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Purpose: The objective of this study is to design a strategic human resource management model 
for organizational reputation management based on the Balanced Scorecard (BSC) approach in 
Payam Noor Universities of Tehran Province.  
Methodology: This applied study employed an exploratory mixed-method design. In the 
qualitative phase, semi-structured interviews were conducted with 19 experts in HRM and higher 
education, and data were analyzed using open, axial, and selective coding grounded in the systematic 
grounded theory method. In the quantitative phase, a researcher-made questionnaire with 114 items 
was distributed among 422 managers and faculty members. The collected data were analyzed using 
structural equation modeling (SEM) via LISREL software.  
Findings: Findings revealed that the six core components of the model—causal conditions, 
contextual conditions, intervening conditions, core phenomenon, strategies, and consequences—
were confirmed with significant path coefficients (p<0.01). Model fit indices such as 
RMSEA=0.053, CFI=0.96, and GFI=0.93 indicated an acceptable fit of the conceptual model.  
Conclusion: The proposed model offers a localized and practical framework for aligning strategic 
HRM practices with organizational reputation enhancement and can serve as a strategic tool for 
organizational development in the higher education sector. 
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Detailed Abstract 

Introduction 

In the contemporary landscape of higher education, the interplay between strategic human resource management (SHRM) and 

organizational reputation has become increasingly critical for sustainable institutional success. Universities no longer compete solely on 

the basis of academic output but also on the strength of their image, stakeholder trust, and societal influence. Organizational reputation, 

particularly in the higher education sector, is shaped by a multitude of internal and external factors, among which human resource strategy 

plays a pivotal role (Bailey et al., 2018; Gunawan, 2025). Reputation is not merely an intangible asset but a measurable construct 

influenced by leadership behavior, stakeholder engagement, and cultural alignment within the institution (Kantola et al., 2023; Sobhani 

et al., 2021). 

Human resource management, traditionally regarded as an administrative function, has evolved into a strategic partner in organizational 

development. The literature increasingly supports the notion that HRM decisions significantly affect institutional identity, external 

perceptions, and long-term competitive advantage (Nazneen, 2024; Siddiqui & Siddiqui, 2021). Moreover, the adoption of strategic 

HRM models in educational institutions has shown to improve internal alignment, talent retention, and responsiveness to environmental 

challenges (Almashyakhi, 2022; Omar et al., 2023). A well-implemented SHRM framework directly contributes to building a 

consistent and trustworthy organizational image by fostering ethical leadership, skill development, and adaptive capacity (Ibanez et al., 

2024; Kessi et al., 2025). 

One of the most effective frameworks for integrating HR strategy with organizational goals is the Balanced Scorecard (BSC), which allows 

institutions to monitor performance across four dimensions: financial, customer, internal processes, and learning and growth (Jain, 2023; 

Mulya, 2025). The BSC approach, when adapted to higher education, helps in translating abstract strategic goals into operational actions 

that are aligned across all organizational levels. Previous studies have shown that the BSC model enhances strategic coherence and 

facilitates institutional reputation management when linked with human resource policies (Hu et al., 2023; Reddy & V, 2024). Despite 

this, few studies have holistically explored the linkage between SHRM and reputation management within the framework of BSC, 

particularly in the context of public universities in developing countries. 

This study aims to fill that gap by designing a conceptual and empirically validated model of strategic human resource management in 

organizational reputation management based on the BSC approach. It is specifically contextualized in Payam Noor Universities of Tehran 

Province, institutions that face growing demands for transparency, innovation, and responsiveness in a competitive academic 

environment. By utilizing an exploratory sequential mixed-method design grounded in the systematic variant of grounded theory, this 

study seeks to build a robust model that aligns internal human capital strategies with reputation outcomes. The results are expected to 

contribute both theoretically to the body of knowledge on SHRM and practically to university governance and policymaking. 

Methods and Materials 

This research employed an exploratory mixed-methods design composed of qualitative and quantitative phases. In the qualitative phase, 

data were collected through semi-structured interviews with 19 experts, including university presidents, deans, HR managers, and faculty 

members with demonstrated experience in organizational strategy and human resource development. Data analysis was conducted using 

grounded theory with systematic coding techniques: open, axial, and selective coding. The aim was to extract categories relevant to 

SHRM and reputation management and develop a theoretical framework based on paradigmatic components. 

