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Objective: This study aims to analyze the drivers and barriers to implementing human 

resource diversity models in Iranian universities. 

Methodology: A qualitative research design was employed using semi-structured 

interviews with 24 participants, including university managers, faculty members, and 

human resource specialists from various regions of Iran. Participants were selected 

using purposive sampling, and data collection continued until theoretical saturation 

was reached. Thematic analysis was conducted using NVivo software to identify key 

themes and subthemes. 

Findings: The study identified six main drivers, including organizational commitment, 

inclusive culture, legal and policy frameworks, recruitment strategies, professional 

development programs, and economic benefits. Conversely, seven significant barriers 

were highlighted: resistance to change, limited resources, cultural obstacles, policy 

gaps, managerial challenges, performance pressures, and lack of measurement tools. 

Organizational leadership and policy alignment were found to be critical facilitators, 

while resistance from staff and insufficient funding were major barriers. The findings 

underscore the importance of creating supportive environments and robust policy 

frameworks to successfully implement diversity models in universities. 

Conclusion: Implementing human resource diversity models in Iranian universities 

requires a balanced approach to leveraging organizational strengths and addressing 

cultural and systemic barriers. Developing inclusive policies, providing adequate 

resources, and fostering a culture of diversity can significantly enhance the 

effectiveness of such models. Future efforts should also focus on integrating diversity 

initiatives with broader organizational goals and improving monitoring and evaluation 

mechanisms. 

Keywords: Human resource diversity, higher education, Iranian universities, 

organizational barriers, policy frameworks, inclusive culture, thematic analysis. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Human resource diversity has become a vital component of organizational development and 

innovation, particularly in higher education institutions that require inclusive policies to remain 

competitive and sustainable. Diversity management aims to create environments that respect individual 

differences and leverage them for organizational success. Studies have highlighted the role of diversity in 

enhancing teamwork, innovation, and social cohesion (Pourkhodabakhshi et al., 2011; Senichev, 2013). 

However, implementing human resource diversity models often faces systemic and cultural challenges, 

especially in regions with unique sociopolitical and organizational contexts. In Iran, universities are 

pivotal in promoting inclusivity and equality, making them ideal settings for exploring the dynamics of 

diversity management. 

Previous research has emphasized the importance of organizational commitment, inclusive 

cultures, and legal frameworks as critical enablers of diversity (D'Netto et al., 2014; Ramadhani et al., 2024). 

Conversely, resistance to change, resource limitations, and policy gaps have been identified as significant 

barriers (Ghoraba et al., 2018; Keikhosravi et al., 2023). While global studies provide valuable insights, there 

is a lack of localized research addressing the specific drivers and barriers affecting diversity 

implementation in Iranian universities. This study aims to fill this gap by analyzing the facilitators and 

inhibitors of human resource diversity within this unique sociocultural context. 

Methodology 

This qualitative research employed semi-structured interviews with 24 participants, including 

university managers, faculty members, and human resource specialists. Participants were selected through 

purposive sampling to ensure diverse experiences and expertise. Data collection continued until theoretical 

saturation was achieved, ensuring comprehensive coverage of relevant themes. Each interview lasted 

approximately 60-90 minutes and focused on topics such as organizational policies, cultural challenges, 

and strategies for diversity management. 

Thematic analysis was conducted using NVivo software. The analysis followed a systematic 

approach, including initial coding, theme identification, and theme refinement. Themes were categorized 

into drivers (facilitators) and barriers (inhibitors) based on the participants' responses. Rigorous validation 

was applied through cross-referencing themes with the interview transcripts and iterative discussions 

among researchers. 

Findings 

The findings of this study were categorized into two main themes: drivers and barriers, each 

comprising several subthemes. 

Drivers: 

1. Organizational Commitment: Leadership support, alignment of organizational policies with 

inclusivity, and sufficient resource allocation were key enablers identified by participants. 

Leadership was viewed as instrumental in fostering a diversity-positive culture. 
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2. Inclusive Culture: Participants highlighted the role of respect for individual differences, team 

collaboration, and conflict resolution in creating an inclusive environment that supports diversity 

initiatives. 

3. Legal and Policy Frameworks: The existence of clear anti-discrimination laws, national diversity 

policies, and effective accreditation systems emerged as critical enablers of successful diversity 

implementation. 

4. Recruitment Strategies: Transparent hiring processes, targeted recruitment initiatives, and 

outreach to underrepresented communities were frequently mentioned as important for promoting 

diversity. 

5. Professional Development Programs: Participants emphasized the need for diversity-related 

training, skill enhancement workshops, and mentoring programs to support diversity goals. 

6. Economic Benefits: Diversity was associated with increased innovation, better problem-solving 

capabilities, and enhanced organizational competitiveness. 

Barriers: 

1. Resistance to Change: Organizational inertia, fear of change, and entrenched stereotypes were 

noted as significant barriers to diversity efforts. 

2. Limited Resources: Participants cited inadequate funding, insufficient training, and lack of 

infrastructure as obstacles to implementing diversity models effectively. 

3. Cultural Barriers: Ethnocentric views, communication challenges, and a lack of awareness about 

the benefits of diversity were frequently mentioned as impediments. 

4. Policy Gaps: Inconsistent or ambiguous regulations, lack of enforcement mechanisms, and 

unclear policy execution posed challenges to successful diversity initiatives. 

5. Managerial Challenges: A lack of expertise among managers, ineffective decision-making, and 

limited accountability were significant barriers identified by participants. 

