمنابع انسان  ت یریگروه از خبرگان و متخصصان حوزه مد

 ران یحوزه داشتند. گروه دوم شامل مد  نیو پژوهش در ا  سیبودند که حداقل پنج سال سابقه تدر  المللنیب  ت ی ریمد  ای  یقیتطب  ت یریمد  ،یانسان

بودند که حداقل ده سال سابقه   یدولت  یها و سازمان  انیبن دانش  یهاشرکت   ،یتیچندمل  یها بزرگ، شرکت   ی هادر سازمان  یارشد منابع انسان

داشتند. گروه سوم شامل مشاوران   یو سازمان ینهاد ییو واگرا ییهمگرا یو تجربه مواجهه با فشارها  یانسان بعمنا  ت ی ریدر حوزه مد ییاجرا

  یریگ مختلف را دارا بودند. روش نمونه  ی هادر سازمان  ی منابع انسان  یهاستمیس   یابیارز  ای استقرار    ،یبودند که تجربه طراح  ی ارشد منابع انسان

شدند و سپس از آنان   یی شناسا  یدیکه ابتدا خبرگان کل  یاگونهانجام شد، به  یبرفگلوله  کیو با استفاده از تکن   مندصورت هدفمرحله به  نیدر ا

به   افت،یادامه    یبه اشباع نظر  یابیتا دست  یریگ نمونه  ندیکنند. فرا  یدانش و تجربه مرتبط هستند معرف  یرا که دارا  یگریخواسته شد افراد د

 نینفر از خبرگان در ا  ۲۸نشد. در مجموع،    دیجد  یهامقوله  ای  میمفاه  جادیمنجر به ا  دیجد  یهاها، دادهمصاحبه  جاممعنا که پس از ان  نیا

شده استخراج  یالگو   ت یو جامع  یفیک   یها داده  یبه غنا  ،یاو مشاوره  ییاجرا  ،یعلم  نهیشیمتنوع آنان از نظر پ  ب یمرحله مشارکت داشتند که ترک 

 نمود.  یانیکمک شا 

مرحله شامل    نیا  یاستفاده شد. جامعه آمار  شدهیطراح  یو آزمون الگو   یتجرب  یها داده  یآورجمع  یبرا  شیما یاز راهبرد پ  ،یفاز کم  در

قرار دارند، از   ییو واگرا  ییهمگرا  یهابود که در معرض چالش  ییهادر سازمان  یکارشناسان ارشد و متخصصان حوزه منابع انسان  ران،یمد

و    یبزرگ که با الزامات نهاد  یدولت  یها و سازمان  یالمللنیبا تعاملات ب  انیبن دانش  یهاشرکت   ران،یفعال در ا  یتی چندمل  ی هاجمله سازمان

  ،یو الزامات بوم  یجهان  یاستانداردساز  یزمان فشارهاقرار گرفتن در معرض هم   لیها به دلسازمان  نیمتنوع مواجه هستند. ا  یطیمح  یفشارها

انجام شد    یاطبقه  یصورت تصادفمرحله به  نیدر ا  یری گ . روش نمونهکنندیفراهم م  یمنابع انسان  یقیتطب  ت ی ریمد  یبررس  یامناسب بر   یبستر

و   یمعادلات ساختار  یسازفراهم شود. با توجه به الزامات مدل   یتیریها و سطوح مختلف مداز انواع مختلف سازمان  یمناسب  یندگ یتا نما

 ل یتحل  یشد و برا  یآورپرسشنامه کامل و قابل استفاده جمع  ۳۸۴تعداد،    نیشد که از ا  عیپرسشنامه توز  ۴۵۰  د مدل پژوهش، تعدا  یدگ یچیپ

 شد.  یابیمناسب ارز جینتا یریپذمیو تعم یآزمون مدل ساختار یبرا یحجم نمونه از نظر آمار نی مورد استفاده قرار گرفت. ا یینها

تا ضمن حفظ چارچوب    دهدینوع مصاحبه به پژوهشگر امکان م  نیبود. ا  افتهیساختارمهیها مصاحبه نداده  ی گردآور یابزار اصل  ،یفیفاز ک   در

کنندگان را داشته باشد. پروتکل مصاحبه مشارکت   ی هاو برداشت   اتیتجرب  ها،دگاهید  ترقی عم  ی بررس  ی از سؤالات، انعطاف لازم برا  یمشخص
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 ک یاستراتژ  ت یریو مد  ینهاد  هینظر  ،ییو واگرا  ییهمگرا  یهاه ینظر  ،یمنابع انسان  یقیتطب  ت یریدر حوزه مد  ینظر  اتیمرور گسترده ادب  سبر اسا

انسان به  یطراح  یمنابع  مصاحبه  سؤالات  چالش  نیتدو  یاگونهشد.  مختلف  ابعاد  بتوانند  که  واگرا  ییهمگرا  یهاشدند   یراهبردها  ،ییو 

براسازمان انسان  ی هاستمیس  یهایژگ یها، وچالش  نیا  ت یریمد  یها  پ  یقیتطب  ی منابع  از آن  یامدهای و  منظور ها را آشکار سازند. بهحاصل 

قرار گرفت و اصلاحات لازم در ساختار و   یمورد بررس  ییو اجرا یابزار، پروتکل مصاحبه توسط چند تن از خبرگان دانشگاه ییروا شیافزا

. دیبه طول انجام  قهیدق   ۷۵تا    ۴۵  نیطور متوسط بانجام شد و هر مصاحبه به  قیو عم   ی صورت فردها بهسؤالات اعمال شد. مصاحبه  یمحتوا

 ها فراهم شود. داده قیدق لیشدند تا امکان تحل یسازادهی صورت کامل پکنندگان ضبط و سپس بهمشارکت  ت یها با رضا مصاحبه یتمام