In the quantitative phase, a researcher-designed questionnaire based on the identified categories was administered to 422 academic and 

administrative staff across Payam Noor Universities in Tehran Province. The questionnaire contained 114 items rated on a 10-point Likert 

scale and covered 24 axial codes derived from the qualitative phase. The collected data were analyzed using Structural Equation Modeling 

(SEM) via LISREL software. Standard goodness-of-fit indices were calculated to test the adequacy of the proposed model. 

Findings 

Descriptive statistics showed that components such as organizational success (mean = 4.80), competitive future market acquisition (mean 

= 4.72), and stakeholder trust and loyalty (mean = 4.66) received the highest scores, indicating strong perceptions of impact in these 

areas. Conversely, structural and process-based components like HR process alignment and internal growth strategy had relatively lower 

means, suggesting areas requiring development. The skewness and kurtosis values confirmed acceptable distribution for SEM analysis. 



 

The Confirmatory Factor Analysis (CFA) confirmed the six main constructs: causal conditions, contextual conditions, intervening 

conditions, core phenomenon, strategic actions, and consequences. Model fit indices indicated strong model validity (χ²/df = 2.79, 

RMSEA = 0.053, GFI = 0.93, AGFI = 0.92, CFI = 0.96, IFI = 0.95). All path coefficients (β and γ) between the latent variables were 

statistically significant at p < 0.01, and t-values exceeded the critical threshold of 1.96. 

The structural model demonstrated that strategic HRM significantly influences each dimension of reputation management, particularly 

through strategic actions such as innovation, ethics-based leadership, and digital transformation. Causal factors such as stakeholder 

expectations and leadership capability had the strongest direct effects on the reputation core, while contextual factors like mission 

alignment and organizational policy had strong indirect effects mediated through strategic actions. 

The final model consisted of 114 open codes, 24 axial codes, and 6 core constructs as per Strauss and Corbin’s grounded theory. Each of 

the six components was mapped to the four BSC perspectives. For instance, learning and growth corresponded with talent development 

and cultural adaptation, while internal processes aligned with HR system structures and operational integrity. The financial and customer 

perspectives were represented through outcome variables such as market positioning and stakeholder loyalty. 

Discussion and Conclusion 

The results of this study confirm that the implementation of strategic human resource management based on the Balanced Scorecard 

framework can substantially enhance the reputation of higher education institutions. The identified pathways between HR strategy and 

reputation components underscore the importance of integrating human capital considerations into strategic governance. By linking HR 

practices to measurable performance outcomes in areas like stakeholder satisfaction, societal contribution, and internal innovation, 

universities can move beyond reactive management and embrace a proactive, reputation-driven orientation. 

Furthermore, the study provides empirical support for the proposition that leadership, organizational culture, and stakeholder 

expectations are foundational causal variables in the SHRM-reputation nexus. These factors not only initiate strategic change but also 

frame the perception of institutional legitimacy. Contextual factors such as policy clarity and mission coherence provide the strategic 

direction necessary for implementing effective HR systems. Intervening variables such as knowledge sharing, employee experiences, and 

ethical alignment act as accelerators or barriers within this ecosystem. 

The strategic dimensions, including innovation, digitalization, and strategic positioning, represent the operative mechanisms through 

which human resource strategies exert their impact. These dimensions mediate the influence of internal HR dynamics on external 

reputation indicators. As a result, they constitute the action core of the model and offer a blueprint for institutional change. The outcome 

variables—organizational success, stakeholder trust, and competitive market acquisition—validate the assertion that SHRM is a critical 

lever in reputation management. 

In conclusion, the proposed model serves as a comprehensive and practical framework that captures the complex interactions between 

strategic HRM and organizational reputation within the higher education sector. It offers a valuable tool for university leaders aiming to 

align their human capital strategies with broader institutional objectives. As global competition intensifies and accountability expectations 

grow, such models become indispensable for academic institutions seeking sustainable growth, public legitimacy, and long-term 

relevance. 
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 09/12/1403 دریافت:

 07/03/1404 پذیرش 

 01/10/1404 انتشار:

( BSCمتوازن )  یاز یکارت امت  کردیبا رو   یشهرت سازمان  تیریدر مد  یمنابع انسان  كیاستراتژ  تیریمدل مد  یپژوهش، طراح  نیهدف اهدف:  

 نور استان تهران است.  امیپ یهادر دانشگاه 

( است. در بخش  یو کم  یفی)ک  یاکتشاف  ختهیها، از نوع پژوهش آمداده   تیو از نظر ماه  ی مطالعه از نظر هدف کاربرد  نیاشناسی:  روش

