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 چکیده
 یمنابع انسان تیریآن در بستر مد  یامدهایها، راهبردها و پمؤلفه  ییو شناسا  ادیبنداده  کردینور با استفاده از رو  امیدر دانشگاه پ  یمنابع انسان  سرتمیاکوسر  یالگو  یهدف پژوهش حاضرر طراح

نور بود   امیارشد دانشگاه پ  رانیو مد   یکنندگان شامل خبرگان دانشگاهانجام شرد. جامعه مشرارکت  یبود که با اسرتفاده از روش گراندد توور  یادیو بن  یفیپژوهش از نوع ک نیا بود.  داریپا

 افتهیسرراختارمهین یهامصرراحبه قیها از طرمشررارکت کردند. داده هشدر پژو  یبه اشررباع ن ر دنینفر تا رسرر 15انتخاب شرردند. در مجموع،   یبرفهدفمند و گلوله  یریگکه با روش نمونه

 بیو ضرر یموضروعها از روش توافق دروناعتماد داده تیقابل   یشردند. جهت بررسر  لیتحل   یو انتخاب  یباز، محور  یدر سره مرحله کدگذار  ودایکافزار مکسو با اسرتفاده از نرم  یگردآور

 ،یمحور دهیگر، پد عوامل مداخله  ،یانهیعوامل زم ،یشرامل عوامل علّ ینور از شرش مؤلفه الرل   امیدر دانشرگاه پ  یمنابع انسران  سرتمیاکوسر  ینشران داد الگو هاافتهی  اسرتفاده شرد.  یهولسرت

حفظ و   ،یانهیشرناخته شرد. در بخش عوامل زم  رگذاریتأث ؤلفهم  نیترعنوان مهمتکرار را داشرت و به  نیشرتریب یعامل سرازمان  ،یعوامل علّ انیشرده اسرت. در م  لیتشرک  امدهایراهبردها و پ

جهت  تیریگر بودند. در حوزه راهبردها، الرول مد عامل مداخله  نیترمهم  یطیررررر مح یقانون یهاتیمحدود نیرا به خود اختصرا  داد. همنن تیاهم  نیشرتریب  یمنابع انسران ینگهدار

شرناخته شرد.   یمنابع انسران  سرتمیاکوسر  یاجرا  جهینت نیترمهم  یمنافع کارکنان و رفاه سرازمان نیتأم امدها،یرا داشرت و در بخش پ  یفراوان  نیشرتریبر عملکرد ب  ین ام پرداخت مبتن  یریکارگبه

اسرا    بر  منجر شرود. یسرازمان  داریپا هو توسرع  یشرلل  تیرضرا  ،یاقتصراد یوربهره  یبه ارتقا تواند یفرهنگ سربز م تیریو مد  یسرازمان  داریپا گاهیجا  جادیآن بود که ا  انگریب  نیهمنن ج ینتا

و کاهش  یتیحما یهارسرراختیز تیدر ن ام پرداخت، تقو  یبازنگر ،یسررازمان  ینور مسررتلزم الرراح سرراختارها  امیدر دانشررگاه پ  یمنابع انسرران  سررتمیپژوهش، اسررتقرار اکوسرر ج ینتا

رفاه کارکنان   شیو افزا  داریتوسررعه پا  ،یوربهبود بهره  یبرا  ییبالا  تیظرف  ،ینمنابع انسررا  یهامؤلفه  انیمند مروابط ن ام  نییشررده با تبارائه  یاسررت. الگو  یطیو مح  یقانون  یهاتیمحدود

 .ردینور مورد استفاده قرار گ امیدر دانشگاه پ یمنابع انسان تیریتحول مد  یبرا یاتیعمل  یعنوان چارچوببه تواند یداشته و م

 فرهنگ سبز ،یسالارستهیشا دار،یپا یمنابع انسان تیریمد  اد،یبننور، داده امیدانشگاه پ ،یمنابع انسان ستمیاکوس  :واژگان کلیدی
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Abstract 
The present study aimed to design a human resource ecosystem model at Payame Noor University using a grounded theory approach and to identify its 

dimensions, strategies, and outcomes within the framework of sustainable human resource management. This qualitative basic research was conducted 

using grounded theory methodology. Participants included academic experts and senior managers of Payame Noor University who were selected through 

purposive and snowball sampling. A total of 15 participants were interviewed until theoretical saturation was achieved. Data were collected through 

semi-structured interviews and analyzed using MAXQDA software in three stages: open coding, axial coding, and selective coding. Reliability of the 

findings was assessed through inter-coder agreement and Holsti’s coefficient. The findings revealed that the human resource ecosystem model consisted 

of six major components: causal conditions, contextual conditions, intervening conditions, central phenomenon, strategies, and consequences. Among 

causal conditions, organizational factors had the highest frequency and were identified as the most influential component. In the contextual dimension, 

maintenance and retention of human resources were recognized as the most significant factor. Legal-environmental limitations emerged as the most 

influential intervening condition. Regarding strategies, performance-based payment systems and merit-based recruitment were identified as the most 

critical strategic mechanisms. In terms of consequences, employee welfare and organizational well-being represented the most important outcomes of 

the human resource ecosystem. The results further indicated that promoting organizational sustainability and green culture management could 

significantly improve economic productivity, employee satisfaction, and sustainable organizational development. The findings suggest that establishing a 

sustainable human resource ecosystem at Payame Noor University requires structural reforms, redesigning compensation systems, strengthening 

supportive infrastructures, and reducing legal and environmental constraints. The proposed model, by explaining the systematic relationships among 

human resource components, offers a practical framework for improving organizational productivity, sustainable development, and employee welfare in 

the university context. 
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 مقدمه 

حرکت کرده   یستمیو اکوس  ایپو  ،یراهبرد  یبه سمت نگرش  ی و ادار  یسنت  کردیرو  کیها از  در دانشگاه   یمنابع انسان  تیریمد  ر،یاخ  ی هادهه در  

  ، یداریبر پا  یمبتن  یمنابع انسان  یهان ام  ی طراح  ازمندین  یگریاز هر زمان د  شیب   ،یانسان  هیمولد دانش و سرما  یعنوان نهادهاها به است. دانشگاه 

منابع    ا ی  یکیزیف  یهارساختیها لرفاً وابسته به زدانشگاه   تیامروز، موفق  یو رقابت  ده ین یپ  طیهستند. در مح  تالیجیو تحول د  ینوآور  ،یسالارسته یشا

در    یاکننده ن یینقش تع  یفناورانه و اجتماع  راتییانطباق با تل  زانیو م  یسازمان  گرانیباز  انینحوه تعامل م  ،یانسان  هیسرما  تیفیبلکه ک   ست،ین  یمال

در    یانسان   یندها یروابط، تعامات و فرا  ل یتحل  ی جامع برا  یعنوان چارچوببه   «یمنابع انسان  ستمیمفهوم »اکوس  ل، یدل  نیها دارد. به همعملکرد آن

 .(Dlouhy et al., 2024; Wang, 2025) مورد توجه قرار گرفته است  یآموزش یهاسازمان

شبکه    کیدر قالب    یرونیب  نفعانی و ذ  یفرهنگ سازمان  ها،استیس  ها،ی فناور  ران،یفرض استوار است که کارکنان، مد  نیبر ا  یمنابع انسان  ستمیاکوس

به    ایپو و    ورانه فنا  ،یسازمان  ،یعوامل فرد  انیم  یتعامل چندبعد   جهینت  ی عملکرد منابع انسان  ،یچارچوب  ن ی. در چنکنندیعمل م  گریکدیو وابسته 

  د یو خلق ارزش مشترک تأک   یسازمان  یداریبوده و بر ارتباطات متقابل، پا  یمنابع انسان   تیریبه مد  یفراتر از نگاه خط  کردیرو  ن یاست. ا  یطیمح

  تال، یجی تحول د  ، یمنابع انسان  ی راهبردها  ان یاند مهستند که توانسته   ییهاموفق، آن  یآموزش  یهااند که سازماننشان داده   ریاخ  ی هادارد. پژوهش 

 . (Elmholdt et al., 2024; Orabi et al., 2024) کنند  جادیتعادل ا یاجتماع  ی ازهایو ن یفرهنگ سازمان

 ،یدگرگون ساخته است. توسعه هوش مصنوع  یریطور چشمگرا به   ی منابع انسان  ت یریمد  ت یماه  تال، ی جیها به عصر دفناورانه و ورود دانشگاه   تحولات 

  هداشت، جذب، نگ  وه یدر ش  یبازنگر  ازمندیها ناند که دانشگاه بر داده موجب شده   یمبتن  یهای و فناور  یمنابع انسان  تیریمد  یکیالکترون  یهاستمیس

 ی و ساختار  یفرهنگ یرییمثابه تلفناورانه، بلکه به  رییتل ک یعنوان تنها به نه  تالیجیتحول د ان، یم ن یکارکنان خود باشند. در ا یو توانمندساز یابیارز

ها وابسته به  در دانشگاه   تالیج یتحول د  تی اند که موفق. مطالعات مختلف نشان داده گذاردیاثر م  یمنابع انسان  ستمیبر اکوس  ماًیکه مستق  شودیمطرح م

انسان  یآمادگ  زانیم  ;Hindarto, 2023; Iskandar, 2023)است    یو ساختار سازمان  یفناور  ان یم  ی و هماهنگ  یتیریمد  تیحما  ، یمنابع 

Rijal, 2024) . 