6. Performance Pressures: Participants noted that a focus on short-term organizational goals and 

high workloads hindered the adoption of diversity-related strategies. 

7. Lack of Measurement Tools: The absence of key performance indicators (KPIs), inadequate 

evaluation frameworks, and poor documentation practices were reported as hindering effective 

monitoring and progress assessment. 

Discussion and Conclusion 

The findings highlight the pivotal role of leadership commitment and inclusive organizational 

cultures in fostering diversity. Leadership support not only ensures the alignment of policies with 

organizational goals but also motivates employees to embrace diversity. These results align with studies 

emphasizing the importance of leadership and culture in achieving diversity (Ali & Mahmood, 2023; D'Netto 

et al., 2014). Legal and policy frameworks further facilitate this process by providing a clear direction and 

eliminating ambiguities. Recruitment strategies and professional development programs were also 

identified as critical enablers. Transparent hiring processes and diversity-oriented training enhance both 

inclusivity and workforce efficiency, consistent with the research of Moeinkochaksaraeii et al. (2023) and 

Menon and Suresh (2021). The economic benefits associated with diversity, such as increased innovation 
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and competitiveness, underscore the practical value of these initiatives (Kashtidar et al., 2024; Menon & 

Suresh, 2021; Moeinkochaksaraeii et al., 2023).. 

Resistance to change and limited resources emerged as primary barriers to diversity 

implementation. Organizational inertia and fear of losing control often hinder the adoption of new 

practices, a challenge noted in previous studies. Additionally, insufficient funding and infrastructure limit 

the ability of institutions to design and execute diversity programs effectively (Ramadhani et al., 2024). 

Cultural barriers, such as ethnocentric attitudes and communication gaps, were identified as critical 

challenges. These barriers not only obstruct diversity initiatives but also reinforce stereotypes, a concern 

echoed in global studies. Policy gaps and lack of managerial expertise further exacerbate these issues, 

underscoring the need for coherent frameworks and skilled leadership (Afshari et al., 2022; Ali & Mahmood, 

2023). 

Performance pressures and lack of measurement tools also emerged as significant inhibitors. The 

focus on short-term organizational goals often diverts attention from long-term diversity strategies. 

Moreover, the absence of robust evaluation mechanisms hinders the ability to monitor progress and adjust 

strategies effectively (Bezi et al., 2024; Ghoraba et al., 2018). 

Implementing human resource diversity models in Iranian universities requires a multifaceted 

approach that leverages organizational strengths while addressing systemic and cultural challenges. 

Developing inclusive policies, providing adequate resources, and fostering a culture of diversity can 

significantly enhance the effectiveness of these models. Future efforts should focus on integrating 

diversity initiatives with broader organizational goals and improving monitoring and evaluation 

mechanisms to ensure sustainability and success. 

This study contributes to the literature by offering a localized perspective on diversity challenges 

and opportunities in Iranian universities, providing actionable insights for policymakers and 

administrators. 
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 مقدمه 

  جیبهبود نتا   یبرا  ییبالا  لیشناخته شده و از پتانس  تیریمد   اتیدر ادب  ی چندبعد  یعنوان مفهومبه  ی مناب  انسان  تیریدر مد   تنوع

  هیسرما  تیبه تقو  تواندیم   ی اثربخش تنوع مناب  انسان  تیریاند که مدکرده  د ی( تأک۲۰۱۱و همکاران )  یبرخوردار است. پورخدابخش  ی سازمان

(،  ۲۰۱۳) شفیسن قاتیبر اساس تحق گر،ید ی. از سو(Pourkhodabakhshi et al., 2011) منجر شود یفردانیتعاملات م دو بهبو یاجتماع 

. (Senichev, 2013)  شودیم   یورو بهره  ی انسجام سازمان  ش یبلکه باعث افزا  بخشد، یرا بهبود م  یمیو ت  یتنوع نه تنها عملکرد فرد   تیریمد

و حل مسئله    یچون نوقور  ییهامتنوع توجه دارند، در حوزه   یهاکه به ارزش   یی هااند که سازماننشان داده  یالمللنیب  یهاپژوهش  ن،یافزون بر ا

 . (D'Netto et al., 2014) کنندیتر عمل مموفق زین

  یبررس  یمناسک برا  یو کارکنان، بستر  دیاسات  ان،یازجمله دانشجو  نف ، یذ  یهاتنوع گسترده در گروه  لیبه دل  یقموزش عال   نظام

در بخش   یمناب  انسان  تیریمد  نینو  یها وه یاز ش  یریگاند که بهره( اشاره کرده۲۰۱9و همکاران )  جاوید.  شودیمحسوب م  یتنوع مناب  انسان

( در پژوهش  ۲۰۲۴و همکاران )دار  کشتی  ک،یترت  نی. به هم(Javed et al., 2019)  دهد  شیکارکنان را افزا  یشغل   تیتواند رضایم   یقموزش عال

 ی به ارتقا  توانندیها ممدل  نیاند که ااند و نشان دادهکرده  دیتأک  یمرتبط با قموزش عال  یهادر بخش  یوربهره  تیریمد  یهامدل  تیخود بر اهم

  یهاحوزه، عدم ت ابق برنامه  نیموجود در ا  ی هااز چالش  یک ی  گر،ید  ی. از سو(Kashtidar et al., 2024)   کمک کنند  یسازمان   ییپاسخگو

  اندکرده  یمعرف   رانیا  ی در نظام قموزش عال  یگسست قموزش  کیعنوان  ( قن را به۲۰۱8و همکاران )  قرابهاست که    ی اتیبا اهداف عمل  شده نیتدو

(Ghoraba et al., 2018) . 