  ل ی انجام شد و تحل  یو آموزش عال  ینفر از خبرگان حوزه منابع انسان  19با    افتهیساختارمه ین  یهامند، مصاحبهنظام   ادیبنبا روش داده   یفیک

  ی هاسؤال، داده   114ساخته مشتمل بر  با استفاده از پرسشنامه محقق   ،یصورت گرفت. در بخش کم  ی و انتخاب  یمحور  از،ب  یها با کدگذارداده 

افزار  در نرم   یمعادلات ساختار یابیو با استفاده از مدل  ینور استان تهران گردآور امیپ یهادانشگاه  یعلم  ئتیه یو اعضا رانینفر از مد 422

LISREL شد.   لیتحل 

  ی با ساختار نظر   امدهای راهبردها و پ  ،یمحور  دهیگر، پدمداخله   ،یانه یزم  ،یگانه مدل شامل عوامل علّنشان داد که ابعاد شش   جینتا:  هاافتهی

برازش مدل از جمله    یهاقرار گرفتند. شاخص   دییمورد تأ  p<0.01  یدر سطح معنادار  رها یمتغ  انیم  ریمس  بیراستا بوده و ضراهم   قیتحق

RMSEA=0.053 ،CFI=0.96  وGFI=0.93  بودند.  یدهنده برازش مناسب مدل مفهومنشان 

 ی منابع انسان   یراهبردها  یراستاسازهم   یکشور برا  یهادر دانشگاه   یو کاربرد  یبوم  ییعنوان الگوبه  تواندی م  شدهی مدل طراح:  یریگجه ینت

 باشد.  یدر آموزش عال یتوسعه سازمان یو راهگشا ردیمورد استفاده قرار گ یشهرت سازمان تیبا تقو

 :واژگان کلیدی

انسان  كیاستراتژ  تیریمد   ،یمنابع 
سازمان امت  ،یشهرت    ی ازیکارت 

نظر آموزش    اد،یبنداده   هیمتوازن، 
 یعال
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 مقدمه

دانش و   دیتول  یها به عنوان نهادها بدل شده است. دانشگاه   یآموزش  ینهادها  یداریدوام و پا  یبرا  یاتینامشهود ح  یهاه یاز سرما  یکیبه    یشهرت سازمان

  گاهیجا  یالمللنی و ب  یملهستند تا بتوانند در عرصه    یتوانمند و راهبرد  یاز منابع انسان  یریگبهره   ازمندین  یگریاز هر زمان د  شیب  ،یانسان  هیپرورش سرما

در   یدیکل یو به عامل  کندیم فایمثبت از سازمان ا یذهن ریتصو جادیدر ا لیبدیب ینقش یمنابع انسان كیاستراتژ تیریمد ان،یم نیخود را ارتقاء دهند. در ا

 .(Bailey et al., 2018) شودیمبدل م یشهرت سازمان یریگشکل

ها دانشگاه   ،یکیتکنولوژ  عیسر  راتییو تغ  نفعانیذ  یازهایبه ن  ییگوضرورت پاسخ  ،یو انسان  یدر جذب منابع مال  ندهیرقابت فزا  ،یآموزش عال  یدر فضا  تحول

و    یسنت  یکردهایاز رو  یمنابع انسان  تیریمستلزم آن است که مد  ینگرش  نیداشته باشند. چن  یمنابع انسان  تیریبه مد  یراهبرد  یرا وادار ساخته تا نگاه

 ,Gunawan)کند   یبان یپشت نفعانیذ ی برا داریخلق ارزش پا  یاهداف کلان دانشگاه را در راستا ك،یاستراتژ یاوهیفاصله گرفته و با اتخاذ ش محورفهیوظ

2025; Omar et al., 2023)یشهرت سازمان  تیدر ساخت و تقو  تیضامن موفق  ،یزمانبا اهداف بلندمدت سا  یمنابع انسان  یهادادن مؤلفه  وندی. در واقع، پ 

 . (Kantola et al., 2023; Nazneen, 2024) شودیمحسوب م یدر آموزش عال یرقابت زیتما ی د یکل یهااز مؤلفه یکیاست که 

 ط یتعامل مثبت با مح  سازنهیبه رفتار و نگرش کارکنان، زم  یده بلکه با جهت  کند،یکمك م  ینه تنها به ارتقاء عملکرد داخل   یمنابع انسان  كیاستراتژ  تیریمد

دانشگاه،    ینشهرت سازما  گر،ید  ی. از سو(Rasal & Kulkarni, 2024; Siddiqui & Siddiqui, 2021)  شودیسازمان م  یو ارتقاء وجهه اجتماع   یرونیب