منابع   تیریو مد ی ن ام آموزش عال ی را برا  ی دیجد یهاها و فرلت چالش ChatGPTمانند  ییو ابزارها یگسترش هوش مصنوع گر، ید یسو از

حال    نی و توسعه آموزش هوشمند شوند، اما در ع  یریگم یتصم  لیتسه  ،یوربهره   ی موجب ارتقا  توانندیم  هایفناور   نیکرده است. ا  جاد یا  یانسان

تل  یشلل  تیامن  ،یعدالت آموزش  ،یادرباره اخاق حرفه  ییهاینگران ن  رییو  به همکرده   جادیا  یانسان  ی روینقش  ن دانشگاه   ل،یدل  ن یاند.    ازمند یها 

 Nam & Bai, 2023; Orabi)تعادل برقرار کنند    ی انسان  یهاو حفظ ارزش   ی استفاده از فناور  ان یهستند که بتوانند م  ییهاستمیاکوس  یطراح

et al., 2024) . 



بنیاد طراحی الگوی اکوسیستم منابع انسانی در دانشگاه پیام نور با استفاده از روش داده   
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اکوس  یکی مهم  ابعاد  انسان  ستمیاز  دانشگاه   یمنابع  شادر  مسوله  سازمان  یسالارسته یها،  عدالت  بس  یو  در  ن ام   یاریاست.  عال  یهااز   ،یآموزش 

  یشلل  شرفتیپ  یهادر فرلت   یو نابرابر  یستگ یبر شا  یعملکرد، نبود ن ام پرداخت مبتن  یابیضعف در ارز  رشفاف،یمانند استخدام غ  ییهاچالش

  جاد یاند که اعملکرد دانشگاه شوند. مطالعات نشان داده   تیفیکارکنان را کاهش داده و منجر به افت ک   زشیانگ  توانندیمسائل م  نی. اشودیم  اهده مش

کارکنان   یروو بهره   یشلل  ت یرضا  ،یتعهد سازمان  ی در ارتقا  ی نقش مؤثر  تواندی و عدالت م  ت یشفاف  ،یسالارستهیبر شا  ی مبتن  ی منابع انسان  ی هان ام

 .(Baruch et al., 2025; Verma & Kaur, 2023)کند   فایا

  وت ی ه  یاعضا   زشیشده است. خروج نخبگان، کاهش انگ  لیها تبددانشگاه   یاساس  یهااز دغدغه   یکیبه    یانسان  هینگهداشت سرما  ان،یم  نیا  در

  م یمانند اقل  یکه عوامل  دهندیها نشان ماند. پژوهشها با آن مواجه از دانشگاه   ی اریهستند که بس  ییهامتخصص، چالش  یروهایو مهاجرت ن  یعلم

کنند.    فایدر حفظ کارکنان ا  یاکننده ن یینقش تع   توانند یم  یو فرهنگ مشارکت  یرفاه شلل  ،یارشد حرفه  ی هافرلت  ،یسازمان  ت یحما  ،یانسان  بعمنا

افزا  ی باشد، احتمال ماندگار  ترکننده تیحما  یاو حرفه   یاز ن ر روان   یدانشگاه  ط یهرچه مح  ;Kumar, 2024)  ابدییم  شیو تعهد کارکنان 

Verma & Kaur, 2023) . 

  ی منابع انسان  یداریمطرح شده است. پا  یدانشگاه   ت یریمد  نینو  یکردهایاز رو  یکیعنوان  به   یمنابع انسان  تیریدر مد   یداریمفهوم پا  ن،یبر ا  عاوه 

معنا به  ن  ی لرفاً  کارکنان  ا  ست،یحفظ  شامل  م  جاد یبلکه  اقتصاد  انیتعادل  ز  یاجتماع  ، یاهداف  ا  یطیمحستیو  در  است.   کرد،یرو  ن یسازمان 

دست  د یبا  ها دانشگاه  بهره   یابیضمن  اجتماع  یوربه  عدالت  کارکنان،  رفاه  به  مطلوب،  عملکرد  مسوول  ی و  کنند.    ز ین  ی طیمح  یریپذت یو  توجه 

 ی و سازگار  یسازمان  ی ریادگی  ، ینوآور  ی ها را برادانشگاه   ت یظرف  توانند یم یمنابع انسان  داریپا  یهاستم یاند که اکوسنشان داده  د یجد  یهاپژوهش 

 . (Sursock, 2023; Wang, 2025)دهند   شیافزا  راتییبا تل

کارکنان،   انیکه روابط م  کندیم  ن ییتع  یدارد. فرهنگ سازمان   ی دینقش کل  ی منابع انسان  ستمیاکوس  یریگدر شکل  ز ین  یفرهنگ سازمان  موضوع 

باشد. دانشگاه   ییهاو چه ارزش  ردیچگونه شکل گ  نفعانی و ذ  رانیمد   رنده یادگیخاق و    ،یفرهنگ مشارکت  یکه دارا   ییهادر سازمان حاکم 

  یاجرا  ، ینوآور  رشیپذ  زانیبر م  تواند یم  یفرهنگ سازمان  نیدارند. همنن   یانسان  هیدر جذب و نگهداشت سرما  ی شتریب  ییتوانا  مولاًهستند، مع

 . (Elmholdt et al., 2024; Sethi & D., 2023) بگذارد   ریتأث یاحرفه  یو توسعه رفتارها  تالیجیتحول د یهااستیس

ها تنها محدود به  در دانشگاه   یمنابع انسان  تیریاست. امروزه مد  افتهی  یادیز   تی اهم  زین   یدر آموزش عال  یارشتهان یم  کردیرو  ر،یاخ  یهاسال  در

 ب یترک   هاند ک ها نشان داده دارد. پژوهش   میارتباط مستق   یو نوآور  یمشاوره، آموزش، رهبر  ،یمانند فناور  ییهابلکه با حوزه   ست،ین  یحوزه ادار

در   ژه ی وها شود. به دانشگاه   یاجتماع  هیسرما  تی آموزش و تقو  تی فیبهبود ک   ،یانسان  یهاموجب توسعه مهارت   تواندیم  یارشته ان یم  یکردهایرو
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 Ayeni)   د ده   ش یآموزش را افزا  یتوانسته است اثربخش  یاحرفه   ییمشاوره و راهنما  یهابا ن ام   یمنابع انسان  تیریمد  ق ی ، تلفSTEMحوزه آموزش  

et al., 2024) . 

  ن ینو  ی هاخود هستند. چارچوب  یعملکرد  یارهایها و معدر شاخص   یبازنگر  ازمندین  یسازمان  یبه تعال  یابیدست  ی ها برادانشگاه   گر،ید  یسو  از

  ارهایمع  ن یدارند. ا  د یتأک   دار یو توسعه پا  یاجتماع  ییپاسخگو  ، ینوآور  تال،ی ج یتحول د  ،یانسان  هیسرما  ت یفیمانند ک   ییهابر مؤلفه   یدانشگاه  یتعال

  جاد یو ا  ی هوشمند منابع انسان  تیریها در مدآن   ییدانش، بلکه وابسته به توانا  د یتنها وابسته به تول نه   نده یها در آدانشگاه   تی که موفق  دهندی نشان م

 . (Naveen, 2024; Sursock, 2023) خواهد بود   ا یپو یهاستمیاکوس

  ت ی فیوابسته به ک   ی ادیتا حد ز  ی و دانشگاه  ین ام خدمات عموم  یو کارآمد  تی که جذاب  دهد یمختلف نشان م  ی تجربه کشورها  یبررس  نیهمنن

  جاد یا  یامشارکت و توسعه حرفه  ،یسالارستهیبر اعتماد، شا  یمبتن  یطیاند محکه توانسته   ییهاها و دانشگاه است. دولت  یمنابع انسان  یهااستیس

و افت    یاجتماع  هیموجب کاهش سرما  تواندیم  ی منابع انسان  یهااستیاند. در مقابل، ضعف در ستر بوده متخصص موفق   ی روهایدر جذب ن   ند،کن

 . (Pilichowski et al., 2023)شود  یعملکرد سازمان

  ی هایفناور   ق یبر تلف   5.0داده است. جامعه    شیها را افزادر دانشگاه   ینقش منابع انسان  فیضرورت بازتعر  زین  5.0و ظهور جامعه    یطیمح  عیسر  راتییتل

آماده سازند.  فناورانهو   ده ینی پ یهاط یمواجهه با مح ی خود را برا یانسان یروی تا ن کندیها را ملزم مدارد و دانشگاه  د یتأک  یانسان ی ازهایهوشمند با ن 

  ی هماهنگ  ی انسان و فناور  ان یاست که بتوانند م  ییهاستمیاکوس  یو طراح  یسازمان  یریپذانعطاف   ی ارتقا  تال،یجید   ی هاامر مستلزم توسعه مهارت  نیا

 .(Rijal, 2024) کنند   جادیا

  یبر فرهنگ سازمان  یمیمستق   ریتأث  توانندیم  یمنابع انسان  یهااست یکه س  دهندینشان م  یمنابع انسان  تیریموضوعات، مطالعات حوزه مد  نیکنار ا  در

  عادلانه،   یهااست یآن است که وجود س  انگریب  ی منابع انسان  یهااستیدر حوزه س  یتیریو مد  ی اضیر  یهالیها داشته باشند. تحلو عملکرد دانشگاه 

مبتن م  یشفاف و  افزا  تواندیبر عملکرد  تعامات حرفه   ،یاعتماد سازمان  شیموجب  تقو  یابهبود   ,.Sethi & D) کارکنان شود    زشیانگ   ت یو 

نشان داده   یهاشده در سازمانانجام   قاتیتحق   ن ی. همنن(2023 انسان  تیریاند که مدمختلف  منابع  رشد    ،ی نوآور  سازنه یزم  تواندیم  یاثربخش 

 . (Ullah et al., 2023; Yashaswini et al., 2023) باشد  دار یپا یرقابت تیو مز یاقتصاد

استفاده   رمنعطفیو غ  یسنت  ی هنوز از ساختارها  ی از مؤسسات آموزش عال  یار یها، بسدر دانشگاه   یمنابع انسان  ستمیروزافزون اکوس  ت ی وجود اهم با