 لیشده از تحلاستخراج  یهاو مقوله  یفیحاصل از فاز ک  یهاافتهی ساخته بود که بر اساس  ها پرسشنامه محققداده  یابزار گردآور  ،یفاز کم  در

از جمله    ،یمنابع انسان  یقیتطب  ت یریمد  یبود که ابعاد مختلف الگو   هاهیاز گو  ی اپرسشنامه شامل مجموعه  ن یشد. ا  ی طراح  اد یبنداده  هینظر

انسان  یقیتطب  یراهبردها   ،ییواگرا  ی فشارها  ،ییهمگرا  یفشارها انسان  ی هاستمیس  یهایژگ یو  ،یمنابع  پ  یمنابع  را   یعملکرد   یامدهایو 

  ی ریگ شدند تا امکان اندازه  یاز کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم طراح  کرتیل  ی ادرجهپنج  فیپرسشنامه بر اساس ط  یهاهی. گوکردیم  یریگ اندازه

از    یجمع  اریآن در اخت  هیپرسشنامه، نسخه اول  یمحتوا  ییاز روا  نانیمنظور اطماز عبارات فراهم شود. به  کیدهندگان با هر  زان توافق پاسخیم

ابزار،  یی ایپا یبررس یبرا ن،یقرار گرفت و بر اساس نظرات آنان اصلاحات لازم انجام شد. همچن یارشد منابع انسان رانیدانشگاه و مد دیاسات

 اعتماد است.  ت ی و قابل یاز انسجام درون  یسطح مناسب ی نشان داد که پرسشنامه دارا جیانجام شد و نتا یمطالعه مقدمات کی

 یانتخاب  یو کدگذار  یمحور  یباز، کدگذار  یسه مرحله کدگذار  قیمند و از طرنظام  ادیبن داده  هیبا استفاده از روش نظر  یفیک   یهاداده  لیتحل

مرحله، پژوهشگر  نی. در ادیاستخراج گرد هیاول میشد و مفاه  یخط بررسبهصورت خطها بهباز، متن مصاحبه یانجام شد. در مرحله کدگذار

مشابه بر اساس    یکدها ،یمحور  یباشند. در مرحله کدگذار  کیکنندگان نزدخام و زبان مشارکت  یهاتلاش کرد تا کدها تا حد امکان به داده

 یمرحله، ساختار مفهوم  نی. در ادیگرد  ییها شناساآن   انیشدند و روابط م  یبنددسته  یمفهوم  یهاو ابعاد مشترک در قالب مقوله  هایژگ یو

  ی مقوله مرکز  ،یانتخاب  یمشخص شد. در مرحله کدگذار  امدهایراهبردها و پ  ،یانهیزم  طی شرا  ،یعل  طیشرا  انی و ارتباط م  فت الگو شکل گر

  ی منددقت و نظام  شیو افزا  لیتحل  ندیفرا لیتسه  یشدند. برا  یدهسازمان کپارچهی  یالگو  کیها در قالب مقوله  ر یشد و سا  ییپژوهش شناسا

  سه یکنندگان، مقاتوسط مشارکت   ینیمانند بازب  ییهااز روش  ها،افتهیاعتبار    شیافزا   یبرا   ن،یاستفاده شد. همچن  MAXQDAافزار  آن، از نرم 

 استفاده شد.  انیهمتا یها و بررسمستمر داده

ها با استفاده از انجام شد. ابتدا داده  یحداقل مربعات جزئ  کردیبا رو  یمعادلات ساختار  یسازبا استفاده از روش مدل   یکم  یهاداده  لیتحل

  ت یمحاسبه شد تا وضع یدگ یو کش  یکج  ار، یانحراف مع  ن،یانگی مانند م  یف یآمار توص  یهاقرار گرفتند و شاخص یمورد بررس  SPSSافزار  نرم 
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  یمانند بارها  ییها قرار گرفت و شاخص  ی اب یمورد ارز  یریگ ، مدل اندازه SmartPLSافزار  مشخص شود. سپس، با استفاده از نرم  هاداده  عیتوز

مدل    دیی شود. پس از تأ  دییها تأسازه  ییایو پا  یی شد تا روا  ی شده بررساستخراج  انسی وار  ن یانگیکرونباخ و م  یآلفا  ،یبی ترک   یی ایپا  ،یعامل

 ی بررس  رهایمتغ  انیروابط م  یاندازه اثر و سطح معنادار  ن،ییتع  ب یضرا  ر،ی مس   ب یقرار گرفت و ضرا  لیمورد تحل  یمدل ساختار  ،یریگ اندازه

  ی و قابل اعتماد داریپا یاستفاده شد تا برآوردها رنمونهیز یادیبا تعداد ز نگ یاسترپاز روش بوت ،یروابط ساختار یآزمون معنادار یشد. برا

 آن را فراهم ساخت.  یاعتبار تجرب زانیم نییو تع  یشنهادیپ یجامع الگو یاب یامکان ارز ندیفرا نی . ادیمدل به دست آ یهااز پارامتر

 هایافته

شناختی شامل جنسیت، سطح تحصیلات، سابقه کاری و نوع  های جمعیت دهندگان را بر اساس ویژگیتوزیع فراوانی و درصد پاسخ ۱جدول 

ها و اعتبار  پذیری یافتهها اهمیت زیادی دارد، زیرا تنوع و ترکیب مناسب نمونه آماری، قابلیت تعمیمدهد. بررسی این ویژگیسازمان نشان می