 ی برا  نفعانی ذ  شتری ب  لیبه تما  تیاست که در نها  یو تعهد اجتماع  ،یا آموزش، پژوهش، اخلاق حرفه  تی فیدرباره ک  یو خارج  یادراکات داخل  بیحاصل ترک

که   ابدییدوچندان م  تیماه  یموضوع زمان نی. ا(Ibanez et al., 2024; Sobhani et al., 2021)  شودیو جذب دانشجو منجر م  یمال  تی حما  ،یهمکار 

خلأ در    نیترو کوچك  ردیگیقرار م  یعملکرد منابع انسان  ریسرعت تحت تأثاز سازمان به   یذهن  ریامروز، تصو  واسطهیو ارتباطات ب  تالیجید  یایدر دن  میبدان

 .(Peco-Torres et al., 2023)بقا و رشد دانشگاه به همراه داشته باشد  یبرا یجد یامدهایپ تواندیشهرت م تیریمد

. دهدیارائه م یکلان سازمان یهایبا استراتژ یمنابع انسان یهاتی فعال یهمسوساز یمؤثر برا  ی( ابزارBSCمتوازن ) یازیمدل کارت امت ،یمنظر راهبرد از

در هر    یمنابع انسان  ردتا عملک  سازدیفراهم م   یامکان  ،یو رشد، و مشتر  یریادگی  ،یداخل   یندها یفرا  ،ی شامل مال  یدیبر چهار منظر کل   دیمدل با تأک  نیا

در   تیشفاف جادیا کرد،یرو ن یا یایاز مزا یکی.  (Jain, 2023; Mulya, 2025)شود  شیو پا لیتحل یریگقابل اندازه  یهاسطح از سازمان در قالب شاخص

. در واقع، (Reddy & V, 2024)است    یداریمنابع و پا  جذبحاصل از آن در ابعاد شهرت،    جیو نتا   یمنابع انسان  ماتیتصم  ،یسازمان  یرفتارها  ان یم  وندیپ

 ز یمتما  یهاو خلق ارزش   یشهرت سازمان  تیتقو  یبه سو  هاتی مند فعالنظام  یدهموجب جهت  تواندیم  یدانشگاه  یمنابع انسان  تیریدر مد  BSCاستفاده از  

 .(Hu et al., 2023; Lase & Waruwu, 2025)شود 

کارکنان و    تیرضا  شیسازمان، افزا  یدرون   یها یتوانمند  تیبه تقو  تواندیم  یمنابع انسان  تیریدر مد  كیاستراتژ  کردیاند که رونشان داده   نیشیپ  قاتیتحق

و ارتقاء   تیدر تثب  یدیکل  یقشن  توانندیعوامل در مجموع م  ن ی. ا(Almashyakhi, 2022; Shamaileh et al., 2022)منجر شود    نفعانیذ  یارتقاء وفادار

 Nuraini et)  شودیآن محسوب م  یهاییدارا  نیتراز مهم   یو اعتبار اجتماع  یکه اعتماد عموم  یدر حوزه آموزش عال  ژهیوکنند، به   فا یا  یشهرت سازمان

al., 2024; Uthman, 2024)گریاز د  یفناورانه منابع انسان  یها تی و توسعه قابل  ،یانیرهبران م  یتوانمندساز   ،یراستا، توجه به فرهنگ سازمان  نی. در ا 

 ,Kessi et al., 2025; Prabakar)است    یشهرت سازمان  تیدر جهت تقو  یمنابع انسان  كیاستراتژ  تیریموفق مد  ی سازادهیپ  یبرا  ید یکل  یمحورها

2023) . 

  ن یدادن ا  وندیپ  یبرا   شدهیبوم  یمدل   یطراح  ند،یفرآ  نیدر ا  یو نقش برجسته منابع انسان  یشهرت در حوزه آموزش عال تیریمد  ندهیفزا  تیتوجه به اهم  با

نقاط  یها گسترش آموزش در اقصآن  تینور، که مأمور امیچون پ یمحورو منطقه  ریفراگ یهادانشگاه  ژهیوضرورت دارد. به رانیا یهادو مقوله در دانشگاه 

  یی هابا چالش  ،یالملل نیب  یهاها همزمان با رقابت با دانشگاه دانشگاه   نیا  رای. زباشندیم  یشهرت و منابع انسان  یهابه مؤلفه  نینو  ینگاه   ازمندیکشور است، ن