هستند    یاز جمله موانع  یمنابع انسان  یگذاراستیفناورانه و ضعف در س  یهارساختینبود ز  ،یقانون  یهات یمحدود  ر،یی. مقاومت در برابر تلکنندیم

تحول منابع    ند یفرا  توانندیم  یمتمرکز ادار  یساختارها  ،یدولت  یهادر دانشگاه   ژه یو. به شوندیم  یمنابع انسان  نینو  یهاستمیکه مانع استقرار اکوس

 . (Donica et al., 2025; Rana & Kaur, 2023)را با چالش مواجه سازند   یانسان
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به   ام یپ  دانشگاه  با گستردگ  یهادانشگاه   نیتراز بزرگ  یکیعنوان  نور  تنوع فرهنگ  ییایجلراف  یکشور  ب   یو ساختار آموزش  یبالا،  از    شیخا ، 

مانند عدم تناسب شلل و شاغل، ضعف   ییهااست. وجود چالش   یمنابع انسان  ستم یجامع اکوس  یالگو  یطراح  ازمندین  یآموزش  یهااز سازمان  یاریبس

  ،یرشد شلل  ریو مس  یمنابع انسان  یزیربرنامه  ان یم  یو ناهماهنگ  یآموزش  یازسنجیضعف در ن   ،یشلل  تی بر عملکرد، نبود امن  یپرداخت مبتن  امن 

بازنگر انسان  تی ریدر ن ام مد  یضرورت  و تفاوت    یدانشگاه  یواحدها  یپراکندگ  گر،ید  یدانشگاه را دوچندان کرده است. از سو  نیا  یمنابع 

 کرده است. لیتبد ی و چندبعد ده ینی پ یادانشگاه را به مسوله  ن یدر ا یمنابع انسان تیریدر سطح کشور، مد ی و اقتصاد یاجتماع ،یمیلاق طیشرا

  انیها و روابط پنهان مابعاد، مؤلفه   ییامکان شناسا  تواندیم  یمنابع انسان  ستمی اکوس  ی الگو  یطراح  یبرا  ادیبنداده   کردیاسا ، استفاده از رو  نیا  بر

 ی پژوهش، طراح  ن یا  ی هدف الل  نینور به وجود آورد. بنابرا  ام یدانشگاه پ  یرا برا   یو کاربرد  یبوم  یارائه مدل  نهیعوامل مختلف را فراهم کند و زم

 آن است.  یامدها یابعاد، راهبردها و پ ییو شناسا اد یبنداده  کردینور با استفاده از رو ام یدر دانشگاه پ یمنابع انسان ستمیاکوس ی الگو

 شناسیروش

، از روش داده بنیاد برای به دست  بخش کیفیدر  باشد.  و از نوع تحقیقات کیفی میروش تحقیق از ن ر هدف از نوع تحقیقات بنیادی است

کنند، مانند سایر پژوهشگران کیفی، مسوولیت و نقشی  شود. پژوهشگرانی که از راهبرد ن ریه ی داده بنیاد استفاده میآوردن مدل مفهومی استفاده می

تفسیر داده  به خوبی میرا که در  بر عهده دارند،  بیان دیدگاه ها  تنها به گزارش و  اکتفا  ها و سازمانهای افراد، گروه پذیرند و  های تحت مطالعه 

 گیرند. های خود را نیز بر عهده می ها و خوانده کنند، بلکه مسوولیت تفسیر دیده ها، شنیده نمی

و  در فرآیند ساخت و همننین برای شناخت الگوی اکو سیستم منابع انسانی در دانشگاه پیام نور از تیم مشارکت کننده شامل خبرگان دانشگاهی  

کنند را فرد یا نمونه ن ری انجام  خبرگان سازمانی )مدیران ارشد دانشگاه پیام نور( استفاده شد . در تحقیق کیفی افرادی که در تحقیق شرکت می

در    خواهد شد.نمونه گیری ن ری نوعی نمونه گیری هدفمند است که پژوهشگر را در خلق یا کشف ن ریه یا مفاهیمی که ارتباط ن ری آنها با ن ریه

رویم می  شود نه لزوما از افراد. اگر به سراغ افرادرساند.در نمونه گیری ن ری از رویدادها نمونه گیری میحال تکوین،اثبات شده است، یاری می

باشند. راهنمای نمونه گیری ن ری، های گوناگون مرتبط با پدیده مورد بررسی پژوهش میبرای کاوش رویدادهاست. رویدادهایی که نشانگر مقوله 

های مناسب،خصولیات  شوند مقوله یابند و موجب میها با افراد بروز میهایی هستند که در خال تجزیه و تحلیل مفاد مصاحبهها و مقایسه پرسش

ها انجام خواهد شد. بر این اسا  ،نخستین گام برای انتخاب شرکت کنندگان  ها همزمان با گردآوری آن و ابعاد آنها کشف شوند. کد گذاری داده 

نی و دیگر در فاز کیفی این تحقیق ،گزینش افراد بر اسا  حوزه تخصصی فعالیت آنها خواهد بود به نحوی که با موضوع اکو سیستم منابع انسا

رسیدن های احتمالی در جریان پژوهش ارتباط عمیقی داشته باشد، که این افراد با استفاده از روش نمونه برداری هدفمند به شیوه گلوله برفی تا  حوزه 

 نفر انتخاب شدند.  15به اشباع ن ری انتخاب شد که 
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 از توصیف جمعیت شناختی نمونه پژوهش ای خلاصه  .1جدول 

 نوع مشخصات  مشخصات تعداد  ( درلد)فراوانی نسبی 

 جنسیت آقا 11 %73

 - خانم 4 %27

 مدرک تحصیلی  کارشناسی 2 %13

 - کارشناسی ارشد  4 %27

 - دکتری 9 %60

 سابقه کاری سال 5تا   3 2 %13

 - سال 10تا   6 5 %33

 - سال 10بیشتر از  8 %44

 نوع خبره دانشگاه پیام نور شاغل در  9 %60

 - ( ذینفعان مردمی)ارباب رجوعان و پژوهشگران  3 %20

 - (خبرگان آکادمیک)خبرگان دانشگاهی  3 %20

 

  ،یریپذ  د ییتا  ،یریکه شامل انتقال پذ  قیتحق   ت یفیمصاحبه به ک   کی  ی محتوا  لیتحل   ج یلحت نتا  ،یپژوهش  یها داده   لیتحل  گریهمه انواع د  مانند

 .دارد یبستگ  هاافته ی یلیبه نوع تحل ییباشد؛ و روا... است، می  یریپذ نانیاطم

در    تی فیمحاسبه ک   یداده شده است. برا  ح یتوض  شانیدرباره ا  یکم  یمحتوا  ل یمحتوا است و در مقاله تحل  لی ن ران تحلاز لاحب   یکی  ی هولست

های  داده   تیفیک   ن ییتع  یرا برا  یفرمول  ی. هولست شوندیم  ی روش متون در دو مرحله کدگذار  نیکرد. در ا  یاز روش هولست  توانیم  یفیک   قاتیتحق

 ارائه کرده است:  Percentage of Agreement Observation ایشده« حسب »درلد توافق مشاهده  بر یاسم

PAO = 2M / (N1+N2) 

شده توسط کدگذار    یموارد کدگذار  هیتعداد کل  بیبه ترت   N2و   N1باشد.  دو کدگذار می  نیمشترک ب   یتعداد موارد کدگذار  Mفرمول فوق    در

 (.13۸۸،ی. )سنجرباشدیبزرگتر باشد مطلوب م 0.70)توافق کامل( است و اگر از  کیلفر )عدم توافق( و   ن یب PAOاول و دوم است. مقدار 

  ی کیمن ور از    ن یا  ی . براشودی ( استفاده مابیتوسط دو کدگذار )ارز  یاز روش توافق درون موضوع  یفیک   قاتیتحق  تی فیمحاسبه ک   ی برا  یگاه

اسات به    یلازم جهت کدگذار  ی هاوه یها و ش ورزش خواسته تا به عنوان همکار پژوهش )کدگذار( مشارکت کند. آموزش  تیریحوزه مد  د یاز 

هستند با    رمشابهیکه غ ییکه در ن ر دو نفر مشابه هستند با عنوان »توافق« و کدها ییها، کدها. در هر کدام از مصاحبه شودیم تقلهمکار پژوهش من

محاسبه    ریبا استفاده از رابطه ز  رودیبه کار م  ل یتحل  ت یفیعنوان شاخص ک که به   ی . درلد توافق درون موضوعشوندیعنوان »عدم توافق« مشخص م

 :شودیم

 = )تعداد توافق( ÷ تعداد کل کدها  یتوافق درون موضوع درلد
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 (.13۸۸،یبرخوردار است. )سنجر یاعتماد کاف ت یاز قابل یباشد، کدگذار 0.60از  ش یشاخص ب  نیا چناچه

این شیوه شامل سه مرحله اللی  شد که    اطاعات از نرم افزار مکس کیودی استفاده شد  و از روش گرند تووری بهره برده جهت تجزیه و تحلیل  

 کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی است. 