  یهااست. بر اساس پژوهش  یگذاراستیس  یو خلأها  ی تیریمسائل مد  ، یتنوع مناب  انسان   یسازادهی در پ   ی اساس  یهااز چالش  یکی

داشته   ندیفرق  نیا  تیدر موفق  یینقش بسزا  تواندیها مدانشگاه  یازهایمتناسک با ن  ی استیس  یهاچارچوب   ی (، طراح۲۰۲۴و همکاران )  یبز

همچن(Bezi et al., 2024)  باشد )  یخسرویک  ن،ی.  همکاران  مدل۲۰۲۳و  ارائه  با  انسان  یبرا  ی(  مناب   دانشگاه  یتوسعه  اهمدر  بر   ت یها، 

 ی و نبود رهبر  رییحال، مقاومت در برابر تغ  نی. با ا(Keikhosravi et al., 2023)  اندکرده  دی تأک  یو توانمندساز  یپرورنیجانش  یهابرنامه

 ,.Ramadhani et al)  شودیمحسوب م  یدیاز موان  کل  یکی( قمده است، همچنان  ۲۰۲۴و همکاران )پژوهش رمضانی  طور که در  همان  ،یقو

2024). 

و همکاران   یکنند. افشار  لیتسه  ی قموزش  یهاطیتنوع را در مح  رشیپذ  توانندیاند که مپرداخته   یعوامل   یبه بررس  یمتعدد  م العات 

  ی بالادست  ینهادها  یطور مداوم از سوکه به  یی هااند که سازماناند و نشان دادهاشاره کرده  یو اعتباربخش  ینظارت  یهااست یس  تی( به اهم۲۰۲۲)

مقدم و همکاران   یهورمز  ن، ی. افزون بر ا(Afshari et al., 2022)  کنندیتر عمل متنوع موفق  یهااستیس   یسازادهی در پ   شوند،یمنظارت  

  شتر یب  ی کپارچگیبه    توانند یها ممدل  نی اند که اکرده  انیاند و بکرده  دیتأک  ی در توسعه مناب  انسان  یقموزش  یتعال   ی ها( بر نقش مدل۲۰۲۴)

 ی رویجذب و انتخاب ن   ی ندهایفرق  یسازنهیبه  ، یات یعمل  دگاه ید  ز. ا(Hormozi Moghaddam et al., 2024)   کمک کنند   ندها یدر اهداف و فرق

که  همان  ، یانسان )  ییسراکوچک   معین طور  همکاران  کرده۲۰۲۳و  م رح  م(  ا  نینخست  تواند یاند،  در  مؤثر    باشد  ریمس  ن یگام 

(Moeinkochaksaraeii et al., 2023). 

ها کمک کند. به گفته تنوع در دانشگاه تیبه موفق تواند یاست که م ی دیکل یهااز حوزه گری د یکی  یمناب  انسان  تیریدر مد ینوقور

سازمان با    یو سازگار  یوربهره  شیافزا  سازنهیزم  ،ی تیریمد  یندهایدر فرق  ی چابک  جاد یکار و ا  یروین  ی(، توانمندساز۲۰۲۱منون و سورش )

 یاژهیو  تیمتعدد هستند، از اهم  یهادر مواجهه با چالش  یریپذانع اف  ازمند یها که ندر دانشگاه  ژهیوموضوع به  نیاست. ا  ی یمح  راتییتغ
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 رشیاند که پذپاکستان نشان داده  یها( در دانشگاه۲۰۲۳و محمود )  یعل  ی هایعلاوه، بررس. به (Menon & Suresh, 2021)  برخوردار است

  داشته باشد   ی مؤثر مناب  انسان  تیریو مد  ییبر کارا  یمیمستق  ریتأث  تواندیم  ی علم  ئتیه  یتوسط اعضا  یمناب  انسان   ی اطلاعات  ی هاستم یس

(Ali & Mahmood, 2023). 

ها و  سازمان  داریدر توسعه پا  یدیاز عوامل کل  یکیعنوان  به  یدر نظام قموزش عال   یمناب  انسان  ت یریمدتوان گفت  می  در مجموع

  ازمندین شیاز پ   ش یب  ،یدانش و نوقور  دی در تول  شرویپ   ی عنوان نهادهاها بهمورد توجه قرار گرفته است. دانشگاه  یساختار  یهامواجهه با چالش

را  یبهبود عملکرد سازمان نهیزم ،یریپذو رقابت ینوقور ،یریپذق یت ب یهستند تا ضمن ارتقا  یمناب  انسان یسازمتنوع یهااز مدل  یریگبهره

موضوع   نیمرتبط با ا  یهاو پسران  هاشرانیپ   یقن، بررس  یسازادهیموجود در پ   یهاو چالش  یتنوع مناب  انسان  تیتوجه به اهم  بافراهم کنند.  