  ن ی. بر ا(Dini et al., 2024; Dolores de la Rosa et al., 2019)مواجه هستند    زین  یاجتماع  یکارکنان و فشارها  یفرسودگ  ،یچون کاهش منابع مال



 و همکاران( یلمقانید) ...یشهرت سازمان تیریدر مد یمنابع انسان كیاستراتژ تیریمدل مد یطراح /۶
  همکاران(و )عبدالهیان تهران  در موردی مطالعه

نور استان    امیپ  یها در دانشگاه   یشهرت سازمان  تی ریدر مد  یمنابع انسان  كیاستراتژ  ت یریمد  یبرا  یمفهوم  یمدل  یاساس، مطالعه حاضر با هدف طراح

 انجام شد. BSC کردیاز رو یریگتهران و با بهره 

 شناسی پژوهش روش

  یها( در دانشگاه BSCمتوازن )  یازیکارت امت  کردیبا رو   یشهرت سازمان  تیریدر مد  یمنابع انسان  كیاستراتژ  تیریمد  یبرا  یمدل   یپژوهش با هدف طراح   نیا

و  یفیدو مرحله ک ملشا یاکتشاف ختهیها، از روش آمداده  تیاست و از منظر ماه یاز نظر هدف، کاربرد قینور استان تهران انجام شده است. نوع تحق امیپ

مؤثر  یرهایها و متغابعاد، مؤلفه ییشناسا ی( برایمی مند )با ساختار پارادانظام ادیبنداده  کردیبر رو یمبتن یف یبهره گرفته است. در گام نخست، روش ک یکم

 بهره گرفته شد.  دلم  دییآزمون و تأ یبرا مقطعی – یشیمایپ تیبا ماه یمورد استفاده قرار گرفت و در گام دوم از روش کم 

بود.   یدانشگاه یشهرت و راهبردها تیریمد ،یمنابع انسان تیریمد یهانظران در حوزه و صاحب ران،یشامل متخصصان، مد یجامعه آمار ،یفیبخش ک در

  ی معرف  ساس مصاحبه آغاز شد و سپس بر ا  یدیکه ابتدا با دو نفر از خبرگان کل  یصورت گرفت؛ به طور  یبرفبه صورت هدفمند و با روش گلوله  یریگنمونه

 شدند.  لیمصاحبه وارد تحل 17 یهاداده   تاًیحاصل شد و نها یمصاحبه، اشباع نظر 19شدند. پس از انجام  ییافراد متخصص شناسا گریها، دآن

 ۶204بودند که مطابق آمار دانشگاه،    1403نور استان تهران در سال    امیپ  یهادانشگاه   دیو اسات  ران،یمد  ن،یروسا، معاون  یتمام   یجامعه آمار  ،یبخش کم  در

نفر    422تعداد به    نیادرصد افت،    10نفر به عنوان نمونه انتخاب شده و با در نظر گرفتن    3۸4  ،ی. بر اساس جدول مورگان و کرجسشدندینفر را شامل م

 شد. نییتع یدانشگاه یواحدها  یو ساختار علم  ییایجغراف عیبا توجه به توز یاطبقه یبخش، تصادف نیدر ا یریگ. روش نمونهافتی شیافزا

و   یچارچوب مفهوم  نیجهت تدو  یاسناد  لیو تحل  ی ابود. ابتدا مطالعات کتابخانه  افتهی ساختارمهین  یهاها مصاحبهداده  یگردآور   یابزار اصل   ،یفیبخش ک  در

 ،یانهیگر، زممداخله  ،یآن شامل عوامل عل  یشد که محورها  یها طراح مصاحبه  تی جهت هدا  یسؤالات مصاحبه صورت گرفت. سپس پروتکل   یطراح

پ و  مد   یامدها یراهبردها  با  انسان  تیریمرتبط  به  BSCدر چارچوب    یو شهرت سازمان  یمنابع  باز طراحبود. سؤالات  استخراج   یصورت  امکان  تا  شدند 

شد.   لیتحلو    یپژوهشگر بازخوان  یشده و سپس از سو  یها ثبت و کدگذار مصاحبه  یشوندگان فراهم شود. تماممصاحبه  یها تجارب و نگرش   نیترقیعم

 .افتیها ادامه در کنار انجام مصاحبه یجیو به صورت تدر دیپس از سه مصاحبه آغاز گرد هیاول لیتحل

 114پرسشنامه شامل    نیشد. ا  یطراح  یفیشده از مرحله کاستخراج  یکدها  هیساخته بود که بر پاها پرسشنامه محققداده  یابزار گردآور  ،یبخش کم  در

