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Objective: This study aimed to design and explain a comprehensive human resource 

management model based on scientific quality in universities, focusing on Islamic 

Azad University. 

Methodology: This research adopted a qualitative, foundational–applied approach 

using grounded theory methodology. Data were collected through semi-structured 

interviews with 16 managers and experts familiar with human resource management 

at Islamic Azad University. Open, axial, and selective coding procedures were 

employed, supported by MAXQDA software, and purposive sampling continued until 

theoretical saturation was achieved. 

Findings: The analysis resulted in a paradigmatic model of scientific-quality-based 

human resource management comprising seven core dimensions: structural, 

environmental, cultural, strategic, organizational, technological, and e-learning factors. 

These dimensions were organized within causal conditions, contextual and intervening 

conditions, strategic actions, and outcomes, forming an integrated explanatory 

framework for enhancing scientific quality in universities. 

Conclusion: The proposed model underscores that improving scientific quality in 

higher education requires a systemic and integrated approach to human resource 

management, aligning organizational structures, culture, technology, and strategic 

orientation to support sustainable academic excellence. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

In recent decades, higher education systems worldwide have undergone profound transformations 

driven by globalization, digitalization, increased competition, and rising expectations from diverse 

stakeholders. Universities are no longer evaluated solely on the basis of access and quantitative expansion; 

instead, scientific quality, academic credibility, and sustainable performance have become central criteria 

for institutional legitimacy and societal trust. Scientific quality is increasingly understood as a 

multidimensional construct encompassing teaching effectiveness, research productivity, academic 

services, and the professional capacity of human resources. Within this context, human resource 

management (HRM) has emerged as a strategic lever for enhancing scientific quality, as faculty members, 

administrators, and staff constitute the core drivers of academic value creation (Bertaccini, 2021; Pifer et 

al., 2019). 

In many national systems, including Iran, higher education has experienced rapid quantitative 

growth without a parallel and systematic enhancement of quality. Empirical evidence suggests that 

deficiencies in evaluation mechanisms, fragmented governance structures, and traditional approaches to 

HRM have limited the effectiveness of quality-oriented reforms (Boroujerdi, 2021; Shah Rezaei, 2022). 

Studies focusing on student and graduate satisfaction further reveal persistent gaps between expected and 

perceived quality of academic and administrative services, highlighting structural and managerial 

shortcomings rather than purely pedagogical issues (Panahi, 2022; Ramzan & Mallet, 2019). 

Theoretical and empirical research in human capital and intellectual capital underscores that 

organizational performance and quality outcomes are strongly dependent on the strategic management of 

human resources. In university settings, HRM practices influence teaching quality, research engagement, 

organizational commitment, and innovation capacity (Haghani et al., 2020; Hasnavi & Haji Ghasemi, 2019). 

Nevertheless, much of the existing literature addresses quality assurance indicators or educational 

outcomes without explicitly modeling how HRM systems can be designed to systematically produce and 

sustain scientific quality. While several studies have proposed models for measuring educational quality 

or evaluating academic programs (Ghasemi Zad, 2021; Hadi, 2021; Sadeghi Moghaddam et al., 2021), fewer 

investigations have focused on developing an integrated HRM model explicitly grounded in scientific 

quality as a central organizing principle. 

Recent international research has also emphasized the growing role of digital transformation, 

artificial intelligence, and e-HRM systems in reshaping talent management, academic productivity, and 

organizational agility in universities (Johnson et al., 2021; Purwanto et al., 2023; Qi et al., 2023). At the same 

time, scholars caution that cultural resistance, weak strategic alignment, and limited leadership 

commitment can undermine the potential benefits of technological and managerial innovation (Ramadhani 

et al., 2024; Tiwow, 2023). Furthermore, emerging perspectives on ethical, green, and development-oriented 

HRM highlight the need for context-sensitive and value-based approaches that support long-term 

academic sustainability (Basharti Kivi et al., 2025; Mazidi Sharafbadi, 2025). 

Within the Iranian higher education landscape, Islamic Azad University represents one of the 

largest and most influential academic institutions, playing a critical role in national human capital 

formation. Despite its extensive reach, the absence of a coherent, quality-centered HRM framework has 
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limited the university’s capacity to systematically enhance scientific quality across its diverse units. Prior 

grounded theory research on HR effectiveness in universities has identified key components of human 

resource performance, yet calls remain for more comprehensive, quality-focused, and contextually 

grounded models (Ghaffari Zenouzi et al., 2022). Addressing this gap, the present study seeks to 

conceptualize and develop a human resource management model explicitly based on scientific quality, 

grounded in the lived experiences and expert knowledge of university managers and specialists. 

Methods and Materials 

This study adopted a qualitative research design grounded in the grounded theory methodology. 

The research orientation was foundational–applied, aiming both to generate theory and to provide a 

practical framework for university management. Data were collected through semi-structured, in-depth 

interviews with experts who possessed extensive experience and knowledge in human resource 

management and higher education administration within Islamic Azad University. 

A purposive sampling strategy was employed to ensure the inclusion of participants with relevant 

expertise. Interviews continued until theoretical saturation was achieved, resulting in a final sample of 

sixteen participants, including senior managers, HR specialists, and academic administrators. Each 

interview was recorded, transcribed verbatim, and carefully reviewed to ensure accuracy and 

completeness. 

Data analysis followed the systematic procedures of grounded theory, including open coding, axial 

coding, and selective coding. During open coding, meaningful units of data were identified and labeled. 

Axial coding involved organizing these codes into categories and subcategories by identifying 

relationships among them. Finally, selective coding was used to integrate the categories around a central 

phenomenon and to construct a coherent paradigmatic model. Qualitative data analysis software was 

utilized to facilitate coding, data organization, and constant comparison. To enhance trustworthiness, 

techniques such as prolonged engagement, peer debriefing, and coding reliability checks were applied. 

Findings 

The analysis led to the development of a comprehensive human resource management model based 

on scientific quality, structured within a paradigmatic framework. The central phenomenon identified was 

scientific-quality-oriented human resource management in universities. The model comprises seven 

interrelated dimensions that collectively explain how scientific quality can be generated and sustained 

through HRM systems. 

The first dimension, structural factors, includes organizational structure, role clarity, performance 

evaluation systems, and change management mechanisms. These elements provide the formal foundation 

for aligning human resource practices with academic quality objectives. The second dimension, 

environmental factors, encompasses governmental policies, regulatory frameworks, competitive 

pressures, and external technological developments that shape the operating context of universities. 

The third dimension, cultural factors, reflects organizational culture, shared academic values, 

professional norms, and societal expectations influencing attitudes toward quality and performance. The 

fourth dimension, strategic factors, involves human resource vision, strategic alignment with institutional 

goals, investment in human capital, and support for research and innovation activities. 

The fifth dimension, organizational factors, includes the attitudes and engagement of faculty, staff, 

and students, leadership commitment, training systems, and the overall quality of administrative and 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933


 Faraji Kheyavi et al.                                                                                                                    Dynamic Management and Business Analysis 5:3 (2026) 1-18 

 

educational processes. The sixth dimension, technological factors, covers information infrastructure, 

digital HR systems, communication technologies, data-driven decision-making, and the use of advanced 

technologies to enhance HR effectiveness. 