 هایافته

 به توضیح سه مرحله انجام شده در بخش تجزیه و تحلیل کیفی تحقیق خواهیم پرداخت.  این بخش در 

شده از  مفاهیم اللی استخراج کیفی  های  من ور انتخاب واژگان مناسب برای مفهوم »تامین پژوهش«، با الهام از پژوهش ، به کدگذاری باز  در مرحله

های حالل از  اند. در اینجا بخشی از خروجیهای مورد تأکید خبرگان، گردآوری شده کیفی در مطالعه، در قالب متلیرها و شاخص  روشاجرای  

 شود. مصاحبه با خبرگان ارائه می

 طور کامل خوانده شد و برای هر نکته کلیدی، یک کد اولیه اختصا  یافت.  در این مرحله، ابتدا متن هر مصاحبه به 

گیرد. و کوربین استفاده شد. در مرحله دوم، کدگذاری محوری انجام میاشتراو    برای استخراج الگوی اولیه مفهومی در این پژوهش، از رهیافت  

ها و ابعاد است. این نوع کدگذاری به دلیل تمرکز بر محور یک   ها در سطح ویژگیها و پیوند دادن ها به زیردهیکدگذاری محوری فرآیند ربط 

گیرند تا دانش  ها و ابعاد حالل از کدگذاری باز تدوین شده و سر جای خود قرار میها، ویژگی شود. در این مرحله،  اللی، »محوری« نامیده می

 ها ایجاد شود. ای درباره روابط میان آن فزاینده 

 :اند ازدر مرحله کدگذاری محوری چند اقدام اللی را تولیه کرده است که عبارت اشتراو  

 های یک  و ابعاد آن که حین کدگذاری باز آغاز شده است.بیان کردن ویژگی .1

 های مختلف و پیامدهای مربوط به یک پدیده. کنشها یا برهم شناسایی شرایط گوناگون، کنش  .2

 کنند.ها را مشخص میهایی که چگونگی ارتباط آنهایش از طریق گزاره دهی یک  با زیر ربط  .3

 های اللی به یکدیگر دلالت دارند. های ممکندهی ها که بر چگونگی ربط هایی در داده جستجوی سرنخ  .4

دهد.  بنیاد یک  از مرحله کدگذاری باز را به عنوان  محوری انتخاب کرده و آن را در مرکز فرایند بررسی قرار میپرداز داده در این مرحله، ن ریه 

شوند. این مرحله معمولاً با ترسیم یک گر و پیامدها، به این  محوری مرتبط میای، شرایط مداخله ها، شامل شرایط علیّ، شرایط زمینه سپس دیگر  

گر و پیامدها را نشان  ای و مداخله نمودار تحت عنوان »الگوی کدگذاری« همراه است. این الگو روابط میان شرایط علیّ، راهبردها، شرایط زمینه

 (.1-4دهد )شکل می
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دهد، شناسایی شد. این  محوری  دست آمده از کدگذاری باز به عنوان  محوری که اسا  یک ن ریه را تشکیل میهای به در این پژوهش، یکی از 

 :شوندبه عنوان نقطه مرکزی الگوی کدگذاری محوری قرار گرفت. بر این اسا ، شش عنصر اللی در الگو شناسایی می

 . گذارندیم ریتأث ی که بر  محور یط یمربوط به شرا ییها:یعلّ طیشرا .1

 . گذارندی م ریکه بر راهبردها تأث یخال ط ی: شرایانه یزم طیشرا .2

 است.   ندیکه اسا  فرا ده ی از پد  یلورت ذهن کی: یمحور  .3

 که بر راهبردها اثر دارند.  یعموم  یانه یزم طیگر: شرامداخله  طیشرا .4

 .شوندیم  یناش ی محور ده یکه از پد یخال یهاکنشبرهم  ایها : کنش راهبردها .5

 راهبردها. یحالل از اجرا یهای: خروجامدهایپ .6

 استخراج شده از مصاحبه ها  میمفاه .2 جدول

 کدهای اولیه )خاله شده( مفاهیم کد انتخابی  کد ن ری  
 ایجاد انگیزه، انگیزه و تعلق، انگیزه اجتماعی، انگیزش و بهداشت  انگیزش منابع انسانی  عامل انسانی عوامل علّی 

  
انسانی،   ساختار منابع انسانی  منابع  شایستگیسرمایهتوانمندسازی  بر  سامانه  گذاری  شلل،  و  تخصص  تناسب  ها، 

 منابع انسانی، برنامه منابع انسانی، حقوق انسانی، توزیع منابع انسانی 
  

مشارکت مشارکت افراد جامعه ذینفعان،  فعالان  مشارکت  مشارکت  برنامه،  اجرای  در  مشارکت  فعال،  کنندگان 
 زیستی و اقتصادی 

  
امنیت و آرامش، کاهش استر  و ایمنی، باور قلبی، هوش هیجانی، آگاهی و فرهنگ مناسب،  های فردی ویژگی

 های نیروی انسانی ویژگی
  

مشخص بودن، ن امات حاکم بر مدیریت، اجرای مقررات، خط مشی و قوانین، قوانین دست   قانون اساسی
 و پا گیر، حاکمیت قوانین، چارچوب و استانداردها 

بودن   همراستا 
سازمان،  منافع 

 فرد و جامعه 

 
به   همسویی منافع جامعه و فرد  توجه  ذینفعان،  منافع  سازمان،  منافع  به  توجه  کارکنان،  منافع  و  سازمان  منافع  همراستایی 

 خواسته و نیاز افراد، تناسب وظایف با اهداف

 
مسوولیت ساختار سازمانی  دانش،  چرخش  مدیریت  سازمانی،  فرهنگ  اجتماعی،  سامانهپذیری  های  شللی، 

تن یم درجه  کارمندان،  خوداظهاری  سامانهانگیزشی،  سازمان،  در  پاداشگری  دهی،  های 
برنامه اجرای  در  افراد  مقاومت  سازمانی،  فرآیندهای  جهت  عادلانه،  ارزشیابی  ها،  سامانه 

انعطاف مازاد،  منابع  ایجاد  ارتباطات،  کانال تعارض،  کنترلی،  پذیری،  برنامه  ارتباطی،  های 
 های شللی های انگیزشی، مهارتبرنامه

 
 توجه به منابع، منابع انسانی، منابع مالی  ترکیب منابع  محیط سازمان 

  
 محیطی و اجتماعی، هوشمندی راهبردیمحیط درونی و بیرونی، توجه به مسائل زیست عامل محیطی 

فرهنگ   پدیده اللی  مدیریت 
 سبز

سبز،   زیست فرهنگ حفظ محیط زیستفرهنگ  اقدامات  به  زیرساختگرایش  مدیریت محیطی، وجود  اجتماعی،  های 
 زیستاثربخش زیست محیطی، حفظ محیط

 
جایگاه اجتماعی و  

 رفتاری 
اجتماعی   و  رفتاری  وضعیت 

 کارکنان
کارکنان،  آگاهی  کارکنان،  روانشناختی  نیازهای  سبز،  استخدام  استعدادها،  مدیریت 

 پاسخگویی، نگرش کاری کارکنان 
 

دیدگاه   وضعیت 
 مدیران 

اقدامات   دیدگاه،  الاح 
سبک   زیردستان،  رفاه  مدیریتی، 
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شللی   فرلت  تعهدی،  مدیریتی 
 پایدار، تلییر نگرش 

 
پایدار   جایگاه 

 سازمانی
قانونی، ایجاد   وضعیت سازمانی  قابلیت نوسازی، مجراهای  خاقیت در انجام امور، ایجاد جو سازمانی مثبت، 

آموزش هدفمند منابع انسانی، رفتار سبز، اعتماد ذینفعان، یادگیری سازمانی، حس منابع مازاد،  
برابری و عدالت، اهداف سازمان، اثرات جانبی مختلف بر ذینفعان، مسوولیت اجتماعی، امنیت 

 های شللی جدید، بهبود تجربهشللی، فرلت
 

فرهنگ   ابزارهای 
 پایداری

 پذیرش فرهنگ پایداری  ابزار پایداری

راهبردهای  
 سازمان

بر   افراد  استخدام 
شرایط  اسا  

 احراز شلل

بر   مبتنی  افراد  گزینش 
 سالاریشایسته

 سالاری، انتخاب افراد استخدام مبتنی بر شایستگی، گزینش کارکنان، شایسته

 
 های شلل تجزیه و تحلیل شلل، شرح شلل، ویژگی های شللی کارراه  شرایط احراز شلل

 
اجرای   و  تدوین 
منابع   راهبردهای 

 انسانی

برنامه اجرای  و  منابع  خلق  های 
 انسانی

های پایداری، راهبردهای  های مدیریت منابع انسانی پایدار، خلق و هدایت برنامهاجرای برنامه
 منابع انسانی، راهبردهای سبز، راهبردهای زیست محیطی 

 
و   کارگیری  به 
ن ام   استقرار 
 جذب منابع انسانی 

جذب   رویکردهای  کارگیری  به 
 کارکنان

های  آگاهی از سطح اخاق، رویکردهای فعال، به کارگیری ایده جوانان، به کارگیری روش
 عقانی

 
ن ام   استقرار 
منابع  مدیریت 

 انسانی

های کاری پایدار، استقرار مدیریت، استقرار ن ام مبتنی بر شایستگی، استقرار و اجرای سامانه استقرار مدیریت 
 وری، استقرار ن ام منابع انسانیبهره ن ام مبتنی بر 

 
مدیریت   الول 
به   جهت 
ن ام   کارگیری 

 پرداخت 

فعالانه زیست محیطی،   جبران خدمات اقدامات  انجام  بر عملکرد، مشوق  مبتنی  پرداخت  ن ام  به کارگیری 
 ها، ن ام پرداخت مبتنی بر تشویق و تنبیه، پرداخت اجتماعیپاداش و مشوق

  
 مدیریت انضباط، مدیریت اقتضا، مدیریت سامانه الول مدیریت

 
نگری اهداف سازمان، های مدیریت منابع انسانی، بلندمدتنگری، مشروعیت به سیاستآینده  تدوین برنامه  تحلیل راهبردی 

 تعیین اهداف، تعیین نیازها، تدوین ساختار مبتنی بر وظایف 
  

ها، تدوین  جامعه، پایش محیط و نیازسنجی، هدایت و اجرای این سیاست نیازسنجی، تحلیل   های راهبردی اجرای برنامه
 مدت و بلندمدت های کوتاه و اجرای اهداف، اجرای برنامه

 
 های الاحی ن ام اداریتضمین منابع، پیشگیری از آسیب جامعه، برنامه کنترل و ن ارت  کنترل راهبرد 