 .دهدنتایج پژوهش را افزایش می

 ( n = 384دهندگان )پاسخ یشناخت ت یجمع یهایژگی و.  ۱جدول  

 درصد  فراوانی  طبقه  متغیر 

 63.28 243 مرد  جنسیت 
 

 36.72 141 زن

 29.17 112 کارشناسی  سطح تحصیلات 
 

 51.56 198 کارشناسی ارشد 
 

 19.27 74 دکتری 

 15.10 58 سال  ۵کمتر از  سابقه کاری 
 

 27.08 104 سال ۱۰تا  ۵
 

 35.68 137 سال ۱۵تا  ۱۰
 

 22.14 85 سال ۱۵بیش از 

 35.42 136 چندملیتی  نوع سازمان
 

 33.33 128 بنیان دانش
 

 31.25 120 دولتی 

 

 ۳6.۷۲درصد از نمونه را مردان و    6۳.۲۸طوری که  دهند، بهدهندگان را مردان تشکیل می، اکثریت پاسخ۱شده در جدول  بر اساس نتایج ارائه

های مورد بررسی دهد که بخش قابل توجهی از مدیران و متخصصان منابع انسانی در سازمانشوند. این امر نشان میدرصد را زنان شامل می

دهند، هرچند حضور قابل توجه زنان نیز بیانگر افزایش نقش آنان در حوزه مدیریت منابع انسانی است. از نظر سطح را مردان تشکیل می

دهندگان دهنده سطح علمی بالای پاسخدرصد است، که نشان  ۵۱.۵6تحصیلات، بیشترین فراوانی مربوط به دارندگان مدرک کارشناسی ارشد با  
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دهندگان دارای مدرک دکتری هستند که بیانگر  درصد از پاسخ ۱9.۲۷و آشنایی آنان با مفاهیم تخصصی مدیریت منابع انسانی است. همچنین، 

  ۱۰حضور خبرگان و متخصصان با سطح دانش پیشرفته در نمونه پژوهش است. از نظر سابقه کاری، بیشترین فراوانی مربوط به افراد با سابقه 

ای  دهندگان دارای تجربه حرفهدهنده آن است که اکثر پاسخدهند. این امر نشاندرصد از کل نمونه را تشکیل می  ۳۵.6۸سال است که    ۱۵تا  

های همگرایی و واگرایی دارند. از نظر نوع سازمان، بیشترین سهم مربوط به قابل توجه در حوزه منابع انسانی هستند و درک عمیقی از چالش

هایی است که بیشترین مواجهه را  دهنده اهمیت بررسی مدیریت منابع انسانی در سازماندرصد است، که نشان  ۳۵.۴۲ملیتی با  های چندسازمان

ها، اعتبار و جامعیت نتایج پژوهش را افزایش دهندگان از انواع مختلف سازمانبا فشارهای همگرایی و واگرایی دارند. ترکیب متوازن پاسخ

 .دهدمی

اندازه بارهای عاملی گویهدر ادامه، برای ارزیابی مدل   ۲ها مورد بررسی قرار گرفت. جدول  های پایایی و روایی سازهها و شاخصگیری، 

 .دهدهای پژوهش را نشان میشده برای سازهبارهای عاملی، آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و میانگین واریانس استخراج

 هاهای روایی همگرا و پایایی سازه شاخص . ۲جدول 

 (AVE) شدهمیانگین واریانس استخراج (CR) پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ  سازه

 0.67 0.91 0.88 فشارهای همگرا 

 0.65 0.92 0.89 فشارهای واگرا 

 0.71 0.90 0.86 تنش همگرایی/واگرایی 

 0.63 0.93 0.91 راهبرد تطبیقی منابع انسانی 

 0.59 0.92 0.89 های دوگانه منابع انسانی سیستم

 0.62 0.90 0.87 عملکرد سازمانی

 

ها  است که بیانگر سطح مطلوبی از پایایی درونی سازه  ۰.۷۰ها بیشتر از  دهد که مقدار آلفای کرونباخ برای تمامی سازهنشان می  ۲نتایج جدول  

گیری  دهنده ثبات و قابلیت اعتماد بالای ابزار اندازهاست که نشان  ۰.۸۰ها بیشتر از  است. همچنین، مقادیر پایایی ترکیبی برای تمامی سازه

دهنده روایی همگرای مناسب  است که نشان  ۰.۵۰ها بیشتر از  شده برای تمامی سازهاست. از سوی دیگر، مقدار میانگین واریانس استخراج

از   گیریهای مربوطه دارند و مدل اندازه گیری سازههای مورد استفاده توانایی مناسبی در اندازهکند که گویهها است. این نتایج تأیید میسازه

 .کیفیت مطلوبی برخوردار است 

 .ارائه شده است  ۳ جدول در تحلیل این نتایج. شد استفاده لارکر–ها، از معیار فورنلمنظور بررسی روایی واگرای سازهبه
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 لارکر – ماتریس روایی واگرا بر اساس معیار فورنل. ۳جدول 

 6 5 4 3 2 1 سازه

 0.82 فشارهای همگرا 
     

 0.81 0.43 فشارهای واگرا 
    

 0.84 0.48 0.51 تنش همگرایی/واگرایی 
   

 0.79 0.61 0.53 0.56 راهبرد تطبیقی
  

 0.77 0.64 0.58 0.46 0.49 های دوگانه سیستم
 

 0.79 0.72 0.68 0.55 0.42 0.47 عملکرد سازمانی

 

شده هر سازه )اعداد قطر اصلی جدول( از ضرایب همبستگی آن سازه دهد که مقدار جذر میانگین واریانس استخراجنشان می  ۳نتایج جدول  

خوبی از  گیری است. به عبارت دیگر، هر سازه بهدهنده وجود روایی واگرای مناسب در مدل اندازهها بیشتر است. این امر نشانبا سایر سازه

دهنده اعتبار  ها نشانکنند. این یافتهگیری میطور دقیق اندازههای مربوط به هر سازه، مفهوم مورد نظر را بهها متمایز است و گویهسایر سازه