Finally, the seventh dimension, e-learning and digital education, highlights online learning 

systems, virtual training, customized learning platforms, and electronic academic resources as integral 

components of quality-oriented HRM. These dimensions interact within causal, contextual, and 

intervening conditions, leading to strategic actions such as talent development, performance enhancement, 

and innovation support, which in turn produce outcomes related to improved scientific quality, academic 

effectiveness, and institutional credibility. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study demonstrate that scientific quality in universities is not the result of 

isolated educational or research initiatives, but rather the outcome of a complex and integrated human 

resource management system. The proposed model illustrates that quality-oriented HRM must 

simultaneously address structural, cultural, strategic, organizational, and technological dimensions in 

order to be effective and sustainable. 

The model underscores the importance of moving beyond traditional, administrative conceptions 

of HRM toward a strategic and value-driven approach that positions human resources as the primary 

enablers of scientific excellence. By integrating digital transformation and e-learning into the HRM 

framework, the model reflects contemporary shifts in academic work and professional development while 

acknowledging the challenges associated with change management and organizational readiness. 

From a theoretical perspective, this study contributes to the higher education and HRM literature 

by offering a grounded, context-specific model that links HRM practices directly to scientific quality 

outcomes. Practically, the model provides university leaders and policymakers with a holistic framework 

for diagnosing weaknesses, designing interventions, and aligning HRM policies with quality enhancement 

goals. 

In conclusion, achieving sustainable scientific quality in universities requires a systemic and 

integrated approach to human resource management. The model developed in this study highlights that 

when HRM is strategically aligned with institutional vision, supported by appropriate structures, enriched 

by a quality-oriented culture, and enabled by digital technologies, universities are better positioned to 

fulfill their academic missions and respond effectively to evolving societal and global demands. 
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 مقدمه 

که   یمواجه شده است؛ تحولات ی فناورانه و اجتماع  ،یساختار قی با تحولات عم ی در سطح جهان ینظام آموزش عال  ر،یاخ ی هادر دهه

 نیکرده است. در ا  لیمتعدد تبد  نفعانیگو در برابر ذو پاسخ  ی رقابت  ان،یبندانش  ییهامحور به سازمانصرفاً آموزش   یها را از نهادهادانشگاه

اصلبه  یعلم   تیفیک  ان،یم به  دانشگاه  یاعتبار و کارآمد  یعنوان هسته  و    یدانشگاه  رانیمد  گذاران،استیس  یمحور  یهااز دغدغه  یک یها، 

تبد است  لیپژوهشگران  بر جانه  یعلم  تیفی. ک(Basharti Kivi et al., 2025; Halim et al., 2024)  شده  ب  ی مل  گاهیتنها    ی المللنیو 

خورده است.    وندیجامعه پ   ی انسان  هیو توسعه سرما  انیدانشجو  تیرضادانش،    د یتول  ،یآموزش  یبا اثربخش  ماًیبلکه مستق  گذارد، یها اثر مدانشگاه

انسان   تیریمند به مدبدون توجه نظام  داریپا  یعلم  تیفیبه ک  یاب یحال، دست  نیبا ا   ، یعلم  ئت یه  یچرا که اعضا  ست؛ین  ریپذامکان  یمنابع 

 ,.Pifer et al)  شوند یمحسوب م  یو خدمات علم  یوهشپژ  ،یآموزش  یندهایدهنده فراعامل شکل  نیتریاصل  ی و کارکنان دانشگاه  رانیمد

2019). 

عال   اتیادب م  ی آموزش  بس  دهدینشان  چالش  یاریکه  ک  ی هااز  با  سازوکارها  شهیر  ، یدانشگاه   تیفیمرتبط    ،یابیارز  ی در ضعف 

  یناهمگون  رینظ  ییهاهمچنان با چالش  ر،یچشمگ  یبا وجود توسعه کم  ینظام آموزش عال   زین  رانیدارند. در ا  یمنابع انسان   تیریو مد  یزیربرنامه

در آموزش   ی ابیارز  ت یوضع  یمواجه است. بررس  ی علم  تیفیک  یارتقا  یمنسجم برا  یهاو نبود چارچوب  ، یاب یارز  ی هانظام  ی ناکارآمد  ت،یفیک

اثربخش شده    محورتیفینظام ک  کی  یر یگمانع شکل  ، یو برونداد آموزش  ند یبه ابعاد درونداد، فرا  یکه توجه ناکاف   دهد یکشور نشان م  ی عال

 ت یدر ترب  ی که نقش مهم  یمانند دانشگاه آزاد اسلام  یابزرگ و گسترده  یهادر دانشگاه  ژهیومسئله به  نی . ا(Shah Rezaei, 2022)است  

 . ابد ی یدوچندان م تیکشور دارند، اهم یانسان یروین

  ی از تجربه دانشگاه  لان،یالتحصو فارغ  انیدانشجو  ژهیوبه  نفعان،یذ   تیرضا  زانیم  ،یدر آموزش عال  تیفیک  یدیکل  یهااز شاخص  یکی

 ت یبر رضا  یمعنادار  ریتأث  ،یبانیو پشت  یپژوهش  ،یشده خدمات آموزشادراک  تیفیکه ک  دهدیحوزه نشان م  نی شده در اانجام  یهااست. پژوهش

 ی المللنیب  انیدانشجو  یبرا  یخدمات دانشگاه  تیفیک  یابیراستا، ارز  نی. در هم(Bertaccini, 2021)دانشگاه دارد    یکل  ریتصوو    انیدانشجو

  ی بانیو پشت   یاز همه در حوزه خدمات ادار   شیشکاف ب  نیشده است که اارائه   یهات یانتظارات و واقع  انیوجود شکاف معنادار م  انگریب  زین

بلکه    شود،یمحدود نم   یآموزش  یها صرفاً به محتوادانشگاه  یعلم  تیفیاز آن است که ک  ی حاک  ها افتهی   نی. ا(Panahi, 2022)  شودیمشاهده م 

 وابسته است. زین ی و منابع انسان یتیریمد یهانظام یبه کارآمد

 هی. مطالعات حوزه سرماشودیها شناخته مسازمان  یفکر  هیسرما  یاز ارکان اصل  یکیعنوان  به  یمنابع انسان  تیریمد  ،یمنظر نظر  از

  ها یخروج  تیفیو ک  ی عملکرد سازمان  یدر ارتقا   یاکنندهنیینقش تع  ،یانسان   هیاثربخش از سرما  یریگاند که توسعه و بهرهنشان داده  یفکر

ا. در دانشگاه(Haghani et al., 2020; Hasnavi & Haji Ghasemi, 2019)دارد     س، یتدر  تیفیدر ک  میموضوع به شکل مستق  نیها، 

  ی منابع انسان  تیریکشور، مد   یهااز دانشگاه  یاریاز آن است که در بس  یحاک  یحال، شواهد تجرب  ن ی. با اابد یینمود م  ی پژوهش و تعاملات علم

 .(Boroujerdi, 2021)راستا شده است  هم یعلم تیفیو کمتر با اهداف ک شودیم نجاما یرراهبرد یو غ  یصورت سنتهنوز به

 تیفیک  یاب یارز  یهاها و مدللازم است شاخص  ، ی آموزش عال  تیفیک  یارتقا  یکه برا  دهند ینشان م  ی و خارج  یداخل  یهاپژوهش