در    یتنوع مناب  انسان  یهامدل  یسازادهیپ   یهاو پسران  هاشران یپ   لیپژوهش با هدف تحل  نیااز این رو،  برخوردار است.    ییبسزا  تیاز اهم

 . ستروند انجام شده ا نیعوامل مؤثر بر ا یو بررس رانیا یهادانشگاه

 پژوهش   روش

پژوهش و ضرورت درک    یاکتشاف  تیماه  لیبه دل  یفیک  کردیمضمون انجام شد. رو  لیتحل  کردیو با رو  یفیپژوهش به روش ک  نیا

 ن یا  یکشور انتخاب شد. جامعه قمار  یهادر دانشگاه  ی تنوع مناب  انسان  یالگو   یسازادهیپ   ندیو روابط موجود در فرق  هایدگیچیاز پ   ترقیعم

به صورت هدفمند و با    یریگبود. نمونه   ران یا  یهادانشگاه  یو کارشناسان حوزه مناب  انسان  ،یعلم  ئتیه  یاعضا  رشد،ا  رانیم العه شامل مد

حوزه   ن یموجود در ا  یهاها و فرصتاز چالش  یو قگاه  ،یمناب  انسان   تیریدر مد  میتجربه مستق  ، یتیریسابقه مد  رینظ  یی ارهایاستفاده از مع

حاصل شد که    ی زمان  ی. اشباع نظرافتیادامه    یبه اشباع نظر  دنیها تا رسنفر بود که انتخاب قن  ۲۴  کنندگانکتشر  یی انجام شد. تعداد نها

 به سوالات پژوهش را داشتند. ییگوپاسخ یی موجود توانا  یهاو داده امدهیها به دست ناز مصاحبه یدی اطلاعات جد

  ی روش به محققان اجازه داد تا ضمن داشتن ساختار کل  نیشدند. ا  یگردقور  افتهیساختارمهین  یهامصاحبه  قیپژوهش از طر  ی هاداده

فراهم باشد. سوالات مصاحبه بر اساس   شدند،یکه در طول مصاحبه م رح م  یدیکردن موضوعات جد باز و دنبال  ی هادر سوالات، امکان پرسش

و بازدارنده    کنندهل یعوامل تسه  ،یو مفهوم تنوع مناب  انسان  فیتعر  رینظ  ییشدند و شامل محورها  یو اهداف پژوهش طراح  قیتحق  نهیشیمرور پ 

و دقت    ت یشفاف  ی ابیبا هدف ارز  یشیمصاحبه قزما  کیها،  مصاحبه  یاز اجرا  ش یبودند. پ   کرد یرو  ن یاز ا  شدهینیبشیپ   جیقن، و نتا  ی سازادهیپ 

کنندگان  قگاهانه شرکت  تیزمان برد و با رضا  قهیدق  9۰تا    ۶۰  نیلازم صورت گرفت. هر مصاحبه به طور متوسط ب  صلاحاتسوالات انجام شد و ا

 شد.  یسازادهیضبط و پ 

.  شودیمحسوب م  ی فیک  یهاداده  ل یو تحل  تیریمد  یبرا  یانجام شد که ابزار مناسب  NVivoافزار  ها با استفاده از نرمداده  لیتحل

 بود:  یها شامل مراحل مختلفداده لیتحل ندیفرق

 ها قشنا شوند. قن  یم العه شدند تا پژوهشگران با محتوا بارنیو چند یسازادهیشده پ ضبط یها ها: تمام مصاحبهبا داده ییقشنا -

  م یمفاه انگریکدها نما نیشدند. ا لیتبد هیاول یو به کدها ییعبارات و جملات مرتبط با موضوع پژوهش شناسا: هیاول یکدگذار -

 ها بودند. موجود در داده هیاول یو الگوها

 شران، یدهنده عوامل پ نشان  نیمضام  نیشدند. ا  یسازمانده  ی و فرع   یاصل  نیدر قالک مضام  هیاول  ی: کدهانیمضام  ییشناسا -

 بودند.  ی تنوع مناب  انسان یسازادهیپسران، و ملاحظات مرتبط با پ 
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حاصل    نانیها اطمقن   تی شدند تا از دقت و جامع  ینیو بازب  سهیمقا  یاصل  یهاشده با دادهاستخراج  نی: مضامنیمضام  ینیبازب -

 شود.

 هر مضمون ارائه شد.   یلازم برا  حاتیشده و توض  یگذارو نام  فیتعر  یی نها  ن یمرحله، مضام  نی : در انیمضام  یگذارو نام  فیتعر -

 هایافته

کشور مشارکت داشتند. از نظر   یهادانشگاه  یو کارشناسان حوزه مناب  انسان  ، یعلم  ئتیه  یاعضا  ران،ینفر از مد ۲۴پژوهش،    نیدر ا

  ۴۱.۶نفر )   ۱۰تنوع بودند؛    یدارا  یکنندگان از نظر سابقه کاردرصد( زن بودند. شرکت  ۳7.۵نفر )  9درصد( مرد و    ۶۲.۵نفر )  ۱۵  ت،یجنس

داشتند.    یسال سابقه کار  ۲۰از    شیدرصد( ب  ۲۵نفر )  ۶سال، و    ۲۰تا    ۱۰  نیدرصد( ب  ۳۳.۳نفر )  8سال،    ۱۰کمتر از    یکار  هسابق  یدرصد( دارا

تحص  س ح  نظر  )  ۱8  لات،یاز  دارا  7۵نفر  دکتر  یدرصد(  )  ۶و    یمدرک  دارا  ۲۵نفر  کارشناس  یدرصد(  همچن  یمدرک  بودند.   ن، یارشد 