 .گیری و امکان ادامه تحلیل مدل ساختاری است مناسب مدل اندازه 

 .ارائه شده است  ۴در ادامه، ضرایب مسیر و سطح معناداری روابط میان متغیرها مورد بررسی قرار گرفت. نتایج این تحلیل در جدول 

 هاضرایب مسیر و نتایج آزمون فرضیه . ۴جدول 

 سطح معناداری  t مقدار (β) ضریب مسیر مسیر 

 0.001 6.82 0.41 تطبیقی  راهبرد ←فشارهای همگرا 

 0.001 5.94 0.36 تطبیقی  راهبرد ←فشارهای واگرا 

 0.001 7.31 0.44 تطبیقی راهبرد ←تنش همگرایی/واگرایی 

 0.001 11.47 0.62 دوگانه  هایسیستم ←راهبرد تطبیقی 

 0.001 10.36 0.58 سازمانی  عملکرد ←های دوگانه  سیستم

 0.001 7.04 0.39 سازمانی  عملکرد ←راهبرد تطبیقی 

 

دهد که تمامی ضرایب مسیر مثبت و معنادار هستند. بیشترین ضریب مسیر مربوط به رابطه بین راهبرد تطبیقی و نشان می  ۴نتایج جدول  

های دوگانه منابع  گیری سیستمدهد راهبردهای تطبیقی نقش مهمی در شکلاست که نشان می  ۰.6۲های دوگانه منابع انسانی با مقدار  سیستم

دهنده معنادار است که نشان  ۰.۵۸های دوگانه منابع انسانی و عملکرد سازمانی نیز با ضریب مسیر  انسانی دارند. همچنین، رابطه بین سیستم

هایی که قادر به طراحی و اجرای راهبردهای دهد که سازمانها نشان میها در بهبود عملکرد سازمانی است. این یافتهنقش مهم این سیستم

 .ملکرد بهتری از نظر اثربخشی سازمانی خواهند داشتتطبیقی منابع انسانی هستند، ع

 .ارائه شده است  ۵های برازش مدل ساختاری مورد بررسی قرار گرفت که نتایج آن در جدول در نهایت، شاخص
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 های برازش مدل ساختاری شاخص . ۵جدول 

 R² f² Q² متغیر وابسته 

 0.41 0.38 0.57 راهبرد تطبیقی

 0.46 0.44 0.62 های دوگانه سیستم

 0.43 0.41 0.59 عملکرد سازمانی

 

 ن یا انسیدرصد از وار ۵۷ دهدیاست، که نشان م ۰.۵۷برابر با  یقیسازه راهبرد تطب یبرا نییتع ب یکه مقدار ضر دهدینشان م ۵جدول  جینتا

عملکرد    یو برا  ۰.6۲برابر با    یدوگانه منابع انسان  یهاستمیس  یبرا  نییتع  ب یمقدار ضر  ن،ی. همچنشودیم  نیی تب  نیبشیپ  یرهایسازه توسط متغ

ها مثبت و قابل  سازه  یتمام  یبرا  زین  Q²شاخص    ریمناسب مدل پژوهش است. مقاد  نییدهنده قدرت تباست، که نشان  ۰.۵9برابر با    یازمانس

برازش مناسب و    یدارا  یشنهادیکه مدل پ  دهدینشان م  جی نتا  ،یطور کلمناسب مدل است. به  ینیبشیدهنده قدرت پتوجه است که نشان

و    ییهمگرا  یهادر مواجهه با چالش  یمنابع انسان   یقیتطب  ت یریمد  یمعتبر برا  یالگو   کیعنوان  به  تواندیاست و م   قبولقابل    نییقدرت تب

 . ردیمورد استفاده قرار گ ییواگرا

 گیرینتیجه بحث و 

قرار دارد و   ییو واگرا  ییهمگرا  یزمان فشارهاهم  ریمعاصر تحت تأث  یهادر سازمان  یمنابع انسان  ت یریپژوهش نشان داد که مد  نیا یهاافتهی

ل یتحل  جیهستند. نتا  یدوگانه منابع انسان  یهاستمیس  یو طراح  یقیتطب  یبه اتخاذ راهبردها  ریناگز  ده،یچیپ  ت یوضع  نیا  ت یریمد  یها براسازمان

 ریو انتقال دانش، تأث  یالزامات رقابت  تال،یجیتحول د  ،یجهان  یمانند استانداردساز  یهمگرا، شامل عوامل  ینشان داد که فشارها  یمدل ساختار

 طیمحهمگام شدن با الزامات    یها براکه سازمان  دهدینشان م  افتهی  نیدارند. ا  یمنابع انسان  یقیتطب  یراهبردها  یریگ بر شکل  یمثبت و معنادار

بازنگر  ر یناگز  ،یجهان س   یبه  رو  هااست یدر  انسان   ی هاهیو  م  یمنابع  تلاش  و  هستند  س  کنندیخود  انسان  یهاستمی تا  با    یمنابع  را  خود 

 تالیجی و تحول د  شدنیاند جهانهمسو است که نشان داده  نیشیپ  یهاپژوهش  ی هاافتهی با    جهینت  نیهماهنگ سازند. ا  یالمللنیب  یاستانداردها

 ;Alexandro, 2025)شده است    یت یریمد  نینو   یکردهایرو  رشیو پذ  یمنابع انسان  یهاهیرو  یاستانداردساز  یفشار برا  شیافزا  وجب م

Wijaya & Senen, 2024)ن،ینو   یها یاند که فناورنشان داده  یمنابع انسان  تالیجیشده در حوزه تحول دانجام  یهاپژوهش  ن،ی. همچن 

 یمنابع انسان  ت یریدر نقش و کارکرد مد  رییامر موجب تغ  نیو ا  دهندیسوق م  یقینوآورانه و تطب  یکردهای رو  رشیپذ  سمت ها را به  سازمان

 .(Abbasi & Esmaili, 2024; Behizdani & Hakimi Nia, 2024) شودیم
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ن  یپژوهش نشان داد که فشارها  جینتا  گر،ید  یسو   از انسان  ی قیتطب  یبر راهبردها  یمعنادار  ری تأث  زیواگرا  ا  یمنابع  فشارها شامل    نیدارند. 