نشان داده است  یآموزش عال تیفیسنجش ک یعنوان مثال، استفاده از مدل کانو براشوند. به یطراح یبوم نهیو متناسب با زم یصورت علمبه

  ی فاز یکردهایارائه رو نی. همچن(Hadi, 2021)وجود دارد  یمعنادار یهاتفاوت ، یواقع تیفیو ادراک آنان از ک انیجوانتظارات دانش انیکه م

تحل طبقه   ت،یفیک  یهایژگیو  لیدر  اولو  تیفیک  یها مؤلفه   ترقیدق  یبندامکان  اصلاح  یبندت یو  م  یاقدامات  فراهم   Sadeghi)  کندیرا 
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Moghaddam et al., 2021)ی منابع انسان  تیریمد  یی ربنایتمرکز دارند و کمتر به نقش ز  تیفیک  یامدهایمطالعات اغلب بر پ   نیحال، ا  نی. با ا  

 اند. پرداخته  یعلم تیفیک یریگدر شکل

  یآموزش  یهاها و برنامهرشته   تیفیسنجش و بهبود ک  یبرا  ییها تلاش  ، ی دانشگاه آزاد اسلام  ژهیوکشور، به  یهاسطح دانشگاه  در

  یسنجش تا حد  یکه اگرچه ابزارها  دهدینشان م   ی مهندس  یهارشته   تیفیسنجش ک  یشده براارائه   ینظر  یهاانجام شده است. چارچوب 

خلأ  انگریب تی وضع نی. ا(Ghasemi Zad, 2021)است  فیهمچنان ضع یمنابع انسان  یهااستیها با سچارچوب  نیا وندیاما پ  اند،افته یتوسعه 

 قرار دهد.   یعلم تیفیک یمند در خدمت ارتقاو نظام میصورت مستقرا به ی منابع انسان تیریجامع است که بتواند مد یالگو کی

  ی قی. مطالعات تطبشودیشناخته م  ی آموزش عال  تیفیک  یهاشاخص  نیتراز مهم  یکیعنوان  ها بهدانشگاه  ی ابیارز  ،یالمللنیمنظر ب  از

  ن یدارند و ا  دیتأک  ینهاد  ییگوو پاسخ  انی همتا  ینیبازب  ،یابیمختلف، بر خودارز  یدر کشورها  یدانشگاه  یاب یارز  یهاکه نظام  دهدینشان م

خدمات    تیفیراستا، ک  نی. در هم(Ramzan & Mallet, 2019)اند  خورده  وند یپ   ی منابع انسان  تیریمد  یها با نظام  میمستق  طورهب  ندها یفرا

کاربران و اعتبار   تیدر رضا  ینقش مهم  ، یو دانش  یمنابع انسان  یهارساختیاز ز  یعنوان بخشبه  ،یااز جمله خدمات کتابخانه  ،ی و اطلاعات  یعلم

 . (Gómez-Cruz, 2020)  کندیم فا یا اه دانشگاه یعلم

-e  یهاها گشوده است. استفاده از سامانهدانشگاه  ی منابع انسان  تی ریمد  یرو  شیپ   یدیانداز جدچشم  زین  تالیجیفناورانه و د  تحولات

HRM  یتریعلم ی هایریگمیداده و تصم شیرا افزا ی منابع انسان   یندهایفرا ییکارا  تواند یدر جذب و توسعه استعدادها، م ی و هوش مصنوع 

پژوهش(Johnson et al., 2021)را ممکن سازد   م  ریاخ  یها.  د  دهدینشان  تحول  راهبردها  یدر صورت  تال،یجیکه  با  انسان  یکه    یمنابع 

حال، مقاومت در برابر   نی. با ا(Purwanto et al., 2023; Qi et al., 2023)ها خواهد داشت  بر عملکرد دانشگاه  یمثبت  ریراستا شود، تأثهم

 ,Ramadhani et al., 2024; Tiwow)  روند یتحولات به شمار م  نیا  یسازادهیپ   یاز موانع اصل  ، یو سازمان  ی هنگفر  یهاو چالش  رییتغ

2023). 

گرا محور و توسعهسبز، اخلا    یمنابع انسان   تیریهمچون مد  نی نو  یکردهایبر رو  یاندهیفزا  د یتأک  ، یمنابع انسان   تیریمد  اتیادب  در

م اشودیمشاهده  سازمان  کردها، یرو  نی.  عملکرد  بهبود  بر  پا  توانندیم  ، ی علاوه  مشروع   یداریبه  ندانشگاه  یاجتماع   تی و  کنند    زیها  کمک 

(Basharti Kivi et al., 2025; Mazidi Sharafbadi, 2025)حرفه   نی. همچن برنامه  ی علم  ئتیه  یاعضا  یاتوسعه    نگ،یمنتور  یهاو 

 Gardner et al., 2019; Ouzaei et)اند  و پژوهش، مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته  س یتدر  تیفیک  یارتقا  یمؤثر برا  ییعنوان ابزارهابه

al., 2023). 

روابط    ریشدت تحت تأثبه  یعلم  ئتیه  یاعضا  یکه تجربه کار  دهدیها نشان مدانشگاه  یفرهنگ سازمان  نهیشده در زمانجام  مطالعات

  ی به کاهش تعهد سازمان  تواندیها م حوزه   نی. ضعف در ا(Pifer et al., 2019)ها قرار دارد  حاکم بر دانشکده یفرهنگ  یو فضا  یرهبر  ،یاحرفه 

قرار گرفته است  دیمورد تأک  زین  یمنابع انسان  یورو بهره یسازمان  ی مرتبط با آنوم یهاکه در پژوهش  یمنجر شود؛ موضوع  یعلم  تیفیو افت ک

(Shamsipour & Taherirozbahani, 2023)با    ، یمنابع انسان   تیریمد  شرویپ   یهاوهی که ش  دهد ینشان م  ی شواهد تجرب  گر، ید  ی. از سو

 . (Valeau & Paillé, 2019)  کنندیرا فراهم م  یو نوآور تیفیک یارتقا نهیزم ،یسازمان  یشهروند یرفتارها تیتقو

شده  انجام  ی هاخورده است. پژوهش  وندیآنان پ   ی شغل  ت یبا عملکرد کارکنان و رضا  یدانشگاه   یتوسعه منابع انسان  ، یالمللنیسطح ب  در

به بهبود   ،یشغل  تیرضا  شیافزا  قیاز طر  ،یدر توسعه منابع انسان  یگذارهی که سرما  دهدیدر حال توسعه نشان م  یکشورها  یهادر دانشگاه

 یریدرگ  زانیو م  یمنابع انسان  تیریمد  یهاوه یش  انیم  یارتباط معنادار  ن ی. همچن(Keltu, 2024)  شودیمنجر م  یو آموزش  یعملکرد علم
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در    یمنابع انسان  تیریبه مد  یبر ضرورت نگاه جامع و راهبرد  هاافتهی  نی. ا(Halim et al., 2024)گزارش شده است   یکارکنان دانشگاه  یشغل

 د دارند. یها تأکدانشگاه

  ی الگو  یطور خاص به طراحبه  یکه مطالعات اندک   دهدینشان م  یداخل  ی هامند پژوهشمرور نظام  ات،یادب  نیبا وجود گسترش ا

مهم در    ی حوزه، اگرچه گام  ن یشده در اانجام  اد یبناند. پژوهش دادهکشور پرداخته   ی هادر دانشگاه  ی علم  تیفی بر ک  یمبتن  ی منابع انسان  تیریمد

  ی و فرهنگ ینهاد طیمتناسب با شرا یبوم یالگوها  قیبه توسعه و تعم ازیبوده است، اما ن یدانشگاه  یمنابع انسان یاثربخش یهامؤلفه ییشناسا

ها در تحقق اهداف توسعه نقش دانشگاه  رییتغ  ن،ی. افزون بر ا(Ghaffari Zenouzi et al., 2022)  شودیهمچنان احساس م  رانیا  یهادانشگاه

 & Ali) است  ی تیحما یهااستیو س ین یها با آموزش کارآفرآن وند یو پ  ی منابع انسان  یهادر نظام یمستلزم بازنگر  ،ی علم ی نیو کارآفر داری پا

Bashir, 2024; Patricia, 2024). 