 ها کمک کرد. داده  یبه غنا  ییایتنوع جغراف  نیو قزاد در مناطق مختلف کشور حضور داشتند که ا  یدولتمختلف    یهاکنندگان از دانشگاهشرکت

 1جدول 

 شناسایی شده از طریق مصاحبهمفاهیم، مضامین فرعی و اصلی 

 مفاهیم )کدهای باز(  مضمون فرعی مضمون اصلی 

  انداز راستایی با چشمهای سازمانی، تخصیص مناب ، همحمایت رهبری، سیاست تعهد سازمانی  ها پیشران
  های حل تعارض، مشارکت کارکنان احترام به تنوع، همکاری تیمی، استراتژی فرهنگ فراگیر 

  های ملی تنوع، پایبندی سازمانی، الزامات اعتباربخشیقوانین ضدتبعیض، سیاست های قانونی و سیاستی چارچوب
  استخدام هدفمند، ارتباط با جوام  متنوع، فرقیندهای انتخاب شفاف  های جذب نیرواستراتژی
  بخشی مدیریتیهای مربیگری، قگاهیبرنامههای ارتقای مهارت، قموزش تنوع، کارگاه ای های توسعه حرفهبرنامه

 ای پذیری در بازار، اثربخشی هزینهافزایش نوقوری، بهبود حل مسئله، رقابت مزایای اقتصادی 

  ها ها، نبود حمایت رهبری، کلیشهسکون سازمانی، ترس از ناشناخته مقاومت در برابر تغییر  ها پسران
  ها قموزش ناکافی کارکنان، کمبود زیرساختمحدودیت بودجه،  مناب  محدود 
  محور، موان  ارتباطی، کمبود قگاهی، تبعیض در محیط کار های قومدیدگاه موان  فرهنگی 

  عدم انسجام در مقررات، نبود سازوکارهای نظارتی، ابهام در اجرا  خلأهای سیاستی 
  پاسخگویی مدیریتی گیری غیرموثر، عدم کمبود تخصص، تصمیم های مدیریتی چالش

  های غیرسنتی مدت، حجم کاری بالا، مقاومت در برابر روشتمرکز بر اهداف کوتاه فشارهای عملکردی 
 های ارزیابی ناکارقمد، مستندسازی ضعیف ، چارچوب(KPI) های کلیدی عملکردنبود شاخص نبود ابزارهای سنجش 

 

  هاشرانیپ

 ی . تعهد سازمان1

  ی سازمان  یهااستیس  ،یرهبر  تی است. حما  یتنوع مناب  انسان   یالگو  یسازادهیدر پ   شرانیعوامل پ   نیتراز مهم  یکی  ی سازمان  تعهد

تخص کاف  صیمؤثر،  هم  ،یمناب   چشم  ییراستاو  مفاهبا  جمله  از  سازمان  کلان  مصاحبه   یمیانداز  در  که  شدند.  هستند  برجسته  از   یکی ها 

 :اشتکنندگان اظهار دشرکت

 ".گردد یو مناب  لازم فراهم م شودیس وح منتقل م ی باور به تمام نیواقعاً به تنوع باور داشته باشد، ا ی سازمان یرهبر یوقت"
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 ر ی . فرهنگ فراگ2

  فا یالگو ا  نیا  تیدر موفق  یمتفاوت، نقش مهم  یهانهیشیافراد با پ   انیم  یو همکار  رشیپذ  یبرا  یبه عنوان بستر  ریفراگ  فرهنگ

 ران یاز مد  یکیهستند.    یدیمشارکت کارکنان از موارد کل  یحل تعارض، و ارتقا  یهای استراتژ  ،یمیت  یهمکار  تیاحترام به تنوع، تقو.  کند یم

 گفت:

  ی ریگبه شکل چشم  یوربهره  رند،یفرهنگ را بپذ  نیکارکنان ا  ی دارد، اما وقت  یادیز  یهاها، چالشفرهنگ احترام به تفاوت  جادیا"

 ".ابد ی یم شیافزا

 یاستیو س یقانون  یها. چارچوب3

  ی اصل  یهاشران یپ   گریاز د  یو الزامات اعتباربخش  ن،یقوان  نیبه ا  یسازمان  یبندیتنوع، پا  یمل  یهااست یس  ض،یضدتبع  نیقوان  وجود

 کارشناس:  کیو نظارت مستمر اشاره کردند. به نقل از   یدولت  یهااست یس تیکنندگان به اهماز شرکت یهستند. برخ

 ". مانندیم  یباق  داریصورت ناپابه زیتنوع ن  یهابرنامه نیبهتر  یحت ،ی قانون یهابدون چارچوب"

 رو یجذب ن  ی های. استراتژ 4

  ریتأث  ،یانسان  یرویانتخاب ن  یندها یدر فرق  تیارتباط با جوام  متنوع، و شفاف  جاد یمانند استخدام هدفمند، ا  رویجذب ن  یهای استراتژ

 کرد:  د ی شوندگان تأکاز مصاحبه یکیاهداف تنوع دارند.   شبردیدر پ  ییبسزا

 ".دهدیرا کاهش م  یاز مشکلات بعد  یاریبس رو،یجذب ن هیتوجه به تنوع در مراحل اول"

 ی اتوسعه حرفه یها. برنامه5

  یاز ابزارها  ی تیریمد  یبخشیو قگاه   ، یگریمرب  ی هامهارت، برنامه  یارتقا  ی هاشامل قموزش تنوع، کارگاه  یاتوسعه حرفه  ی هابرنامه