 ی منابع انسان  یهاهیو رو  هااست یس  کنندیها را ملزم ممختلف هستند که سازمان  یهاطیمح  انیم  یو اجتماع  یقانون   ،ینهاد  ،یفرهنگ  یهاتفاوت

کند، بلکه    هیتک  ی جهان  یصرفاً بر استانداردها  تواندینم  یمنابع انسان  ت یریکه مد  دهدینشان م  افتهی  نیدهند. ا  قیتطب  ی محل  طی را با شرا  خود

 دیهمسو است که تأک  یمنابع انسان یقیتطب ت یریمد ینظر یهادگاهیبا د جهینت نی. اردیدر نظر بگ زیرا ن یبوم طی مح یهایژگ یو و  طیشرا دیبا

 ,Ochieng, 2023; Zarei & Izadi) دارند    یمنابع انسان  یهاستمیبه س  یدهدر شکل  ینقش مهم  یو فرهنگ  ینهاد  ی هاتفاوت  کنندیم

هستند،   یمحل  طی خود با شرا  یمنابع انسان  یهااست یکه قادر به انطباق س  یی هااند که سازماننشان داده  ریاخ  یهاپژوهش   ن،ی. همچن(2024

 ,Rajput et al., 2023; Shehadeh & Abu Al-Haija)دارند    یسازمان   یو بهبود اثربخش  یانسان  هی سرما  ت ی ریدر مد  یبهتر  دعملکر

ا(2024 م  هاافتهی  نی.  موفق  دهدینشان  انسان  ت ی ریمد  ت یکه  مح  یمنابع  ا  ده،یچیپ  ی هاطیدر  م  جادیمستلزم  و    یاستانداردساز   انیتعادل 

 است.  یسازیبوم

 جهینت  نی بود. ا  یمنابع انسان  یقیتطب  یراهبردها  یریگ بر شکل  ییواگرا/ ییمثبت و معنادار تنش همگرا  ریمهم پژوهش، تأث  یهاافتهیاز    گرید  یکی

.  دهدیسوق م   ریپذنوآورانه و انعطاف  یها را به سمت توسعه راهبردها سازمان  ، یو محل  ی از الزامات متعارض جهان  یکه تنش ناش  دهدینشان م

 ن ی. اشودیمحسوب م  یمنابع انسان  ت یریدر مد  ینوآور  یمحرک برا  کیچالش، بلکه    کی تنها  نه  ییو واگرا  ییتنش همگرا  گر،یبه عبارت د

و   یسازمان  یهات یتوسعه قابل یبرا  یعنوان محرک به  توانندیم یطیمح یها و فشارهااند چالشهمسو است که نشان داده ییهابا پژوهش  افتهی

که قادر به    ییهااند که سازمانمطالعات نشان داده  ن،ی. همچن(Priyanka et al., 2023; Shao et al., 2025)عمل کنند    ملکردبهبود ع

سازگار شوند   یطیمح  راتییبا تغ  توانندیبرخوردار هستند و بهتر م   یشتریب  یآورو تاب  یریپذها هستند، از انعطاف تنش  نیمؤثر ا   ت یریمد

(Kiai & Khodabandeh, 2023; Sadeghnia, 2023) . 

 یدوگانه منابع انسان  یهاستمیس   یریگ بر شکل  یمثبت و معنادار   ریتأث  یمنابع انسان  یقیتطب  ینشان داد که راهبردها  نیپژوهش همچن  جینتا

استفاده    یبی ترک   ی منابع انسان  یهاستمیاز س  ، ییو واگرا  ییهمگرا   یزمان فشارهاهم  ت یریمد  یها براکه سازمان  دهدینشان م  افتهی  نیدارند. ا

مانند   ،یاستانداردساز   یای تا از مزا  دهندیها امکان م به سازمان  هاستمیس  نی است. ا  شدهیکه شامل عناصر استانداردشده و عناصر بوم  کنندیم

با   جهی نت   نیرا حفظ کنند. ا  یمحل  طیبه شرا  ییپاسخگو   یلازم برا  یریپذحال انعطاف   نیمند شوند و در عبهره  ،یو هماهنگ  ییکارا  شیافزا

داده  ییهاوهشپژ نشان  که  است  سازمانهمسو  برااند  رو  ده،یچیپ  یهاطیمح  ت ی ریمد  یها  تطب  یب یترک   یکردهایاز  م  یقیو    کنند یاستفاده 

(Alexandro, 2025; Rismayadi, 2024a)اند که نشان داده  تالی جیدر عصر د  یمنابع انسان  ت ی ریمرتبط با مد  یهاپژوهش  ن،ی. همچن
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 ,Mallah)  کنندیاستفاده م  یطیمح  یهاچالش  ت یریمد  یبرا  یبیو ترک   ری پذانعطاف  یمنابع انسان  یهاستمیاز س  یاندهیطور فزابه  هاسازمان

2024; Yazdani & Hakiminia, 2024). 