و استقرار    یاست که بدون طراح  یچندبعد  یادهی ها پددر دانشگاه  یعلم  تیفیکه ک  دهدینشان م  یو تجرب  یمجموع، شواهد نظر  در

  ، یدر دانشگاه آزاد اسلام  ژهیوکشور، به  ی هادر دانشگاه  ییالگو  نیقابل تحقق نخواهد بود. فقدان چن  یمنابع انسان  تیریمنسجم مد  یالگو  کی

که  قی و عم  یفیک یبه پژوهش ازین ن،یمند منجر نشود. بنابراو نظام داری پا جیبه نتا ت،یفیبهبود ک یپراکنده برا یهاتلاش هموجب شده است ک

  شیکند، ب نییو تب  ییرا شناسا یعلم تی فیبر ک یمبتن ی منابع انسان تیریمد   یبوم یالگو کیها و ابعاد خبرگان، مؤلفه  دگاه یبتواند با اتکا به د

  ی در دانشگاه آزاد اسلام  ی علم  تیفیبر ک  ی مبتن  ی منابع انسان  تیریمد   یالگو  یهدف مطالعه حاضر طراح  رونیازا  شود؛ یم  ساساح  ش یاز پ 

 است.

 پژوهش   روش

کیفیت   انسانی براساس منابع مدیریت برای  مدلی پردازی، نظریه با زیرا  است؛ بنیادی پژوهش این کلی گیری جهت هدف، براساس

 اطلاعات، گردآوری روش رود.می به شمار پژوهشی توصیفی نیز، ها داده گردآوری نحوه براساس است. شده دانشگاه آزاد اسلامی مطرح در علمی

 پرداخته هاداده تحلیل و گردآوری به بنیاد، داده نظریه پژوهشی راهبرد و از داشته کیفی رویکرد پژوهش این است. خبرگان با عمیق مصاحبه

 رویکردی با باید عوامل اینگونه شناسایی که است بدیهی انسانی ، منابع مدیریت در دخیل عوامل   گرفتن نظر در (. با۱۴۰۰است )بازرگان،  

بود.   کیفی خواهیم رویکرد از پیروی به ناگزیر بنابراین کرد؛ بیان کمی هایپدیده  با تواننمی را حوزه این خبرگان رفتار زیرا انجام گیرد؛ کیفی

 بنابراین است، شده های آزاد اسلامی تعریفدر دانشگاه کیفیت علمی براساس انسانی منابع مدیریت الگوی ارائه هدف با حاضر پژوهش جامعه

 به مصاحبه آنان از نفر ۱6 با  که بودند مدنظر  هستند، انسانی  مدیریت منابع حوزه به آشنا کارشناسان و مدیران شامل که حوزه این خبرگان

  یافت. ادامه نظری اشباع به هامقوله رسیدن تا و شد (انجام )در دسترس غیرتصادفی هدفمندصورت  به  نیز گیرینمونه .است آمده عمل

 فاصله یک در آنها از هر کدام و انتخاب نمونه عنوان به مصاحبه چند  گرفته صورت هایمصاحبه میان از بازآزمون پایایی محاسبه برای

 مقایسه هم با هامصاحبه از  کدام هر  برای زمانی فاصله دو گردیده در مشخص کدُهای شوند. سپسمی کدُگذاری بار دو مشخص و کوتاه زمانی

 مجدد آزمون از حاصله نتایج که است روبرو انتقاد  این با ولی  رودمی کار به پژوهشگر ثبات کدگذاری ارزیابی برای بازآزمایی اند.روش شده

 از کدام هر در کدگذاری شود. اعتماد قابلیت در تغییر به منجر بنابراین و  بگیرد قرار کدگذار حافظه و )تجربه( تمرین تأثیر تواند تحتمی

-گردیده مشخص " توافق عدم "عنوان با غیرمشابه و کدهای" توافق "عنوان  با باشندمی مشابه هم با زمانی فاصله دو در که کدهایی ها،مصاحبه

 است  صورت  بدین زمانی فاصله دو در محقق توسط انجام گرفته هایکدگذاری بین پایایی محاسبه ند.روشا
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 بار دو آنها از کدام و هر انتخاب مصاحبه  ۳ تعداد گرفته، انجام هایمصاحبه بین از بازآزمون، پایایی محاسبه  برای  پژوهش حاضر   در

   آمده است. ۱جدول  در هاکدُگذاری از این حاصل نتایج اند. گردیده کدُگذاری پژوهشگر توسط  روزه۱۸زمانی فاصله یک در

 ۱جدول 

 یی ای پا جینتا

 پایایی بازآزمون  تعدا عدم توافقات  تعداد توافقات  تعداد کل  کدها  عنوان مصاحبه  ردیف 

۱ ۲ ۴ ۷ ۳ 6۴% 

۲ 6 ۸ ۱۰ ۳ ۹۰/۰ 

۳ ۱۹ ۱۰ ۸ ۳ ۷۳% 

 %۸۲  ۹ ۲۵ ۲۲ کل

 

 بین سازگاری و هماهنگی کل تعداد ، ۴۷ برابر  روز  ۱۵ زمانی فاصله دو در کدُها کل تعداد که داده نشان  فو   جدول از حاصل نتایج

 هایمصاحبه آمد.پایایی بدست ۹ برابر زمان  دو این در و توافق سازگاری عدم  کل تعداد همچنین آمد. بدست ۲۲ برابر زمان دو این در کدُها

 درصد 6۰ از بیشتر پایایی میزان این اینکه به توجه با آمد. بدست درصد ۸۲ برابر شده، فرمول ذکر از استفاده با تحقیق این در گرفته انجام

 .باشدمی  تایید مورد هاکدگذاری اعتماد قابلیت  ،باشدمی

 ۱شکل 

 پژوهش یمدل مفهوم

 
 حاضر  پژوهش انجام هایروش و   ابزارها۱شکل شماره
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 هایافته