 کنندگان: از شرکت یکیتنوع هستند. به گفته  یالگو یو کارقمد رشیپذ شیافزا یبرا یدیکل

 ".ردیگیشکل م یبهتر یباشد، همکار  تیمز تواندیکه تنوع چگونه م نندیکارکنان قموزش بب  یوقت"

 ی اقتصاد  یا ی. مزا6

 رش یپذ  یبرا  یاصل  لیعنوان دلابه  یانه یهز  یدر بازار، و اثربخش  یر یپذبهبود حل مسئله، رقابت  ،ینوقور  شیمانند افزا  یاقتصاد  یایمزا

 اظهار داشت:  رانیاز مد ی کیالگو م رح شدند.  نیا

 ".شودیم  یمال تیمنجر به موفق  تیکه در نها دهندیارائه م یترخلاقانه یهادهیمتنوع ا ی هامیت"

 ها پسران

 ر یی. مقاومت در برابر تغ1

است.    یدیاز موان  کل  ی کی  ج،ی را  یهاشهیو کل  ،یرهبر  تیها، عدم حماترس از ناشناخته  ،یسکون فرهنگ  لیبه دل  ی سازمان  مقاومت

 : ریمد  کیبه نقل از 

 ". کنندیمقاومت م  لیدل نیاست و به هم شانیفعل  یهاتی از دست دادن موقع یبه معن ر،ییتغ کنند یاز افراد فکر م یاریبس"

 . منابع محدود 2

ز  ، ی مال  یهاتیمحدود ضعف  و  کارکنان،  قموزش  اجرا  هارساختیکمبود  در  مهم  موان   هستند.    یالگو  یاز  از    ی کیتنوع 

 شوندگان اشاره کرد: مصاحبه 
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 "موفق نخواهد بود. یابرنامه چی مناب ، ه  نیاست؛ بدون ا ازین ی تنوع، به مناب  کاف یسازادهیپ  یبرا"

 ی. موانع فرهنگ3

کننده  شرکت  کیرا به همراه دارند.    یبزرگ  یهاچالش  ،یضمن  یهاضیو تبع  ،ی کمبود قگاه  ،یمحور، موان  ارتباطقوم  یهادگاهید

 کرد:  انیب

 "ارزشمند باشد. تواند یمتفاوت م یهادگاهیکه د رند یپذیها نمفرهنگ  یبعض"

 یاستیس  ی . خلأها4

  ی کیمهم هستند.    یاز موان  ساختار  ،ییاجرا  ی ندهایو ابهام در فرق  ، ینظارت  ی فقدان سازوکارها  ها، استیو س  نیانسجام در قوان  نبود

 کرد:  دی از کارشناسان تأک

 "شوند.  اثریها در عمل ببرنامه شودیباعث م  ، یمتناقض و نبود نظارت کاف  یهااستیس"

 یتیری مد  یها. چالش5

از    یکیهستند. به نقل از    نهیزم   نیدر ا  یجد  ی موانع  ، یتیریمد  یی و عدم پاسخگو  رموثر،یغ   یریگ میتصم  ، یتیریتخصص مد  کمبود

 :رانیمد

 "داشته باشند. زیقن را ن یتنوع باور داشته باشند، بلکه مهارت اجرا  تینه تنها به اهم  دی با رانیمد"

 ی عملکرد  ی . فشارها6

  ی کیعوامل بازدارنده هستند.    گریاز د  ،یرسنتیغ   یهابالا، و مقاومت در برابر روش   یمدت، حجم کاراز حد بر اهداف کوتاه  شیب  تمرکز

 گفت: رانیاز مد

 ".ردیگیها متنوع را از سازمان  یبرا یزیرمدت، فرصت تفکر و برنامهدادن به اهداف کوتاه تیاولو"

 سنجش   ی. نبود ابزارها7

تنوع را دشوار    یهابرنامه  یروند اجرا  ف،یضع  یناکارقمد، و مستندساز  ی ابیارز  یها(، چارچوب KPIعملکرد )   ی دیکل  یهاشاخص  نبود

 از کارشناسان اشاره کرد: ی کی. کند یم

 ".میو اصلاح کن یینقاط ضعف را شناسا  میتوانینم م،یکن یریگها را اندازهبرنامه تیموفق میاگر نتوان"

 گیری بحث و نتیجه

های ایران تحت تأثیر عوامل پیشران و پسران انسانی در دانشگاهسازی الگوی تنوع مناب   های این م العه نشان داد که پیادهیافته

های  های جذب نیرو، برنامههای قانونی و سیاستی، استراتژی متعددی قرار دارد. عوامل پیشران شامل تعهد سازمانی، فرهنگ فراگیر، چارچوب 

های  ای، و مزایای اقتصادی بودند. در مقابل، مقاومت در برابر تغییر، محدودیت مناب ، موان  فرهنگی، خلأهای سیاستی، چالشتوسعه حرفه 

 .های کلیدی شناسایی شدندعنوان پسران مدیریتی، فشارهای عملکردی، و نبود ابزارهای سنجش به

  تیشد. حما  ییشناسا  یتنوع مناب  انسان  یالگوها  یدر اجرا  شرانیعوامل پ   نیتریاز اصل  ی کی  یتعهد سازمانها،  در راب ه با پیشران 