  دهد ینشان م   جهینت  نیبود. ا   یبر عملکرد سازمان  یدوگانه منابع انسان  یهاستمی مثبت و معنادار س  ریپژوهش، تأث  نیا  یها افتهی  نیتراز مهم  یکی

  کارکنان   یوربهره  ،یسازمان  ی از نظر اثربخش  یعملکرد بهتر  کنند،یاستفاده م  ی بیو ترک   یقیتطب  یمنابع انسان  یهاستمیکه از س  ییهاکه سازمان

در   ینقش مهم  یمؤثر منابع انسان  ت یریاند مدهمسو است که نشان داده  ییهابا پژوهش  افتهی  نیدارند. ا  یطیمح   راتییبا تغ  یسازگار  ییو توانا

سازمان عملکرد  ا  یبهبود  همچن(Rajput et al., 2023; Shehadeh & Abu Al-Haija, 2024)دارد    ی رقابت  ت یمز  جاد یو   ن، ی. 

 شیموجب افزا  توانندی م  یقیتطب  یمنابع انسان  یهاستمیاند که سنشان داده  کیاستراتژ  یمنابع انسان  ت یریشده در حوزه مدانجام   یهاپژوهش

 .(Kiai & Khodabandeh, 2023; Shao et al., 2025)شوند  یسازمان یآورتاب شیتعهد کارکنان، بهبود عملکرد و افزا

  افته ی  ن یمثبت دارند. ا  ری تأث  یبر عملکرد سازمان  زین  میطور مستقبه  یمنابع انسان  یقیتطب  یپژوهش نشان داد که راهبردها  جی نتا  ن،یبر ا  علاوه

  اجه مو   یطیمح  یهابا چالش  توانندیهستند، بهتر م  یقیتطب  یمنابع انسان  یراهبردها   یو اجرا   یکه قادر به طراح  ییهاکه سازمان  دهدینشان م

بهتر در توسعه   ینقش مهم  یمنابع انسان  ت یریاند مدهمسو است که نشان داده  ییها با پژوهش  جهینت  نیداشته باشند. ا  ی شوند و عملکرد 

 ی هاپژوهش  ن،ی. همچن(Gholi Pour Soteh et al., 2024; Khajani Lehi et al., 2025)و بهبود عملکرد دارد    یسازمان  ی هات ی قابل

  ینقش مهم  یقیتطب  یمنابع انسان  یاند که راهبردهاها نشان دادهو استارتاپ  انیبندانش  یها در سازمان  یمنابع انسان  ت ی ریمد  وزهشده در حانجام

 . (Nikam et al., 2023; Rismayadi, 2024b) ها دارند سازمان  نیا ت یدر موفق

و   یقیتطب  یکردهایاتخاذ رو  ازمندین  ا،یو پو   دهیچیپ  یهاطیدر مح  یمنابع انسان  ت یریکه مد  دهدیپژوهش نشان م  نیا  یهاافتهی   ،یکل  طوربه

 ی اگونهخود را به  یمنابع انسان  یهاستمیتعادل برقرار کنند و س  یمحل  طیو شرا   یالزامات جهان  انیبتوانند م  دیها با است. سازمان  ریپذانعطاف 

 یمنابع انسان  ت یریمد  ینظر  یهادگاهیبا د  هاافتهی  نیپاسخ دهند. ا  ییو واگرا  ییهمگرا  یزمان به فشارهاطور همکنند که بتوانند به  یطراح

 Aghaeezadeh et)توجه کند    یو محل  یزمان به عوامل جهانطور همبه  دیبا   یمنابع انسان  ت یریمد  کنندیم  دیهمسو است که تأک   یقیتطب

al., 2024; Khezri Hamadi, 2023)م  نیا  جینتا  ن،ی. همچن نشان  الگوها  دهدیپژوهش  توسعه  انسان  تیریمد  یقیتطب  یکه   یمنابع 

 کنند.   جادیا داریپا یرقابت ت یها کمک کند تا عملکرد خود را بهبود بخشند و مزبه سازمان تواندیم

. نخست، ردیمورد توجه قرار گ   جینتا  ریدر تفس  دیوجود دارد که با   هات یمحدود  یپژوهش، برخ  نیا  یهاافتهی   یو کاربرد  یوجود ارزش علم  با

  ج یممکن است بر نتا  طیمح  نیا  یو اقتصاد  یفرهنگ  ،ینهاد  یهایژگ یانجام شده است و و  رانیفعال در ا  ی هاپژوهش در بستر سازمان  نیا

  یکم  یها . دوم، دادهردیصورت گ   اطیبا احت  دیمتفاوت با  ینهاد  یهاطیمح  ا یکشورها    ریبه سا  جینتا  میتعم  ن،ی گذاشته باشد. بنابرا  ریپژوهش تأث
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  ل یتما  ا ی  یادراک   یریسوگ   ریشده است، که ممکن است تحت تأث  یآوردهندگان جمعپاسخ  یپژوهش بر اساس پرسشنامه و خودگزارش  نیا

  یاستفاده کرده است، که امکان بررس  یطرح مقطع  کیپژوهش از    نیقرار گرفته باشد. سوم، ا  یمطلوب اجتماع  ی هادهندگان به ارائه پاسخپاسخ

ها در پژوهش مشارکت داشته باشند، اما از سازمان  ی. چهارم، اگرچه تلاش شد تا نمونه متنوعکندیدر طول زمان را محدود م  یروابط علّ

با در   دیپژوهش با   جیکه نتا  دهدینشان م  ها ت یمحدود  نینشده باشند. ا  یندگ یطور کامل نماخاص به  یاهبخش  ای   عیصنا  یممکن است برخ

 شود. ریمطالعه تفس یها ت یو محدود  طینظر گرفتن شرا

متفاوت بپردازند تا امکان   یو فرهنگ  ینهاد   یدر بسترها  یمنابع انسان  ت یریمد  یقیتطب  یالگو   یبه بررس  ندهیآ  یهاپژوهش  شودیم  شنهادیپ