 بهبود شرایط اقتصادی، رفاه اقتصادی، تأمین منافع اقتصادی  منافع اقتصادی  وری اقتصادی بهره  نتایج 
 

 وری کارایی داخلی، بهره  کارایی و کارآمدی وری بهره 
 

وضعیت   بهبود 
 سازمان

پایداری کل سازمان، سودآوری ارباب   عملکرد غیرمالی پایدار، رشد سازمانی،  پایداری، بهبود مستمر  بهبود 
مثبت از سازمان برای شهروندان، بهبود مزیت  رجوع، بهبود شهرت سازمانی، ایجاد تصویر  

 رقابتی 
 

 وری سازمان، بهبود عملکرد مالیوری در سازمان، عملکرد مالی و بهره بهره  بهبود عملکرد سازمان  عملکرد مالی
 

منافع   تأمین 
جهت   کارکنان 

 رفاه سازمانی 

های اشتلال و توسعه کارراهه، بهبود رفاه اجتماعی، رشد منابع  خلق ارزش، افزایش فرلت توسعه فرلت رفاه اجتماعی
 انسانی، سامت و رفاه کارکنان 
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بین مفاهیم اللی ارتباط برقرار شد. توزیع   کیودامکسافزار  ها جهت تامین پژوهش، بر اسا  گراندد تووری در نرم در این مرحله، برای انتخاب واژه 

 :استخراج شده است عاملدهد که برای هر کدام از پنج متلیر اللی تحقیق، سه بندی محتوای پژوهش نشان میخبرگان در بخش 

 هایی از قبیل عامل انسانی، عامل سازمانی و محیط سازمان است. عوامل علیّ )شرایط( در برگیرنده 

 های فردی منابع انسانی و ساختار منابع انسانی است. عامل انسانی خود دربردارنده مفاهیمی همنون انگیزش منابع انسانی، ویژگی  •

عامل سازمانی دربردارنده مفاهیمی همنون قانون اساسی حاکم بر سازمان، همراستایی منافع سازمان، فرد و جامعه، و ساختار سازمانی   •

 مبتنی بر ارزشیابی عادلانه است. 

 محیط سازمان دربردارنده مفاهیمی همنون ترکیب منابع مالی سازمان، ترکیب منابع انسانی سازمان و هوشمندی محیطی است.   •

انسانی، بکارگیری زیرساختای دربرگیرنده عوامل زمینه  پایداری و نگهداری منابع  قبیل  از  برای  هایی  پایداری سازمان و رفاه سازمانی  ها جهت 

 :پایداری منابع انسانی است

برداری از ظرفیت منابع انسانی، ارکان لازم جهت موفقیت منابع انسانی و  حفظ و نگهداری منابع انسانی دربردارنده مفاهیمی همنون بهره   •

 ترکیب عنصر مدیریت و منابع انسانی است.

ها جهت پایداری سازمان دربردارنده مفاهیمی همنون بستر فرآیندی پایداری سازمان، بستر قانونی پایداری سازمان  بکارگیری زیرساخت  •

 و بستر آموزشی پایداری سازمان است.

انسانی دربردارنده مفاهیمی همنون رفاه سازمانی بر اسا  تنوع در مهارت، رفاه سازمانی بر اسا     • رفاه سازمانی برای پایداری منابع 

 اهمیت شللی و رفاه سازمانی بر اسا  استقال شللی است. 

های مالی  محیطی و محدودیت -های قانونیاجتماعی، محدودیت-های سیاسیهایی مانند محدودیت ها( دربرگیرنده کننده گر )تعدیلعوامل مداخله 

 :است

گزینی و محدودیت  زدگی، محدودیت عدم شایسته اجتماعی دربردارنده مفاهیمی همنون محدودیت سیاست -های سیاسیمحدودیت   •

 عدم عدالت اجتماعی است. 

محیطی دربردارنده مفاهیمی همنون محدودیت قانون خدمات، محدودیت منابع محیطی و محدودیت قوانین و  -های قانونیمحدودیت   •

 مقررات مالی است.

های مالی دربردارنده مفاهیمی همنون محدودیت مالی کارکنان، محدودیت مالی مدیران و محدودیت مالی ارباب رجوعان  محدودیت   •

 است.
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هایی از قبیل بکارگیری و استقرار ن ام جذب منابع انسانی، استخدام افراد بر اسا  شرایط احراز شلل و  راهبردها )اقدامات و تعامات( دربرگیرنده 

 :الول مدیریت جهت بکارگیری ن ام پرداخت است

بکارگیری و استقرار ن ام جذب منابع انسانی دربردارنده مفاهیمی همنون آگاهی از سطح اخاق، استقرار ن ام مبتنی بر شایستگی و    •

 های مدیریت منابع انسانی پایدار است. اجرای برنامه 

سالاری و شرایط احراز شلل؛ شرح  استخدام افراد بر اسا  شرایط احراز شلل دربردارنده مفاهیمی همنون گزینش افراد مبتنی بر شایسته   •

 های شلل است. ویژگی

کارگیری ن ام پرداخت مبتنی بر عملکرد، مشوق انجام  الول مدیریت جهت بکارگیری ن ام پرداخت دربردارنده مفاهیمی همنون به   •

 محیطی و ن ام پرداخت اجتماعی است.اقدامات فعالانه زیست 

 :هایی از قبیل مدیریت فرهنگ سبز، جایگاه پایدار سازمانی و جایگاه اجتماعی و رفتاری استپدیده مرکزی دربرگیرنده 

مدیریت فرهنگ سبز دربردارنده مفاهیمی همنون فرهنگ سبز، گرایش به اقدامات زیست محیطی و مدیریت اثربخش زیست محیطی    •

 است.

جایگاه پایدار سازمانی دربردارنده مفاهیمی همنون خاقیت در وضعیت سازمانی، بکارگیری ابزارهای فرهنگ پایداری و بهبود تجربه    •

 پایداری است. 

جایگاه اجتماعی و رفتاری دربردارنده مفاهیمی همنون دیدگاه مدیران درمورد استخدام سبز، نیازهای روانشناختی کارکنان و دیدگاه    •

 مدیران درمورد فرلت شللی پایدار است.

وری اقتصادی سازمان، تامین منافع کارکنان جهت رفاه سازمانی و توسعه سازمان بر اسا  توجه  هایی از قبیل بهره پیامدها )آثار و نتایج( دربرگیرنده 

 :به مسائل زیست محیطی است

و   ICT وری سازمانی بر اسا  توسعهوری اقتصادی سازمان دربردارنده مفاهیمی همنون منافع اقتصادی جهت رفاه سازمانی، بهره بهره   •

 تامین منافع اقتصادی است. 

تامین منافع کارکنان جهت رفاه سازمانی دربردارنده مفاهیمی همنون توسعه فرلت رفاه اجتماعی، توسعه سامت کارکنان و رضایت    •

 شللی منابع انسانی است. 

های زیست محیطی، کاهش اتاف  توسعه سازمان بر اسا  توجه به مسائل زیست محیطی دربردارنده مفاهیمی همنون کاهش آسیب   •

 منابع و کاهش مصرف انرژی است. 
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 اقدام شده است:   مکس کیوداافزار  سازی و بهبود مفاهیم در نرم  در این مرحله برای انتخاب واژه برای مضامین پژوهش، به یکپارچه 

 

 ( کدگذاری گزینشی) شماتیک مدل استخراج شده از روش نظریه داده بنیاد  .1شکل 

 در نهایت رتبه کدهای تحقیق براسا  تکرار آنها در ماتریس کدبندی به شرح ذیل است:   

 

 رتبه کدهای تحقیق . 2شکل 
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 های متلیرهای اللی عبارتاند از:  پرتکرارترین شاخص

 خبره تکرار شده است. 15نفر از   12( بوده و توسط A( با کد )طی )شرا یتکرار در عوامل علّ نیشتریب   ی( داراABبا کد ) یعامل سازمان -

نفر از    11( بوده و توسط  F( با کد )جی)آثار و نتا  امدها یتکرار در پ  ن یشتریب  ی( دارا FBبا کد )  یمنافع کارکنان جهت رفاه سازمان  نیتأم -

 شده است. دییخبره تأ 15

خبره تکرار    15نفر از    11( بوده و توسط  Bبا کد )  ی انه یتکرار در عوامل زم  ن یشتریب  ی ( داراBAبا کد )  ی منابع انسان  ی و نگهدار  حفظ -

 شده است. 