داشتند.    دیها تأککنندگان بر قنبودند که شرکت  ی از جمله عوامل  یمناب  کاف   صیبا اهداف کلان، و تخص  هااستیس  یی راستارهبران سازمان، هم

عل   هاافتهی  نیا پذ  یات ینقش ح  تواندیها م مؤثر در دانشگاه  یدارد که نشان دادند رهبر  ی( همخوان۲۰۲۳)  حمودو م   یبا م العات    رشیدر 

 تیبر اهم  زی( ن۲۰۲۲و همکاران )  یافشار  ن،ی. علاوه بر ا(Ali & Mahmood, 2023)  داشته باشد   یمناب  انسان  تیریمد  نینو  یهاستم یس
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تنوع   یو ارتقا   رشیپذ  یمناسک برا  یبستر  ر،یفراگ  یسازمان   فرهنگ  اند. کرده  د یتأک  ی تیریمد  یهاپروژه  تی در موفق  ی سازمان  یگذاراستیس

انسان  تفاوتاست. شرکت  یمناب   به  احترام  بر  تقوکنندگان   داشتند  د یتأک  یدیعنوان عوامل کلها بهو کاهش تعارض  ،یمیت  یهمکار  تیها، 

(Afshari et al., 2022)انیو تعاملات مثبت م  یوربهره  تواندیم   ریاند فرهنگ فراگداده  انهمسو است که نش  پیشین  قاتیبا تحق  جینتا  نی. ا  

 ن یا  یاجرا   لیدر تسه   یدیاز عوامل کل  ی کی  ،ی و سازمان  یمشخص در س ح مل  یهااست یو س  نیقوان  وجودهمچنین،    کارکنان را بهبود بخشد.

 ,.Javed et al., 2019; Senichev, 2013; Shojaei et al., 2019; Tafarrojkhah et al., 2022; Tavbulatova et al)  الگو است

2022; Teimouri et al., 2022; Wilson & Sy, 2021)اند که  ( نشان داده۲۰۲۴و همکاران )  ی( و بز۲۰۲۲و همکاران )  ی. م العات افشار

هدفمند و   استخدامبه علاوه،  کمک کند.   یتعهد سازمان  شیبه کاهش مقاومت و افزا تواندیشفاف م  یهااستیو س ینظارت یهاوجود چارچوب 

 ,.Afshari et al., 2022; Bezi et al)   شد   یی پژوهش شناسا  ن یبود که در ا  شرانیاز عوامل پ   گری د  ی کی  روی شفاف جذب ن  ی ندهایفرق  یطراح

 ریتأث  ، یانسان   یرویجذب و نگهداشت ن  یکارقمد برا  یهامدل  ی(، طراح۲۰۲۳و همکاران )  ییسراکوچکمعین    قاتی. بر اساس تحق(2024

 یایدرباره مزا  رانیکارکنان و مد  قموزشهمچنین،    .(Moeinkochaksaraeii et al., 2023)  عملکرد دارد  ت یفیتنوع و ک  شیبر افزا  میمستق

( ۲۰۲۱( و منون و سورش )۲۰۲۳و همکاران )  یخسرویک  جیم العه با نتا   نیا  یهاافتهیبود.    زیقمت یموفق  یراهکارها  گریتنوع، از جمله د

 Keikhosravi)   دهند  شیافزا  ی زمانتنوع را در س وح مختلف سا  رشیو پذ   یقگاه  توانندیم  یقموزش  یهااند برنامهدارد که نشان داده  یهمخوان

et al., 2023; Menon & Suresh, 2021).    ،نهایت افزا  کنندگانشرکتدر  تنوع در  و کاهش    ،یریپذرقابت  یارتقا  ،ینوقور  ش یبر نقش 

متنوع   ی هامی( م ابقت دارد که نشان دادند ت۲۰۲۴و همکاران )دار  کشتی( و  ۲۰۱۳)  شفیبا م العات سن  هاافتهی  ن یداشتند. ا  د یتأک  هانهیهز

 .(Kashtidar et al., 2024; Senichev, 2013) کنندیتر عمل مموفق دهیچیخلاقانه و حل مشکلات پ  یهادهیدر ارائه ا

  ها افتهی  نیشد. ا  ییشناسا  یدیاز موان  کل  یک ی  ج،یرا  یهاشه یها و کلاز ترس از ناشناخته   یناش  ،یمقاومت سازمان ها،  در مورد پسران 

تغ  ی( همخوان۲۰۲۴و همکاران ) رمضانی    قاتیبا تحق   یمعرف  ی سازمان  ی هاچالش  نیتراز مهم  ی کیعنوان  را به  رییدارد که مقاومت در برابر 

  الگو را با مشکل مواجه کرده است  نیا  زیقم ت یموفق  یاجرا  ها، رساختیو ضعف ز  ده، یددر بودجه، کمبود کارکنان قموزش   تیمحدود  اند. کرده

(Ramadhani et al., 2024)ص یتخص  تی( همسو است که بر اهم۲۰۱8و همکاران )قرابه  ( و  ۲۰۲۴و همکاران )  یبا م العات بز  هاافتهی  نی. ا  

  ی محور و موان  ارتباطقوم  یهادگاهید  .(Bezi et al., 2024; Ghoraba et al., 2018)  دارند  دیأکگرا تتحول   یهاپروژه   یاجرا  یبرا  یمناب  کاف

( ۲۰۱۴)   دی نتو و همکارانبا م العات    جی نتا  ن یشدند. ا  ییاز موان  شناسا  گرید   یکیعنوان  به  ،ی چندفرهنگ  یها طیدر مح  ژهیوکارکنان، به  انیم