 کننده در فاز کیفی پژوهش ارائه شده است  نفر خبره مشارکت ۱6، اطلاعات کلی ۲در جدول 

 2جدول  

 اطلاعات مربوط به خبرگان

 محل فعالیت  حوزه تخصصی  سابقه شغلی  تحصیلات  سن  جنسیت مورد

 تبریز  - آذربایجان شرقی منابع انسانی مدیریت  ۱۳ دکترا ۳۹ مرد ۱خبره 

 اردبیل  مدیریت دولتی ۱۰ دکترا ۳۸ مرد ۲خبره 

 زنجان  مدیریت  ۸ دکترا ۴۲ مرد ۳خبره 

 اصفهان  مدیریت دولتی ۱۵ دکترا ۵۳ مرد ۴خبره 

 مشهد  -خراسان  رضوی   مدیریت  ۱۱ دکترا ۴۹ مرد ۵خبره 

 گیلان  مدیریت فرهنگی  ۱۲ دکترا ۵۴ مرد 6خبره 

 تهران مرکز  مدیریت آموزشی  ۱6 دکترا ۵۰ مرد ۷خبره 

 همدان  مدیریت منابع انسانی  ۲۱ دکترا ۵۰ مرد ۸خبره 

 کرمان  مدیریت منابع انسانی  ۸ دانشجوی دکترا  ۴۵ مرد ۹خبره 

 اردبیل  مدیریت منابع انسانی  ۱۲ دکترا ۴۲ مرد ۱۰خبره 

 قم انسانی مدیریت منابع  ۱۷ دکترا ۴۱ زن  ۱۱خبره 

 تهران  مدیریت منابع انسانی  ۱۸ دکترا ۴۰ زن  ۱۲خبره 

 قزوین  مدیریت منابع انسانی  ۱۷ دکترا ۴۲ زن  ۱۳خبره 

 مرند  -آذربایجان شرقی   مدیریت  ۱۸ دکترا ۴۳ مرد ۱۴خبره 

 ارومیه  - آذربایجان غربی  مدیریت اموزشی  ۱۹ دکترا ۴۸ مرد ۱۵خبره 

 اراک  - مرکزی  مدیریت منابع انسانی  ۲۲ دکترا ۴۵ زن  ۱6خبره 

 

   ارائه شده است های فاز کیفیکننده در مصاحبه خبرگان شرکت های جمعیت شناسیویژگی زیردر جدول 

 3جدول 

 خبرگان یشناختتیجمع یهایژگیو

 درصد  فراوانی  شناختی های جمعیتویژگی

 %  ۸۱ ۱۳ مرد جنسیت

 %  ۱۹ ۳ زن 

 %  ۱۲ ۲ سال  ۴۰کمتر از  سن 

 %  ۷۵ ۱۲ سال   ۵۰تا  ۴۱

 %  ۱۳ ۲ سال و بیشتر  ۵۱

 %  6 ۱ دانشجوی دکترا  مدرک تحصیلی 

 %  ۹۴ ۱۵ دکتری
 

باشند. از نیز زن می  %(  ۱۹)  نفر  ۳مرد هستند و  %(    ۸۱)  نفر  ۱۳  ،از منظر جنسیتمشخص است،    ۳همانطور که از جدول شماره

سال سن دارند. از    ۵۱نیز بالای    %(    ۱۳)   نفر  ۲ساله هستند و    ۵۰تا    ۴۱%(    ۷۵)نفر    ۱۲سال هستند،    ۴۰کمتر از  %(    ۱۲نفر )  ۲سنی    ،منظر

 .نیز مدرک تحصیلی دکتری دارند %( ۹۴) نفر  ۱۵بوده و  دانشجوی دکترااز خبرگان %(  6نفر )۱ تی،منظر تحصیلا
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 ها اول: آشنایی با دادهمرحله  

ور شدن  ور سازد، غوطهای غوطهها آشنا شود لازم است که خود را در آنها تا اندازهبرای اینکه محقق با عمق و گستره محتوایی داده

ها به صورت فعال )یعنی جستجوی معانی و الگوها( است، در این مرحله، به ها« و خواندن دادهها معمولاً شامل »بازخوانی مکرر دادهدر داده

 شود، از متون مصاحبه مبادرت ورزیده میدر دانشگاههای کشور  علمی  مدیریت منابع انسانی مبتنی بر کیفیت

   مرحله دوم: ایجاد کدهای اولیه 

کدهای اولیه از ها را خوانده و با آنها آشنایی پیدا کرده است، این مرحله شامل ایجاد شود که محقق دادهمرحله دوم زمانی شروع می

از واحدهای تحلیل رسد، دادهگر جالب مینمایند که به نظر تحلیل ها را معرفی میها است، کدها یک ویژگی دادهداده های کدگذاری شده 

 ول زیر سوالات مصاحبه پژوهش ارائه شده است،دمتفاوت هستند، در ج

 ۴جدول 

 سوالات مصاحبه

 سوالات  ردیف 

 چگونه هست؟ منابع انسانی مبتنی بر کیفیت علمی  در دانشگاه آزاد اسلامی به نظر شما  ۱

 ؟ تاثیر گذار هستتوسعه منابع انسانی مبتنی بر کیفیت علمی  در دانشگاه آزاد اسلامی   به نظر شما چه عواملی در  ۲

 ؟ مناسب است ؟ راهکارهای خود را بفرمایید علمی  در دانشگاه آزاد اسلامیمنابع انسانی مبتنی بر کیفیت به نظر شما چه اقداماتی برای  ۳

باشد ، اگر  می  طراحی الگوی مدیریت منابع انسانی مبتنی بر کیفیت علمی  در دانشگاه آزاد اسلامیبا توجه به اینکه این پژوهش در خصوص  ۴

 ؟ ، عنوان بفرماییدموردی به نظر شما الزامی است که باید باشد
 

توان افزاری انجام داد، اگر کدگذاری به روش دستی انجام گیرد، میهای نرمتوان به صورت دستی یا از طریق برنامهکدگذاری را می

توان ابتدا کدها  شود، یا با استفاده از رنگی کردن به وسیله مداد انجام داد، میها را به وسیله نوشتن یادداشت بر روی متنی که تحلیل میداده

ها  دهند تطابق داد، نکته مهم در این مرحله این است که همه خلاصه دادههایی که کد را نشان میرا مشخص کرد و سپس آنها را با خلاصه داده

، استخراج  شفافیت اطلاعاتهای های مرتبط با هدف شناسایی شاخصاند و در این مرحله، شاخصکدگذاری شده و در قالب هر کد مرتب شده

 . گرددمی

 هامرحله سوم: جستجوی مقوله

 آن مفاهیم طی که است تحلیلی فرایندی باز کدگذاری شودمی آغاز باز کدگذاری با  ها داده تحلیل فرایند بنیاد داده نظریه در

 وجود بندیمقوله و مفهوم سازی شامل کلیدی فعالیت دو مرحله این در شود. می کشف مفهوم  هر به  مربوط ابعاد و هاویژگی  و شده شناسایی

 گروه واحد  ایدسته قالب در یا واحد تحت عنوانی را مشابه رویدادهای یا هاایده  وقایع تا، کندمی کمک محقق به هاپدیده گذاری دارد. نام

 آیند. هنگامی کهمی حساب به نظریه زیربنای مفاهیم نامند.می اصطلاحاً مفهوم را شودمی انتخاب اسمی آنها برای که هاییکند. پدیده  بندی

 هاییمقوله قالب در را مفاهیم آنها، کمک با بتواند که گردد می هاییمصدا   دنبال به برآورد، محقق سر آنها درون از مفاهیم  و شد  باز ها داده

داده  مقایسه  از پیوسته حال عین در و منظم  فرآیندی طی ها داده تحلیل و ( تجزیه۱۹۹۸کوربین ) و دیدگاه اشتراوس طبق کند.  بندی دسته