 ی رهای متغ  انیم  یبه درک بهتر روابط علّ  تواندیم  یطول  یهااستفاده از طرح  ن،یمختلف فراهم شود. همچن  ی هاطی کشورها و مح  انیم  سهیمقا

 ، یمانند فرهنگ سازمان  کننده،لیو تعد  یانجینقش عوامل م  توانندیم  ندهی آ  یهادر طول زمان کمک کند. پژوهش   راتییتغ  یپژوهش و بررس

استفاده    ن،یکنند. علاوه بر ا  یبررس  یو عملکرد سازمان  یمنابع انسان  یراهبردها  انیسازمان را در رابطه م  تالیجیو سطح بلوغ د  یسبک رهبر

 ی منابع انسان  یقیتطب  یراهبردها  یو اجرا  یطراح  یندهایبه درک بهتر فرا  تواندیچندگانه، م  یمانند مطالعات مورد  تر،قیعم  یفیک   یهااز روش

 یقیتطب  یمنابع انسان  یهاستمیداده، در توسعه سکلان  لیو تحل  ینوظهور، مانند هوش مصنوع  یهاینقش فناور  یبررس  ن،یکمک کند. همچن

 حوزه کمک کند.   نیا اتیادب  یبه غنا تواندیم

  ی اتخاذ کنند و از استفاده از الگوها  یمنابع انسان   ت یریدر مد  یقیتطب  یکرد یرو  دیها باسازمان  رانیکه مد  دهدیپژوهش نشان م  نیا  جینتا

  اماتزمان به الز طور همکنند که بتوانند به یطراح  یاگونهخود را به  یمنابع انسان  یهاستمی س  دیها با. سازمانندینما  زیپره  رمنعطفیو غ  کسانی

  ییاز همگرا  یناش  یهاتنش  ت یریمد  یبرا  یسازمان  یهات یبه توسعه قابل  دیبا  یمنابع انسان  رانیمد  ن،یپاسخ دهند. همچن  یمحل  طی و شرا  یجهان

کمک کند، اما    یمنابع انسان  یهاستمیس  یو اثربخش   ییبه بهبود کارا  تواندیم   نینو   یهایداشته باشند. استفاده از فناور  یاژهیتوجه و  ییو واگرا

ها و  به توسعه مهارت  دیها باسازمان  ن،ی سازمان سازگار باشند. علاوه بر ا  یازها یو ن  طیاستفاده شوند که با شرا  یاگونهبه  دیبا  هایفناور  نیا

 ی قیتطب  یانسان  بعمنا  یراهبردها  یو اجرا  یطراح  ت،یسازگار شوند. در نها  یطیمح  راتییکارکنان خود توجه کنند تا بتوانند با تغ  یهات ی قابل

 کنند.   جادیا داریپا یرقابت ت یها کمک کند تا عملکرد خود را بهبود بخشند و مزبه سازمان تواندیم

 مشارکت نویسندگان 

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

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

 موازین اخلاقی

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

 تشکر و قدردانی 

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

Extended Abstract 

Introduction 

In the contemporary era characterized by globalization, digital transformation, and rapid institutional change, 

human resource management (HRM) has emerged as a central strategic function that plays a decisive role in 

shaping organizational performance, resilience, and long-term sustainability. Organizations are increasingly 

confronted with dual pressures stemming from convergence and divergence forces. Convergence pressures 

arise from globalization, technological advancement, digital integration, and international competition, which 

encourage organizations to standardize HRM practices in accordance with global norms and best practices. At 

the same time, divergence pressures emerge from institutional, cultural, regulatory, and socio-economic 

differences across national and organizational contexts, requiring organizations to adapt HRM systems to local 

conditions and contextual realities. This dynamic tension creates a complex managerial challenge that 

necessitates the development of adaptive and context-sensitive HRM models capable of integrating global 

efficiency with local responsiveness (Alexandro, 2025; Wijaya & Senen, 2024). 

The rise of digital technologies, particularly artificial intelligence and data-driven HRM systems, has 

fundamentally reshaped traditional HR functions, transforming recruitment, performance evaluation, 

workforce planning, and talent management processes. These technologies enable organizations to enhance 

decision accuracy, operational efficiency, and workforce analytics capabilities. However, digital 

transformation also introduces ethical, legal, and organizational challenges, including issues related to fairness, 

transparency, data privacy, and employee trust. As organizations integrate digital tools into HR processes, they 

must balance technological standardization with contextual adaptability to ensure effective and equitable HRM 

practices (Abbasi & Esmaili, 2024; Du, 2024; Yazdani & Hakiminia, 2024). Moreover, the increasing 

complexity of organizational environments requires HRM systems to evolve beyond administrative roles and 

assume strategic functions that support organizational agility and innovation (Rajput et al., 2023; Shao et al., 

2025). 
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Institutional and cultural diversity across organizations further complicates HRM standardization. HR policies 

and practices that are effective in one institutional context may not produce similar outcomes in another due 

to variations in labor laws, organizational culture, workforce expectations, and socio-economic structures. 

These divergence forces necessitate localized HR strategies that align with contextual realities while 

maintaining strategic coherence with organizational goals. Studies have emphasized that organizations capable 

of balancing global integration with local responsiveness achieve higher organizational effectiveness and 

workforce engagement (Ochieng, 2023; Zarei & Izadi, 2024). Additionally, emerging organizational forms 

such as startups, multinational enterprises, and knowledge-based firms face heightened HR challenges due to 

dynamic environments, innovation demands, and workforce diversity, reinforcing the need for adaptive HRM 

models (Nikam et al., 2023; Rismayadi, 2024a). 