خبره    15نفر از    11( بوده و توسط  E( با کد )یمرکز  ده ی )پد  یالل  یهاتکرار در مقوله   نیشتریب   ی( داراEBبا کد )  یسازمان  داریپا  گاه یجا -

 شده است.   دییتأ

( بوده و  Dتکرار در راهبردها )اقدامات و تعامات( با کد )  نیشتری ب  ی ( داراDCن ام پرداخت با کد )  یریجهت بکارگ  ت یریمد  الول -

 خبره تکرار شده است. 15نفر از  10توسط 

  11( بوده و توسط  C( با کد )هاکننده ل یگر )تعدتکرار در عوامل مداخله  نیشتریب  ی( داراCBبا کد )  یطمحی  –   یقانون  یهات یمحدود -

 شده است. د ییخبره تأ 15نفر از 

 سازی و بهبود مفاهیم پژوهش  یکپارچه. 3 جدول

 عنوان  بندی دسته
 عامل انسانی عوامل علّی )شرایط(
 عامل سازمانی عوامل علّی )شرایط(

 محیط سازمان  )شرایط(عوامل علّی 
 حفظ و نگهداری منابع انسانی  ای عوامل زمینه
 ها جهت پایداری سازمانبکارگیری زیرساخت ای عوامل زمینه
 رفاه سازمانی برای پایداری منابع انسانی  ای عوامل زمینه

 اجتماعی -های سیاسیمحدودیت ها( کننده گر )تعدیلعوامل مداخله
 محیطی -های قانونیمحدودیت ها( کننده گر )تعدیلمداخلهعوامل 

 های مالی محدودیت ها( کننده گر )تعدیلعوامل مداخله
 بکارگیری و استقرار ن ام جذب منابع انسانی راهبردها )اقدامات و تعامات( 
 استخدام افراد بر اسا  شرایط احراز شلل  راهبردها )اقدامات و تعامات( 
 الول مدیریت جهت به کارگیری ن ام پرداخت راهبردها )اقدامات و تعامات( 

 مدیریت فرهنگ سبز  های اللی )پدیده مرکزی(
 جایگاه پایدار سازمانی های اللی )پدیده مرکزی(
 جایگاه اجتماعی و رفتاری  های اللی )پدیده مرکزی(

 وری اقتصادی سازمانبهره  پیامدها )آثار و نتایج( 
 تأمین منافع کارکنان جهت رفاه سازمانی پیامدها )آثار و نتایج( 
 توسعه سازمان بر اسا  توجه به مسائل زیست محیطی  پیامدها )آثار و نتایج( 



 و همکاران یجهان  

 

 

15 

ره
دو

 
رم

ها
چ

، 
ره

ما
ش

 
ول

ا
، 

ال
س

 
14

05
 

سنجد، از اسناد علمی، استانداردهای سازمانی و همننین  گیری این پژوهش تا چه حد ویژگی مورد ن ر را میکه ابزار اندازه به من ور بررسی این

 گیری شد. بهره  دانشگاه پیام نورن رات اساتید راهنما و مشاور و برخی از کارشناسان و متخصصان مدیریت منابع انسانی شاغل در 

 گیری اولیه پس از اعمال ن رات ایشان و با استفاده از متدلوژی کیفی به شکل نهایی خود رسید. ابزار تعیین متلیرهای مدل تصمیم 

 گیرینتیجه بحث و 

  امدها ی گر، راهبردها و پمداخله   ،یانه یزم  ،یاز عوامل علّ  یانور از مجموعه   امی در دانشگاه پ  یمنابع انسان  ستمیپژوهش نشان داد که اکوس  ن یا  ی هاافتهی

در    ینشان داد که عامل سازمان  جیرا فراهم سازند. نتا  داریپا  یمنابع انسان  تیریتحقق مد  نهیزم  توانندیم  گریکدی شده است که در تعامل با    لیتشک

  ی هان ام  ن، یقوان  ،یادار  ی آن است که ساختارها  انگریب  افته ی  ن ی. اکندیم  فایا  ی منابع انسان  ستم یاکوس  یریگنقش را در شکل   نیشتریب  ی علّ  ط یشرا  انیم

 ت یریشده در حوزه مد انجام   یهابا پژوهش   جهینت  نیدر دانشگاه هستند. ا  یعملکرد منابع انسان  تیفیک   یالل  کننده ن ییتع  ،یتیریمد  یهاوه یو ش  یابیارز

خود را با تحولات    یمنابع انسان  یاند ساختارهاهستند که توانسته   ییهاموفق، آن   یدانشگاه  یهان ام   کنندیم  دی همسو است که تأک   یآموزش عال

  ی ها مربوط به ن ام  یهاافته یبا    حاضر  جینتا  ن ی. همنن(Baruch et al., 2025; Dlouhy et al., 2024)هماهنگ سازند    ی و فناور  یطیمح

  ل یرا تسه  یتحول منابع انسان  نهیزم  ،یسازمان یبر معمار  یو مبتن  ریپذانعطاف  یساختارها  کنندیم  انیراستا است که بهم  تالیجید  یدانشگاه  تیریمد

 . (Hindarto, 2023) کنندیم

  ن ینور است. ا ام یدانشگاه پ یمنابع انسان ستمیدر اکوس ی انه یعامل زم نیترمهم یمنابع انسان ینشان داد که حفظ و نگهدار  ن یپژوهش همنن ی هاافتهی

  جادیو ا  یلرفاه شل  یبر حفظ کارکنان متخصص، ارتقا  د یبا  ز یاز هر چ  شیپ   ،یسازمان  یداریبه پا  یابیدست  یها براکه دانشگاه   دهدی نشان م  جه ینت

مسوله    ن یمناسب است و ا  یتیاز نبود ن ام حما  یکارکنان ناش  زشیها، خروج نخبگان و کاهش انگاز دانشگاه   یاریتمرکز کنند. در بس  یاحرفه   تیامن

همسو    یعلم  وتیه  یو نگهداشت اعضا  یمنابع انسان   میشده درباره اقلبخش با مطالعات انجام   نیا  جیسازمان را کاهش دهد. نتا  یکارآمد  تواندیم

 ,Kumar)بر حفظ کارکنان دارد    یمیمستق  ریتأث  یو عدالت سازمان  یافرلت رشد حرفه  گر،تیحما  یکار  ط یاند وجود محاست که نشان داده 

2024; Verma & Kaur, 2023)ی انسان  یرو ین  یها براسازمان  تیاند که جذاب نشان داده   زین  یحوزه خدمات عموم  یهاپژوهش   ن،ی. عاوه بر ا  

 .(Pilichowski et al., 2023)توجه به رفاه کارکنان است  زانی و م  یمنابع انسان یهااست یس تیفیوابسته به ک  یادیمتخصص، تا حد ز

باور    نیگر بود. خبرگان پژوهش بر اعنوان عوامل مداخله به   یطیو مح  یقانون  یهات ی مهم پژوهش، نقش برجسته محدود  یهاافتهیاز    گرید  یکی

  افته ی نی را دشوار سازند. ا یمنابع انسان نینو  ی راهبردها یاجرا توانند یمتمرکز م ی هااستیو س ی مال یهات یمحدود ، یادار  ده ینیپ  نیبودند که قوان 

  ی بوروکراس  ،یاند مقاومت ساختارهمسو است که نشان داده  یدر آموزش عال  ک یالکترون  یمنابع انسان  تیریشده در حوزه مدانجام   یهابا پژوهش 

ز ضعف  مهم  یقانون  یهارساختیو  انسان   نیتراز  منابع  تحول  دانشگاه   یموانع  مدر  محسوب  همنن(Rana & Kaur, 2023)   شوندیها    ن ی. 
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مانع تحقق    ،ینهاد   یهات ی و محدود  ریپذانعطاف   یهااست یاند که نبود سنشان داده   یعلم  یدر نهادها  یانسان  ی رویمرتبط با توسعه ن   یهاپژوهش 

 . (Donica et al., 2025)  شودیم یدانشگاه یهادر ن ام  ی نوآور

بر عملکرد   ین ام پرداخت مبتن  یریکارگجهت به   تیریالول مد  ،یمنابع انسان  ستمیاکوس  ی راهبردها  انیپژوهش حاضر نشان داد که در م  جینتا

تاش و پاداش، نقش    ان یم  یعملکرد و ارتباط منطق  یابیدر ارز  تیآن است که عدالت در پرداخت، شفاف  انگری ب  افتهی  نیرا دارد. ا  ت یاهم  نیشتریب

اند  مطابقت دارد که نشان داده   یمنابع انسان  یگذاراستیبا مطالعات حوزه س  جه ینت  نی. اکندیم  فایکارکنان دانشگاه ا  یورو بهره   زشیدر انگ  یدیلک 

افزا  توانندیبر عملکرد م  یپرداخت مبتن  ی هان ام ن  ی. همنن(Sethi & D., 2023) شوند    یشلل  ت یو رضا  زشیانگ  ،یتعهد سازمان  شیموجب 

خواهند داشت که    یترعملکرد مطلوب  یاند که کارکنان زماننشان داده   یو خدمات   یمال  یهاسازمان  یشده در حوزه منابع انسانانجام   یهاپژوهش 

 . (Yashaswini et al., 2023) ردیگیو پاداش قرار م یابیلورت عادلانه مورد ارزاحسا  کنند تاش آنان به 

  ن ی هستند. ا   یمنابع انسان  ستمیاکوس  یدیفرهنگ سبز از عنالر کل  تیریو مد  یسازمان  داریپا  گاه ینشان داد که جا  هاافته ی  ،یمحور  ده ی بخش پد  در

  ز ین  ینو فرهنگ سازما  یطیمحست یز  یرفتارها  ،یاجتماع  ت ی به مسوول  د یو عملکرد، با  یورها عاوه بر توجه به بهره که دانشگاه   دهد ینشان م  جه ینت

رو در  باشند.  داشته  بخشبه   یدار ی پا  ،یدانشگاه  ت یریمد  دیجد  ی کردهایتوجه  مد  ریناپذییجدا  ی عنوان  انسان  تیریاز  م  یمنابع  و    شودیشناخته 

  ن ی. همنن(Sursock, 2023; Wang, 2025)تعادل برقرار کنند    یطیو مح  یاجتماع  ، یاهداف اقتصاد  انیتر هستند که بتوانند مموفق  ییهاسازمان

  ی الل  انیبن  ، یو تعامات انسان  یفرهنگ سازمان  کنند یم  د یها همسو است که تأک ها در سازماننقش   ی پژوهش با مطالعات مربوط به اکولوژ  نیا  جینتا

 . (Elmholdt et al., 2024) شوند یمحسوب م یتیریمد یراهبردها تیموفق

کردند که استخدام    انیدر جذب و استخدام کارکنان بود. خبرگان پژوهش ب  یسالارسته یبر شا  دیمهم پژوهش حاضر، تأک   یهاافتهیاز    گرید  یکی

ا  یمنابع انسان  داریپا  ستمیاکوس  یریگشکل  یازهاینش یاز پ  یکیو تناسب شلل و شاغل،    یستگیبر شا  یمبتن حوزه   یهابا پژوهش   افته ی  نیاست. 