 .است شده استفاده حاضر مطالعه برای زیر ایمرحله سه فرآیند از پژوهش این در و بوده است اه

 هاداده و تحلیل تجزیه یمرحله نخستین گویندمی  نیز مبنا کدگذاری را آن که کدگذاری اول سطح یا باز کدگذاری باز  کدگذاری

 عبارات عین ضبط و ثبت با  که همزمان پژوهش از مرحله این در شوندمی شکسته واحد کوچکترین به هاهاست. دادهداده یاولیه  شکستن و
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 برای هاقول نقل اصلی عبارات و واژهها و  شد پیاده روی کاغذ بر نتایج  پذیرفت، صورت عمیق مصاحبه از آمده  دست به اطلاعات شده،  بیان

 و مفاهیم ایجاد به منجر که کرد کدگذاری و مطالعه را خط به متن به ها تبدیل داده از پس پژوهشگر واقع در .شدند استخراج کدگذاری

 .شودمی اشاره آنها از به برخی که بود  تحقیق در متعددی هایمقوله

 ها،بین مقوله ارتباط برقراری با تا شوندمی انجام باز کدگذاری از پس که هاییرویه سلسله از است  عبارت محوری  کدگذاری -

 مقایسه همزمان و باشدمی هادر داده موجود الگوهای تعیین  شامل مرحله این واقع دهند. در پیوند یکدیگر با جدیدی هایروش به  را اطلاعات

 .گیردمی  انجام هاداده دائمی

 با آن ارتباط دادن و منظم طور به مرکزی طبقه هسته یمقوله انتخاب روند از است عبارت انتخابی کدگذاری انتخابی  کدگذاری -

 این در  پژوهشگر واقع در اصلاح دارند. و گسترش  به نیاز که هاییمقوله با خالی جاهای کردن  پر و روابط به بخشیدن اعتبار هامقوله سایر

 موقعیت بهتر درک برای پژوهش اصلی هدف و ایینظریه زمینه همان که ایینظریه قالب در را آنها و پردازدمی تحلیل به هاداده عمق در مرحله

 .دهدمی ارائه است، بوده

 شده انجام بنیاد داده روش  خلاصه در طور ( به۱۹۹۸کوربین ) و اشتراوس  نظر  به استناد با حاضر پژوهش در هاداده تحلیل و  تجزیه

 دیگر کردن مرتبط و محوری یمقوله انتخاب کدگذاری محوری-۲ مفاهیم(؛ تشکیل و بندی )دسته باز کدگذاری و هاداده گردآوری -۱است 

 شرایط تشخیص-۵  راهبردها؛ بر مؤثر ویژه شرایط زمینه تعیین -۴اصلی از پدیده حاصل هایتعامل  یا )عمل راهبردها تعیین  -۳ آن با هامقوله

 راهبردها(    اثر در شده  پدیدار )نتایج پیامدها-6مؤثر  محیطی عمومی شرایط ایواسطه

 ادبیات تحقیق مصاحبه، مدارک، و اسناد بررسی مانند مختلفی منابع از اطلاعات که شد سعی پژوهش این اعتبار افزایش جهت

 گرفت.هم و اعضای هیات علمی دانشگاه آزاد اسلامی انجام خبره کارشناسان و مدیران  جمله از مختلف افراد با هاگردد. مصاحبه استخراج

 ایشان نظر بنابر تغییراتی و  گرفت داشت قرار آشنایی تئوری گرندد روش با خوبی به که  اساتید از  یکی اختیار در  فرعی مقولات و کدها چنین

 .شد اعمال

 ۵جدول 

 های کیفیبندی داده مقوله

 ها مولفه ابعاد

 تعاملات.  و ارتباطات  سازمانی. ساختار تغییر. مدیریت انسانی. منابع  مدیریت  ساختاری  عوامل

 .تکنولوژی توسعه دولتی. قوانین سازمانی. ساختار هایاستراتژی محیطی  عوامل

 .جامعه هایارزش جامعه. فرهنگ سازمانی. فرهنگ فرهنگی  عوامل

 توسعه تحقیق و پژوهش .گروهی نرم افزارهای توسعه  انسانی. سرمایه ها.استراتژی کارگیری  به انسانی. منابع انداز  چشم استراتژی  عوامل

 .سازمان سیستم کیفیت  مدیران.  تعهدات  .اساتید و کارکنان آموزش .کارکنان نگرش دانشجویان نگرش اعضای هیات علمی،نگرش سازمانی  عوامل

 بودن  روشن .سازمانی منابع عملکرد اطلاعات برنامه طراحی .رقابتی مزایای کسب  .ارتباطات تکنولوژی .هازیرساخت اطلاعات. و خدمات کیفیت تکنولوژی  عوامل

 .سازمانی قوانین 

 .الکترونیکی نشریههای .آنلاین سمینارهای.سفارشی یادگیری .الکترونیکی پست .مجازی آموزش .الکترونیکی یادگیری الکترونیکی  آموزش

 

شناسایی  جهت شده ارائه نهایی مدل شود.می مشخص دانشگاه آزاد برای محوری پدیدة بین ارتباط ،کدگذاری محوری  مرحله در

 .است داده شده نمایش شکل ۱ در دانشگاه آزاد اسلامی در کیفیت علمی اساس بر انسانی منابع مدیریت مدل هایمؤلفه



 ۱۴۰۵وم، شماره س پنجم،، دوره مدیریت پویا و تحلیل کسب و کار                                                                                         و همکاران          یاویخ یفرج 

 

 13 
E-ISSN: 3041-8933 
 

 2شکل 

 ها دانشگاه  در کیفیت علمی اساس  بر انسانی منابع مدیریت پارایمی مدل

 
الگوی مدیریت منابع انسانی مبتنی بر کیفیت الگوی هایمؤلفه شناسایی فو   مطالب به توجه با در دانشگاههای    علمی    طراحی 

 به و انسانی  منابع به مدیریت نسبت ما فرض و تلقی به توجه با است  صورت بدین بنیاد داده تئوری مبنای بر و گونه روایت صورت به کشور

 بخواهد انسانی منابع مدیریت چنانچه شود.می کیفیت علمی متجلی به صورت بی کیفیت بودن آموزش، جای به سازمان در تعاملات آن، تبع

 الگوهای توانندمی لازم بسترهای بودن میسر صورت در عوامل این است. سازمانی و عواملی ساختاری نیازمند بگیرد، شکل مطلوب نحو به

و   استخدام و گزینش  ریزی آموزش با کیفیت،برنامه تکنولوژیک، عوامل استراتژیک عوامل جمله از انسانی ، مدیریت منابع بر مبتنی رفتاری

 رفتاری الگوهای سازی این پیاده منظور به همچنین .شوند مهیا با کیفیت آموزش سطح در بایستمی بسترها کنند؛ جاری سازمان در را غیره

 بودن روشن و انسانی منابع عملکرد های اطلاعات،برنامه طراحی رقابتی، مزایای شویم. کسب بهرهمند مناسب راهبردهای و اقدامات از باید

 اثرگذار راهبردها این  تأثر و تأثیر  بر است ممکن قرار گیرد. متغیرهایی استفاده مورد تواندمی که  است راهبردهایی جمله  از سازمانی قوانین