 & Coetzee)   تنوع باشد  رشیپذ  در  یمان  جد   تواندینامناسک م   ی دارند فرهنگ سازمان  دی ( ت ابق دارد که تأک۲۰۲۰)  کوتزی و موسا و  

Moosa, 2020; D'Netto et al., 2014).    ،گر یاز د  ،ییاجرا  یندهایو ابهام در فرق  ، ی نظارت  یشفاف، نبود سازوکارها  نیقوان  نبودهمچنین  

  ی هااستیس  کنندیم  دی( م ابقت دارد که تأک۲۰۲۳و همکاران )  یخسروی( و ک ۲۰۱8و همکاران )  قرابه  قاتیبا تحق  هاافتهی  نیموان  مهم بود. ا

 . (Ghoraba et al., 2018; Keikhosravi et al., 2023) کند یمواجه م ی مشکلات جد ا را ب  ی سازمان یهابرنامه یو نامشخص، اجرا داریناپا

و محمود    یپژوهش با م العات عل  نیا  یهاافتهیبود.    یاز موان  اصل  یکی  رموثر،یغ   یریگمیو تصم  یتیریمد  یهامهارت  کمبودعلاوه بر این،  

 Ali) اند کرده د یتأک یسازمان ی هاشکست پروژه ای تیدر موفق رانینقش مد  تی( همسو است که بر اهم۲۰۲۴همکاران )و رمضانی ( و ۲۰۲۳)

& Mahmood, 2023; Keikhosravi et al., 2023).    ،بلندمدت    یایمدت و عدم توجه به مزااز حد بر اهداف کوتاه  شیب  تمرکزهمچنین

از د ا  گریتنوع،  بود.  بازدارنده  )  ها افتهی  نیعوامل  اولودارد که نشان داده  ی( همخوان۲۰۲۱با م العات منون و سورش  مدت  کوتاه  یهاتیاند 

اجرا  تواندیم نهایت،    .(Menon & Suresh, 2021)  شود  کیاستراتژ  یهابرنامه   یمان   در   یدیکل  یهاشاخص  نبوددر  ضعف  و  عملکرد 

( همسو ۲۰۲۴و همکاران )  ی( و بز۲۰۱8و همکاران )قرابه    ی هاافتهی موضوع با    نیتنوع را دشوار کرده است. ا  ی هابرنامه  یاجرا  ،یمستندساز
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 های کشورسازی الگوی تنوع منابع انسانی در دانشگاه ها و پسران های پیادهتحلیل پیشران 

 

 Bezi et al., 2024; Ghoraba et)  کندیها را با چالش مواجه مپروژه  شرفتیپ   ی ابیمناسک سنجش، ارز  یاند نبود ابزارها است که نشان داده

al., 2018). 

را به   هاافتهیممکن است    افتهیساختارمهین  یهاو مصاحبه  یفیمواجه بود. نخست، استفاده از روش ک  ییهاتیم العه با محدود   نیا

  یردانشگاهیغ   ینهادها  ا یکشورها    ریممکن است به سا  ج یانجام شد و نتا  رانیا  یهاتنها از دانشگاه  یریگمحدود کند. دوم، نمونه   یذهن  ریتعاب

 تیممکن است بر جامع  هانه یشیها و پ تجربه  یکنندگان با تنوع بالامختلف شرکت  یهابه گروه  یدر دسترس  ت ینباشد. سوم، محدود  ریپذمیتعم

 گذاشته باشد.   ریتأث ها افتهی

( انجام شوند تا  یو کم   یفی)ک یبیترک  یهابا استفاده از روش ندهیق یهاپژوهش شودیم  شنهادیحوزه، پ  نیگسترش دانش در ا یبرا

درک  تواندیم یمختلف نظام قموزش یهابخش انی م ای یالمللنیدر س ح ب یقیم العه ت ب ن،ی. همچنابدی شیافزا جینتا  یریپذمیاعتبار و تعم

  ن یها و همچندانشگاه  یو پژوهش  یبر عملکرد قموزش  یتنوع مناب  انسان  ری تأث  یبررس  ن، یموثر بر تنوع ارائه دهد. علاوه بر ا  واملاز ع   یترقیعم

 کند.  جادی ا ی جامع دگاهی د تواندیو کارکنان م  انیدانشجو تیارتباط قن با رضا

 ن، یداشته باشد. همچن  دیها و مشارکت کارکنان تأککنند که بر احترام به تفاوت  جادیا  یریفراگ  ی فرهنگ سازمان  د یها بادانشگاه  رانیمد

  ص یرا کاهش دهد. تخص  رییمقاومت در برابر تغ  تواند یتنوع، م  ی ایدرباره مزا  رانیبه کارکنان و مد  یبخشیقگاه  یبرا  یقموزش  ی هاتوسعه برنامه

  یهااستیبهبود س  ت، یها است. در نهابرنامه  نیا  تیموفق  یبرا  یضرور  یها گام  گریاز د  زیسنجش کارقمد ن  یابزارها  یو طراح  ی کاف  دجهبو

 کند.  لیرا تسه یتنوع مناب  انسان  یهابرنامه یسازادهی پ  تواندیم ییاجرا یندهایدر فرق تیشفاف جادیو ا ینظارت

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام م العه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

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

 ها شفافیت داده

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

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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