 یاعتماد سازمان  شیو افزا  یانسان  هیسرما  یارتقا   نهیو عدالت، زم  یستگیبر شا  یمبتن   یاحرفه   یرهایاند مسمطابقت دارد که نشان داده   یدانشگاه  یررهب

م فراهم  همنن(Baruch et al., 2025)  کنندیرا  ن ام   ن ی.  با  مرتبط  دانشگاه   کنندی م  دیتأک   یدانشگاه  یتعال  یهامطالعات    ، موفق  یهاکه 

 . (Naveen, 2024)  کنندیم یتخصص و عملکرد طراح  ،یخود را بر اسا  توانمند یمنابع انسان ی جذب و ارتقا یندهایفرآ

ها دارند.  دانشگاه  یمنابع انسان ستمیاکوس  نده یدر آ ینقش مهم نینو یهایو استفاده از فناور  تالیج ینشان داد که تحول د نی پژوهش همنن یهاافتهی

 ش ی، افزایمنابع انسان ی ندهایفرا لیموجب تسه تواندیهوشمند م  یهایفناور  یریکارگو به   تالیجید یهارساختیخبرگان معتقد بودند که توسعه ز

همسو است که نشان    یدر آموزش عال  تال یجیتحول د  نه یشده در زمانجام   یهابا پژوهش   جهینت  ن یشود. ا  یریگم یتصم  تی فیو بهبود ک   یوربهره 

.  (Iskandar, 2023; Rijal, 2024)هستند    نی نو  یهای به استفاده از فناور  ریناگز  یرقابت  ط یبقا در مح  یبرا   یدانشگاه  یهاسازمان  دهندیم
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  ت یریمد ی سنت یهاوه ی ش توانند یهوشمند م  ی های اند که فناورنشان داده  یمنابع انسان ت یریو مد یمرتبط با هوش مصنوع یهاپژوهش  ن،یعاوه بر ا

 . (Nam & Bai, 2023; Orabi et al., 2024)به همراه دارند   زین  یاو حرفه یاخاق یهارا متحول کنند، هرچند چالش  یمنابع انسان

آن   انگریب  افتهی  نیاست. ا  یمنابع انسان  ستمیاستقرار اکوس  امدیپ  نیترمنافع آنان مهم  نینشان داد که رفاه کارکنان و تأم  نیپژوهش همنن  نیا  جینتا

  زین کارکنان یبرا داریو پا گرتیسالم، حما یطیمح جادیبلکه ا ست،ین یاقتصاد یوربهره  شیلرفاً افزا  یمنابع انسان تیریمد ییاست که هدف نها

 ی از عملکرد سازمان  کنند،ی کارکنان توجه م  یاو حرفه  یاجتماع  ،یکه به رفاه روان  ییهااند که سازماندارد. مطالعات مختلف نشان داده   ت یاهم

  ی وآور حوزه ن   یهاپژوهش   نی. همنن (Pilichowski et al., 2023; Verma & Kaur, 2023)برخوردار هستند    یشتریب   یبالاتر و تعهد شلل

 . (Ullah et al., 2023) سازمان شود  داریو توسعه پا ینوآور ت،یخاق سازنه یزم تواندیاند که رفاه کارکنان منشان داده  یسازمان

  یعملکرد منابع انسان  دگاه،ید  نی. بر اسا  اکندیم  تیحما  یمنابع انسان  تیریدر مد  یستمیاکوس  کردیپژوهش حاضر از رو  یهاافتهی  ،یمن ر ن ر  از

  ام یپ نشگاه محدود کرد. دا ی ادار  یهااستیآن را لرفاً به س توان یاست و نم  یطیفناورانه و مح ،یسازمان ،یعوامل انسان انیم ی تعامل چندبعد جه ینت

و تفاوت    یتنوع فرهنگ  ،ییایجلراف  یپراکندگ  رایاست؛ ز  ینگرش  نیچن  ازمندی ها ناز دانشگاه   یاریاز بس  ش یب  ه،یگسترده و چندلا  یعنوان سازماننور به 

که    دهدینشان م  پژوهش   یهاافته یکرده است.    لیتبد  ده ینیپ   یندیرا به فرا  یمنابع انسان   ت یریمختلف، مد  یدر واحدها  یو اجتماع  ی اقتصاد  طیشرا

 شود. یسازمان ی داریعدالت و پا ،ییعوامل را فراهم کرده و موجب بهبود کارا  ن یا انیم یهماهنگ  نهیزم تواندیم یمنابع انسان ستمیاکوس جادیا

انسان  تیریدر مد  یارشته انیم  کردیرو  ت یاهم  نی پژوهش همنن  ن یا  جینتا منابع    ت یریمد  ،یکنون  طی. در شراکندیها را برجسته م دانشگاه   یمنابع 

 عاتدر ارتباط است. مطال  یگذاراستیو س  یآموزش، مشاوره، نوآور  ،یمانند فناور  ییهابلکه با حوزه   ست،ین  یادار  یافه یلرفاً وظ  گرید  یانسان

عملکرد   ت یفیک   تواندیم  یاآموزش و توسعه حرفه  ،ییراهنما  یهابا ن ام   یمنابع انسان   تیریمد  قیاند که تلف نشان داده   زین  STEMحوزه آموزش  

دهد  دانشگاه  ارتقا  را  ا(Ayeni et al., 2024) ها  از  اکوس  ن ی.  انسان  ستمیمن ر،  پ  یمنابع  م  امیدانشگاه   انیم  ییفزااهم  یبرا  یبستر  تواندینور 

 فراهم آورد.  یو آموزش یمختلف سازمان یهاحوزه 

توسعه    ،یسازمان  ینور مستلزم الاح ساختارها  امیدر دانشگاه پ  یمنابع انسان  ستمیکه استقرار اکوس  دهدیپژوهش حاضر نشان م  جیمجموع، نتا  در

الگو    نی ااست.    یسازمان  ی داریو توجه همزمان به رفاه کارکنان و پا  نینو  یهای از فناور  یریگبهره   ،یفرهنگ سازمان  تیتقو  سالار،سته یشا  ی هان ام

عدالت و    ،یوربهره   یارتقا  نهیو زم  ردیها مورد استفاده قرار گدر دانشگاه   یمنابع انسان   تیریتحول مد  یبرا  یکاربرد   یعنوان چارچوببه   تواندیم

 را فراهم سازد. داریتوسعه پا

مطالعه اشاره   یفیک   تی نور و ماه  امیکنندگان، تمرکز پژوهش بر دانشگاه پبه محدود بودن تعداد مشارکت  توانیپژوهش حاضر م   ی هات یمحدود  از

.  شتندرا ندا  یمنابع انسان  یهاکامل درباره چالش  اتیامکان ارائه جزئ  ،یماح ات سازمان  ای  یزمان  تی محدود  لیاز خبرگان به دل  یبرخ  نیکرد. همنن
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کنندگان اثر گذاشته باشد و  مشارکت   یهادگاه یمختلف دانشگاه ممکن است بر د  ی واحدها  یو ساختار  یفرهنگ  ط یتفاوت شرا  گر،ید  ی از سو

 را محدود کند.  هاافتهی یریپذمیتعم

  ی را بررس  یمنابع انسان  ستمیاکوس  یهامؤلفه   انیروابط م  ،یساختار  یسازو مدل  یکم  یهابا استفاده از روش  نده یآ  یهاپژوهش   شودیم  شنهادیپ

  ی ردولتیو غ  یدولت  یهادر دانشگاه   یمنابع انسان  تیریمد  یهان ام   سهیمختلف کشور و مقا  یهادانشگاه   انیم  یق یانجام مطالعات تطب  نیکنند. همنن

  تال یجی د  یمنابع انسان  یهاستم یو س  یکاوداده   ، یمانند هوش مصنوع  ن ینو  یهای نقش فناور  یحوزه کمک کند. بررس  ن یا  ات یادب  یبه غنا   تواند یم

 خواهد بود.  نده یآ  یمهم پژوهش یهانه یزم گریاز د زی ن  یمنابع انسان ستمیدر توسعه اکوس

پ  رانیمد  شودیم  شنهادیپ  ،یحوزه کاربرد  در بازنگر  امیدانشگاه  به  نسبت  تقو  ینور  ن ام پرداخت،    ی در استخدام و ارتقا  یسالارسته یشا  تی در 

 یابیارز  یهان ام  جادیو ا  یفرهنگ مشارکت  تیکارکنان، تقو  یبرا  یو رفاه  ی آموزش  یهاتوسعه برنامه   نیاقدام کنند. همنن  تالیجید  یهارساختیز

 شیو افزا  یکاهش بوروکراس  یبرا  یتیریو مد   یقانون  ی بسترها  جادیکند. ا  فایا   یمنابع انسان  ی داریدر پا  ینقش مهم  تواند ی بر عدالت م  یعملکرد مبتن

 را در دانشگاه فراهم سازد. داریپا یمنابع انسان ستمیتحقق اکوس  نهیزم تواند یم زین یسازمان یریپذانعطاف

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

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

 موازین اخلاقی

   در تمامی مراحل پژوهش حاضر الول اخاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

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

Extended Abstract 

Introduction 

In the contemporary competitive and knowledge-driven world, human resources are recognized as the most 

strategic asset of higher education institutions. Universities are no longer viewed merely as educational 

organizations; rather, they are complex ecosystems in which human, technological, organizational, and 

environmental components interact dynamically to produce knowledge, innovation, and social development. 
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As a result, the traditional administrative perspective on human resource management has gradually shifted 

toward a strategic and ecosystem-based approach. The concept of the human resource ecosystem emphasizes 

interdependence among employees, organizational structures, technologies, stakeholders, and institutional 

culture in shaping sustainable organizational performance (Dlouhy et al., 2024; Wang, 2025). 