 چنانچه روند. می شمار به آن هاینمونه از  تکنولوژی عوامل و  سازمانی عوامل عوامل فرهنگی،  محیطی، عوامل ساختاری، عوامل که باشند

 .شود پدیدار هاکیفیت دانشگاه سطح در مثبتی پیامدهای رودمی انتظار طی شود، خوبی به فرایندها این تمامی

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933


 ی دانشگاه آزاد اسلام یکشور: مطالعه مورد یهادر دانشگاه یعلم تیفیبر ک یمبتن یمنابع انسان تی ری مد یالگو یطراح 

 

 گیری بحث و نتیجه

  ی چندبعد  یساختار  ، یدر دانشگاه آزاد اسلام  ی علم  تیفیبر ک  یمبتن  یمنابع انسان  تیریمد  یپژوهش نشان داد که الگو  ن یا  یهاافتهی

قابل    یک یفناورانه و آموزش الکترون  ،ی سازمان  ک،یاستراتژ  ، یفرهنگ  ،یطیمح  ،یشامل عوامل ساختار  ی مند دارد که در قالب هفت بُعد اصلو نظام

  یدهسازمان  امدها یگر، راهبردها و پ مداخله   ،یانهیزم  ، یعلّ   طیدر قالب شرا  اد، یبنداده  هینظر  یمیپارادا  یابعاد در چارچوب الگو  نیاست. ا  نییتب

که   دهدینشان م یساختار نیارائه دادند. چن یمنابع انسان تیریمد ریاز مس یعلم تی فیک یو ارتقا یریگجامع از نحوه شکل یریشدند و تصو

 و فناورانه است.  یفرهنگ  ، یتیریمد یهااز مؤلفه  یامجموعه یافزاو هم ایمنفرد، بلکه حاصل تعامل پو امدیپ  ک یها نه در دانشگاه یعلم تیفیک

عوامل ساختار  نییتب  در انسان   یواحدها  ی دهاز آن است که نحوه سازمان  یپژوهش حاک   جینتا  ،یبُعد  ها،  نقش  ت یشفاف  ، یمنابع 

و کارکنان دارند.    ی علم  ئتیه  یاعضا  یاحرفه  یرفتارها  ی دهدر جهت  ییربناینقش ز  ر،ییتغ  تیریمد   یعملکرد و سازوکارها  یابیارز  ی هانظام

 ت ی فیک  یارتقا  یاز موانع اصل  یکی  ،یتی ریمد   یو ساختارها  یابیارز  یهاضعف در نظام  دهندیهمسو است که نشان م  یت با مطالعا  افتهی  نیا

آموزش    تیفیمرتبط با سنجش ک  یهاپژوهش  نی. همچن(Boroujerdi, 2021; Shah Rezaei, 2022)  رودیبه شمار م  رانیدر ا  یآموزش عال

 شود یم   د یها تشددانشگاه  ی و عملکرد واقع  تیفیاهداف ک  ان یگو، شکاف ممنسجم و پاسخ  ی بدون وجود ساختارها  که   کنند یم   د یتأک  ی عال

(Hadi, 2021; Sadeghi Moghaddam et al., 2021). 

  ، یرونیها و تحولات فناورانه بدانشگاه  نیرقابت ب  ،یالزامات قانون  ،ی کلان دولت  یهااست ینشان داد که س  هاافتهی  ،یطیبُعد عوامل مح  در

بر کارکرد مد و مداخله  یانه یزم  طیعنوان شرابه انسان  تیریگر،  نت  یمنابع  در  ا  یعلم   تیفیک  جهیو  ارز  جهینت  نیاثرگذارند.    یابیبا مطالعات 

 & Ramzan)قرار دارد    ی و نظارت  یاستیس  طیمح  ریشدت تحت تأثآن به  تیفیکه ک  دانندیم  ی دارد که دانشگاه را نهاد  یهمخوان  ی دانشگاه

Mallet, 2019)همچن ب  نی.  م  یالمللنیشواهد  مح  دهد ینشان  س  یتیحما  طیکه  علمهم  یهااستیو  اهداف  با   تیظرف  تواند یم   ، یراستا 

 .(Ali & Bashir, 2024)دهد    شیافزا تیفیباک یانسان یرویو نگهداشت ن جذب یها را برادانشگاه

 ی احرفه  یهاو نگرش  یحاکم بر جامعه دانشگاه  یهادانشگاه، ارزش  ینشان داد که فرهنگ سازمان  ی مربوط به عوامل فرهنگ  یهاافتهی

همسو است   یی هابا پژوهش  جهینت  نیدارند. ا  محورتیفیک  کردیمقاومت نسبت به رو  ا ی   رشیدر پذ  یاکنندهنیینقش تع  ، ی علم  ئت یه  یاعضا

مطالعات    نی. همچن(Pifer et al., 2019)   دانندیم  یو سبک رهبر  یامتأثر از فرهنگ، روابط حرفه   قاًیرا عم  یعلم   ئتیه  یااعض  یکه تجربه کار

  ت یو در نها  یمنابع انسان   یوربه کاهش تعهد، افت بهره  تواندیم  ی اند که ضعف در فرهنگ سازماننشان داده  یسازمان  یدر حوزه آنوم  یداخل

 ت یبدون توجه به اصلاح و تقو  یعلم  تیفیک  یارتقا  ن،ی. بنابرا(Shamsipour & Taherirozbahani, 2023) شود    نجرم  یعلم  تیفیک  فیتضع

 خواهد بود.  داریناقص و ناپا  یها، اقدام دانشگاه یفرهنگ سازمان 

دانشگاه با اهداف   یراهبردها  یراستاسازهم  ، یانداز روشن منابع انسانوجود چشم تیپژوهش بر اهم  جینتا  ک،یبُعد عوامل استراتژ در

منابع    یشده در حوزه اثربخشانجام  ادیبنداده  ی هابا پژوهش  ها افتهی  ن یدارد. ا  د یتأک  ی انسان  هیهدفمند در سرما  یگذارهیو سرما  ی علم  تیفیک

منابع   ی هااستیس یاقدامات و کاهش اثربخش ی موجب پراکندگ ک،یاستراتژ کردیفقدان رو  دهند یهمخوان است که نشان م   یدانشگاه   یانسان

  یهاوهیکه ش  کنند یم  دیکارکنان تأک  یاحرفه  تیریمطالعات مرتبط با مد  نی. همچن(Ghaffari Zenouzi et al., 2022)  شودیم  یانسان

 .(Valeau & Paillé, 2019)کنند  تیرا تقو یعلم یو نوآور ی سازمان یشهروند یرفتارها توانندیم ، یمنابع انسان  شرویپ 

  ت یفیو ک  ران،یسطح تعهد مد  ان،یکارکنان و دانشجو  ، ی علم  ئتیه  ی نشان داد که نگرش اعضا  ها افتهی   ، یعوامل سازمان   نییتب  در

  دهندیهمسو است که نشان م  ییهابا پژوهش  جهینت  نی. اگذارندیاثر م  یعلم  تیف یبر ک  میطور مستقدانشگاه، به  یو ادار  یآموزش  یهانظام
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در بهبود عملکرد   یابوده و نقش واسطه  ی منابع انسان  تیریمد   ی هاوهیش  میمستق  یامدهایاز پ   ،ی کارکنان دانشگاه  ی شغل  یریو درگ  تیرضا

  ی کل  تیفیدارند که ک  د یتأک  لانیالتحصفارغ  ت یمطالعات مرتبط با رضا  نی . همچن(Halim et al., 2024; Keltu, 2024)  کند یم   فا یا  یعلم

 .( Bertaccini, 2021)است  یو منابع انسان یادار ،یهماهنگ ابعاد آموزش  رکرداز کا ی دانشگاه، بازتاب

نتا  در فناورانه،  عوامل  ز  ج یبُعد  که  داد  نشان  ک  یفناور  ی هارساختیپژوهش  بهره  تیفیاطلاعات،  و  اطلاعات،  و  از   یریگخدمات 

انسان  تالیجید  یهاو سامانه  یمانند هوش مصنوع   نینو  یهایفناور فزا  ، یمنابع  ارتقا  یاندهینقش  ا  یعلم  تیفیک  یدر  با    هاافتهی  نیدارند. 