Despite the growing recognition of convergence and divergence challenges in HRM, existing research has 

largely focused on isolated aspects of HR transformation rather than providing a comprehensive comparative 

model that integrates both convergence and divergence dynamics within a unified framework. While previous 

studies have examined digital HR transformation, institutional challenges, and strategic HR alignment, there 

remains a significant gap in the development of integrative HRM models capable of addressing simultaneous 

global and local pressures in complex organizational environments (Behizdani & Hakimi Nia, 2024; Khajani 

Lehi et al., 2025; Khezri Hamadi, 2023). Therefore, the present study seeks to address this gap by designing 

and validating a comparative human resource management model that systematically explains organizational 

responses to convergence and divergence challenges using an exploratory mixed-method approach. 

Methods and Materials 

This study employed an exploratory mixed-method research design grounded in the pragmatic research 

paradigm, enabling the integration of qualitative and quantitative methods to develop and validate a 

comparative HRM model. The research was conducted in two sequential phases. In the qualitative phase, a 

systematic grounded theory approach was used to explore the dimensions, components, and relationships 

underlying comparative HRM in the context of convergence and divergence challenges. Participants included 

academic experts, senior HR managers, and HR consultants with extensive experience in strategic and 

comparative HRM. A purposive and snowball sampling strategy was used, and data were collected through 

semi-structured interviews until theoretical saturation was achieved. 

Interview transcripts were analyzed using open coding, axial coding, and selective coding procedures to 

identify core categories and construct a conceptual model. Qualitative data analysis was conducted using 

MAXQDA software to ensure systematic coding and conceptual integration. 

In the quantitative phase, the conceptual model developed from qualitative findings was empirically tested 

using a survey research strategy. The target population included HR managers and specialists working in 

multinational corporations, knowledge-based firms, and large governmental organizations. A stratified random 

sampling approach was employed to ensure representation across organizational types. A researcher-developed 



 و همکاران نژادییبابا 

 

 

17 

وم
 س

ره
دو

 ،
ه 

ار
شم

وم
س

ل 
سا

 ،
14

04
 

questionnaire was designed based on qualitative findings, measuring convergence pressures, divergence 

pressures, convergence–divergence tension, adaptive HR strategies, dual HR systems, and organizational 

performance using a five-point Likert scale. Data were analyzed using SPSS and SmartPLS software. 

Structural equation modeling with partial least squares (PLS-SEM) was used to evaluate measurement 

reliability, construct validity, and structural relationships among variables. 

Findings 

Descriptive analysis indicated that the sample consisted of experienced HR professionals with diverse 

organizational backgrounds, ensuring adequate representation of convergence and divergence contexts. 

Measurement model evaluation confirmed acceptable reliability and validity levels, with Cronbach’s alpha and 

composite reliability values exceeding recommended thresholds and average variance extracted (AVE) values 

demonstrating convergent validity. 

Structural model analysis revealed significant positive relationships between convergence pressures and 

adaptive HR strategies, indicating that global standardization pressures encourage organizations to develop 

strategic HR responses aligned with international standards. Similarly, divergence pressures showed a 

significant positive relationship with adaptive HR strategies, suggesting that institutional and contextual 

differences drive organizations to adopt localized HR practices. 

The analysis also confirmed a strong positive relationship between convergence–divergence tension and 

adaptive HR strategies, demonstrating that organizational exposure to conflicting global and local pressures 

stimulates the development of flexible and hybrid HRM approaches. Adaptive HR strategies showed a 

significant positive effect on dual HR systems, indicating that organizations implement hybrid HR structures 

combining standardized global practices with localized adaptations. 

Furthermore, dual HR systems demonstrated a significant positive relationship with organizational 

performance, suggesting that organizations capable of balancing global consistency and local adaptability 

achieve superior performance outcomes. Adaptive HR strategies also directly influenced organizational 

performance, highlighting their strategic importance in enhancing organizational effectiveness, workforce 

efficiency, and adaptive capacity. 

Model evaluation indicators, including coefficient of determination (R²) and predictive relevance (Q²), 

confirmed the model’s explanatory and predictive strength, indicating that the proposed comparative HRM 

model effectively explains organizational responses to convergence and divergence challenges. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study provide empirical support for the theoretical proposition that contemporary HRM 

operates within a dynamic environment shaped by simultaneous convergence and divergence pressures. The 

results demonstrate that convergence pressures associated with globalization and technological advancement 

compel organizations to align HR practices with global standards, enhancing operational efficiency and 
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strategic integration. At the same time, divergence pressures arising from institutional, cultural, and regulatory 

differences necessitate localized adaptation to ensure contextual relevance and workforce alignment. 

The study confirms that convergence–divergence tension serves as a critical catalyst for innovation in HRM 

systems, encouraging organizations to develop adaptive strategies that integrate global efficiency with local 

responsiveness. This adaptive capacity enables organizations to implement dual HR systems that balance 

standardization and flexibility, ultimately enhancing organizational performance and strategic resilience. 

The findings also highlight the strategic importance of adaptive HR strategies in facilitating organizational 

transformation and performance improvement. Organizations that adopt flexible and hybrid HRM systems are 

better equipped to respond to environmental complexity, technological change, and workforce diversity. These 

adaptive systems enhance organizational agility, improve employee engagement, and strengthen 

organizational competitiveness. 

Overall, this study contributes to HRM theory by developing and validating a comprehensive comparative 

HRM model that explains how organizations navigate convergence and divergence challenges through 

adaptive HR strategies and dual HR systems. The proposed model provides a valuable framework for 

understanding HRM transformation in globalized and digitally driven environments. From a practical 

perspective, the findings suggest that organizations should move beyond rigid, standardized HR models and 

adopt adaptive HRM frameworks that integrate global best practices with local contextual considerations. Such 

adaptive approaches enable organizations to achieve sustainable performance, enhance workforce resilience, 

and maintain strategic competitiveness in increasingly complex and dynamic environments. 
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