The emergence of digital transformation, artificial intelligence, and smart organizational systems has 

significantly altered the nature of human resource management in higher education institutions. Universities 

are increasingly required to redesign their recruitment systems, professional development mechanisms, 

performance evaluations, and compensation structures in response to technological and social transformations. 

Studies indicate that successful educational institutions are those capable of integrating digital transformation 

with sustainable human resource strategies and adaptive organizational cultures (Hindarto, 2023; Rijal, 

2024). In this regard, digital infrastructure and technological readiness are considered essential dimensions of 

modern university management systems. 

The expansion of artificial intelligence technologies such as ChatGPT has also generated both opportunities 

and ethical challenges for higher education and human resource management. AI-based systems can improve 

efficiency, communication, and decision-making processes, yet they simultaneously raise concerns regarding 

academic ethics, employment security, fairness, and professional identity. Consequently, universities need 

integrated human resource ecosystems capable of balancing technological innovation with human-centered 

organizational values (Nam & Bai, 2023; Orabi et al., 2024). 

Another critical issue in university human resource ecosystems is meritocracy and organizational justice. In 

many higher education institutions, problems such as non-transparent recruitment procedures, inadequate 

performance evaluation systems, inequitable compensation mechanisms, and limited career advancement 

opportunities negatively affect employee motivation and institutional productivity. Research has demonstrated 

that merit-based systems and transparent HR policies can significantly enhance organizational commitment, 

faculty retention, and job satisfaction (Baruch et al., 2025; Verma & Kaur, 2023). 

Human resource sustainability has likewise become one of the central concerns of contemporary universities. 

Sustainable human resource management goes beyond maintaining personnel and focuses on balancing 

economic performance, social responsibility, environmental sustainability, and employee well-being. 

Universities that establish supportive organizational climates and sustainable professional opportunities are 

more capable of retaining talented staff and adapting to environmental changes (Sursock, 2023; Wang, 2025). 

Furthermore, organizational culture plays a crucial role in shaping the effectiveness of human resource 

ecosystems because it influences communication patterns, innovation acceptance, collaborative behaviors, and 

institutional identity (Elmholdt et al., 2024). 

Recent literature also highlights the interdisciplinary nature of human resource management in educational 

settings. Modern universities increasingly integrate management, technology, counseling, leadership, and 

educational development into their human resource practices. Interdisciplinary approaches have been shown 
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to improve organizational adaptability, educational quality, and workforce development (Ayeni et al., 2024). 

Similarly, studies on innovation ecosystems emphasize that human resource systems are fundamental drivers 

of institutional innovation and economic performance (Ullah et al., 2023). 

Payame Noor University, as one of the largest distance education universities in Iran, operates through 

geographically dispersed units with diverse cultural, social, and economic conditions. Such complexity creates 

substantial challenges in managing human resources effectively. Issues including outdated job classification 

systems, weak performance-based payment mechanisms, inadequate alignment between jobs and 

competencies, insufficient professional development programs, and limited organizational flexibility highlight 

the need for a comprehensive human resource ecosystem model. Despite the importance of this issue, there is 

a lack of context-specific conceptual frameworks addressing human resource ecosystems in Iranian higher 

education institutions. Therefore, the present study aimed to design a human resource ecosystem model for 

Payame Noor University using a grounded theory approach. 

Methods and Materials 

This study was conducted using a qualitative grounded theory methodology with a basic research orientation. 

The purpose of the study was to identify and conceptualize the dimensions of the human resource ecosystem 

at Payame Noor University based on the experiences and perceptions of experts and senior university 

managers. 

Participants consisted of university experts, academic specialists, and senior managers of Payame Noor 

University who possessed substantial experience in human resource management and organizational 

administration. Sampling was conducted through purposive and snowball techniques. Theoretical sampling 

continued until data saturation was achieved, resulting in a final sample of 15 participants. 

Data collection was performed through semi-structured interviews. The interview protocol focused on 

identifying organizational challenges, human resource structures, contextual conditions, strategic actions, and 

expected outcomes related to the university’s human resource ecosystem. Interviews were recorded, 

transcribed, and analyzed simultaneously. 

Data analysis was conducted using MAXQDA software following the three main stages of grounded theory 

coding: open coding, axial coding, and selective coding. In the open coding stage, initial concepts and 

categories were extracted from interview transcripts. During axial coding, relationships among categories were 

identified and organized within a paradigmatic framework. Finally, selective coding was used to integrate 

categories into a coherent conceptual model of the human resource ecosystem. 

To ensure trustworthiness and rigor, the study employed credibility, confirmability, and dependability 

procedures. Inter-coder agreement and Holsti’s coefficient were applied to assess coding reliability. The coding 

consistency index exceeded the acceptable threshold, indicating sufficient analytical reliability. 

Findings 
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The findings revealed that the human resource ecosystem model of Payame Noor University consisted of six 

major dimensions: causal conditions, contextual conditions, intervening conditions, central phenomenon, 

strategies, and consequences. 

The causal conditions included three main categories: human factors, organizational factors, and organizational 

environment. Among these categories, organizational factors had the highest frequency and were repeatedly 

emphasized by participants. Organizational factors included organizational structure, fairness in evaluation 

systems, legal frameworks, alignment of organizational and employee interests, and organizational culture. 

Human factors included employee motivation, competencies, emotional intelligence, professional awareness, 

and participation. Environmental factors included financial resources, strategic intelligence, and environmental 

awareness. 

The contextual conditions consisted of maintaining and retaining human resources, applying organizational 

sustainability infrastructures, and organizational welfare. The retention of human resources emerged as the 

most significant contextual factor. Participants emphasized that employee retention depended on long-term 

professional development, job security, organizational support, and work-life balance. Organizational 

sustainability infrastructures included educational systems, legal support mechanisms, and procedural 

frameworks that facilitate sustainable organizational functioning. 

Intervening conditions included political-social limitations, legal-environmental constraints, and financial 

limitations. Legal and environmental constraints were identified as the most influential intervening factors. 

Participants highlighted bureaucratic regulations, centralized policies, limited institutional autonomy, and 

financial restrictions as major barriers to implementing innovative human resource strategies. 

The central phenomenon of the model consisted of green culture management, sustainable organizational 

position, and social-behavioral status. Sustainable organizational position received the highest level of 

emphasis. This dimension included organizational learning, social responsibility, trust-building, innovation, 

job security, and positive organizational climate. Green culture management referred to environmentally 

responsible organizational behaviors and sustainable management practices. Social-behavioral status included 

managerial attitudes, psychological needs of employees, and sustainable employment perspectives. 

The strategic dimension included the establishment of human resource recruitment systems, merit-based 

employment, and management principles for performance-based payment systems. Merit-based recruitment 

and performance-oriented compensation were identified as the most important strategic mechanisms. 

Participants emphasized the need for transparent recruitment procedures, competency-based employment, fair 

evaluation systems, and incentive structures linked to employee performance. 

The consequences of implementing the human resource ecosystem included organizational economic 

productivity, employee welfare and organizational well-being, and environmentally sustainable organizational 

development. Employee welfare and organizational well-being emerged as the most significant outcomes. 

Participants stated that effective human resource ecosystems improve employee satisfaction, professional 
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motivation, organizational commitment, and institutional productivity. In addition, sustainable organizational 

development was associated with reduced resource waste, improved environmental responsibility, and 

enhanced institutional reputation. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study demonstrate that the human resource ecosystem in Payame Noor University is shaped 

by complex interactions among organizational structures, human capabilities, contextual conditions, 

managerial strategies, and environmental factors. The results suggest that traditional approaches to human 

resource management are insufficient for addressing the multidimensional challenges faced by modern 

universities. Instead, universities require integrated ecosystem-based frameworks capable of aligning 

organizational sustainability, technological transformation, employee welfare, and institutional effectiveness. 

The prominence of organizational factors in the findings indicates that structural and managerial issues play a 

decisive role in shaping the effectiveness of human resource systems. Problems such as outdated administrative 

structures, lack of transparent evaluation mechanisms, and weak alignment between performance and 

compensation significantly undermine organizational sustainability. Therefore, institutional reforms focusing 

on meritocracy, transparency, and flexibility are necessary for improving university performance. 

The study also highlights the critical importance of employee retention and organizational welfare. Sustainable 

universities are not merely institutions that achieve economic efficiency; they are organizations capable of 

creating supportive professional environments that foster job satisfaction, motivation, and long-term 

commitment. In this regard, welfare systems, professional development opportunities, and fair compensation 

mechanisms are essential components of a sustainable human resource ecosystem. 

Another important finding concerns the role of digital transformation and technological adaptation. 

Universities are increasingly operating in technology-driven environments where artificial intelligence, digital 

platforms, and electronic management systems influence organizational processes. Consequently, the 

successful implementation of human resource ecosystems depends on integrating technological infrastructure 

with human-centered management approaches. 

The findings further demonstrate that legal and bureaucratic constraints remain major barriers to organizational 

transformation. Centralized administrative regulations and financial limitations reduce organizational 

flexibility and hinder the implementation of innovative human resource strategies. Therefore, reducing 

bureaucratic barriers and increasing institutional autonomy are crucial prerequisites for establishing sustainable 

human resource ecosystems in higher education institutions. 

Overall, the proposed model provides a comprehensive and context-specific framework for understanding the 

dynamics of human resource ecosystems in universities. The model emphasizes the interconnectedness of 

organizational sustainability, technological transformation, meritocracy, employee welfare, and strategic 

management. It also offers practical guidance for policymakers and university administrators seeking to 

improve institutional effectiveness and human resource sustainability. 
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The study concludes that the establishment of a sustainable human resource ecosystem at Payame Noor 

University requires organizational restructuring, digital transformation, performance-based compensation 

systems, merit-based recruitment, and supportive welfare policies. By adopting an ecosystem perspective, 

universities can enhance organizational productivity, employee satisfaction, and sustainable institutional 

development in an increasingly complex and competitive higher education environment. 
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