اند  برجسته کرده  یمنابع انسان   یهایریگمی را در جذب استعدادها و بهبود تصم  یو هوش مصنوع   e-HRM  یایهمسو است که مزا  ییهاپژوهش

(Johnson et al., 2021; Qi et al., 2023)نشان مدر دانشگاه  تالیجیمطالعات حوزه تحول د  نی. همچن تحول   یی راستاکه هم  دهدیها 

  جیحال، نتا  نی. با ا(Purwanto et al., 2023)بهبود بخشد    یطور معناداررا به  یعملکرد دانشگاه  تواندی، میمنابع انسان   تیریو مد  تالیجید

فناورانه  یهاتیکامل از ظرف یبرداربهره  ریدر مس یجد یهمچنان مانع رییمقاومت در برابر تغ رینظ ییهاکه چالش کندیم  دیپژوهش تأک نیا

 . (Ramadhani et al., 2024; Tiwow, 2023)است 

و    یآموزش مجاز  ،یکیالکترون  یریادگیپژوهش نشان داد که    ی دیکل  ی هاافتهیاز    ی کیعنوان  به  یکیبُعد آموزش الکترون  ت،ینها  در

.  شوندیمحسوب م  یعلم  تیفیک  یارتقا  یبرا  یمنابع انسان   تیریاز راهبرد کلان مد  یبلکه بخش  ،یتنها مکمل آموزش حضورنه  ن،یآنلا  یابزارها

 ت ی فیمؤثر در بهبود ک   ی را عامل  یآموزش  ن ینو  یهاوهیش  یریکارگو به  یعلم  ئتیه  یاعضا  یاهمسو است که توسعه حرفه   ی طالعاتبا م  جهینت  نیا

همچن(Gardner et al., 2019; Hoveida & Molavi, 2020)  دانندیم  یریادگی و    سیتدر علم  تیفیک  نی .  اطلاعات  یخدمات  در    یو 

اعتبار علم  تیدر رضا  ینقش مهم  ،ی تجربه دانشگاه  از  یعنوان بخشبه  تال،یجید  یهاطیمح ادانشگاه  ی کاربران و  -Gómez)   کندیم  فا یها 

Cruz, 2020). 

  ی منابع انسان  تیریمد  یراستا است که بر نقش محورهم  یو خارج  یاز مطالعات داخل  ی عیپژوهش با بدنه وس  نیا  ج ینتا  ،یکل  طوربه

  ن ی. در ع (Haghani et al., 2020; Hasnavi & Haji Ghasemi, 2019; Panahi, 2022)دارند    دیتأک  یآموزش عال  تیفیک  یدر ارتقا

  ت یریکه مد  شودیمحقق م  یزمان  یعلم  تیفیکه ک  دهد ینشان م  کپارچه،یو    یبوم  یالگو  کیبا ارائه    ن،یشیپ   طالعاتفراتر از م  هاافتهیحال،  

که    ییها با پژوهش  جینتا  نیو اجرا شود. همچن  یسو با اهداف کلان دانشگاه طراحمحور و همفناورانه، فرهنگ  ،یصورت راهبردبه  یمنابع انسان

. (Ali & Bashir, 2024; Patricia, 2024)دارد  یدارند، همخوان دی تأک داریو اهداف توسعه پا  یعلم ینیکارآفر ا ب ی دانشگاه تیفیک وندیبر پ 

 کشور باشد.  ی هادانشگاه ی منابع انسان ی هاهیو رو  هااستی در س یشیبازاند یبرا ی و عمل ینظر ییمبنا تواندیشده مارائه  یمنظر، الگو نیاز ا

بود که اگرچه    ی ها بر مصاحبه با خبرگان دانشگاه آزاد اسلامداده یآن و اتکا  یفیک تیپژوهش، ماه  ن یا  یاصل  ی هاتیاز محدود  یکی

و   هافرضشیپ  ریاحتمال تأث نی. همچنسازدیم اطیاحت ازمند یها را ندانشگاه ریبه سا جینتا یریپذمیها کمک کرد، اما تعمداده یبه عمق و غنا

طور کامل قابل حذف نبود. افزون کنترل شد، اما به یتا حد  یها وجود داشت که هرچند با اشباع نظرشوندگان بر پاسخمصاحبه  ی ذهن  تادراکا

 مواجه سازد. ییهامدت با چالشالگو را در کوتاه یعمل یممکن است اجرا شدهییابعاد شناسا ی گستردگ ن،یبر ا

آ  به ساارائه   یالگو  شودیم   شنهادیپ   ندهیپژوهشگران  در  را  غ   یدولت  یهادانشگاه  ری شده  حت  ی ردولتیو  و  مقا  یکشور    ی هاسهیدر 

  ان یروابط م  یبه سنجش تجرب  تواندی( مکمی –یفی)ک  یبیترک  یهاانجام پژوهش  نیقرار دهند. همچن  یمورد آزمون و اعتبارسنج  یدانشگاهنیب

 ز ین  تالیجیو فرهنگ د  یشغل  تیرضا  ، ی مانند تعهد سازمان  یانجیم  یرهاینقش متغ  یکمک کند. بررس  یعلم  تیفیک  یامدهایابعاد الگو و پ 

 .دیفزایحوزه ب نیا ینظر یبه غنا تواندیم
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  ی برا   یابزار راهبرد   کیبه    یکارکرد ادار  کیرا از    ی منابع انسان  تیریمد  شودیم  هیتوص  ،ی دانشگاه  گذاراناست یو س  رانیمد  یبرا

اولو  یساختار، فرهنگ، فناور  انیم  ییراستاکنند و هم  لیتبد   ی علم  تیفیک  یارتقا در توسعه    یگذارهیقرار دهند. سرما  تی و آموزش را در 

 یمؤثر الگو  یاجرا  نهیزم  تواندیم   یشفاف و مشارکت  یابیارز  یهانظام  جادیو ا  تال،یجید  ی هارساخت یز  تیتقو  ، یئت علمیه  یاعضا  یاحرفه 

هرگونه اصلاح   یداری پا  یشرط لازم برا  ،ی دانشگاه   نفعانیو مشارکت فعال ذ  یتوجه به فرهنگ سازمان   نی را فراهم سازد. همچن  یشنهادیپ 

 خواهد بود. محورت یفیک

 تعارض منافع 

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

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

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

 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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