. هشپژو  یو بخش دوم شامل سؤالات اصل  یشناختتی شده بود: بخش اول شامل اطلاعات جمع  یبود که در دو بخش طراح  یمؤلفه اصل  24سؤال در قالب  

پرسشنامه با    ییمحتوا  ییاند. رواشده  ی( طراح10)نمره    "کاملاً موافقم"( تا  1)نمره    "کاملاً مخالفم "از    یادرجه  10  کرتیل  فیپرسشنامه با ط  یهاه یگو

 شد.  دییو تأ یکرونباخ بررس یآن با استفاده از آزمون آلفا ییایاز نظرات خبرگان و پا یریگبهره 

با سه مرحله  نظام  ادیبنداده   یپردازهیاز روش نظر  ،یفیانجام شد. در مرحله ک  یو کم  یفیها به صورت جداگانه در دو مرحله کداده   لیو تحل  هیتجز مند 

 ی مرحله کدگذار  در استخراج شدند. سپس،    هیاول  می و مفاه  كیتفک  یمفهوم  یخام به واحدها  یهاباز که در آن داده   یاستفاده شد. نخست، کدگذار  یکدگذار

مشخص   امدهایگر، راهبردها و پمداخله  ،یانهیزم  ،یعلّ   ط یشرا  انیشده و روابط م  یسازمانده  یمیپارادا  یدر قالب الگو  یو فرع  یاصل  یهامقوله  ،یمحور

 صورت گرفت.  یینها هینظر نیو تدو میمفاه یساز کپارچهی ،یانتخاب یدر مرحله کدگذار ت،ی. در نهادیگرد

 تی نمونه و وضع  یشناخت تی جمع  یها یژگیو  ،یمرکز  یهاو شاخص  یجداول فراوان   رینظ  یفیتوص  یآمار  یها از روش   یریگابتدا با بهره  ،یمرحله کم  در

 ن یب  یفرض  طرواب  هیبر پا  لیتحل  نی. ادی( استفاده گردCFA)  ید ییتأ  یعامل  لیاز تحل  شدهنیآزمون مدل تدو  یشد. در ادامه، برا  حیتشر  رهایمتغ  یعیتوز

قرار  یابیمورد ارز CFIو  GFI ،AGFI ،RMSEAهمچون  یبرازندگ یها شده و برازش مدل با شاخص یمکنون طراح یرهایشده و متغمشاهده یرهایمتغ

  یافزارهابه کمك نرم  هالیتحل  هیاستفاده شد. کل  رنوفیاسم-ها از آزمون کولموگروفاز نرمال بودن داده  نانیاطم  ی، براCFA  یاز اجرا   شیپ  نیگرفت. همچن

SPSS    وLISREL  کردیبا رو  یشهرت سازمان  تیریدر مد  یمنابع انسان  كیاستراتژ  تیریمد  ییمدل نها  ت،یانجام شدند و در نها  BSC   قرار گرفت.   دییمورد تأ 
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 های پژوهشیافته

ا ارائه م  یفیحاصل از مرحله ک  یهاافتهیبخش،    نیدر   ی هابا خبرگان حوزه  افتهیساختارمهین  یها مصاحبه  قی بخش از طر  نیا  یها. داده شودیپژوهش 

 ل یتحل  مندام نظ  ادیبنداده   ه ینظر  ه یبر پا  ینظر  یشده و با استفاده از روش کدگذار  یگردآور  یشهرت و نظام آموزش عال  تیریمد  ،یمنابع انسان  تیریمد

  کرد یبا رو  یشهرت سازمان  تیریدر مد  یمنابع انسان  كیاستراتژ  تیریمرتبط با مد  یاصل  یهاابعاد، مقولات و مؤلفه  ییمرحله، شناسا  نیاند. هدف از اشده

BSC  اند. قرار گرفته  یبخش کم درپژوهش  یمدل مفهوم یطراح سازنهیآمده زمدستبه یهاافته ینور استان تهران بوده است.  امیپ یهادر دانشگاه 

 ابعاد، کدهای محوری و کدهای باز مرحله کیفی پژوهش. 1جدول 

 کدهای باز  کدهای محوری  ابعاد 

 ها، حسن شهرت در رقابت عمومی، دیده شدن در رسانه دانش و آگاهی  تشخیص نام  پدیده محوری 
 

 انتظارات ذینفعان، شخصیت اجتماعی دانشگاه، اعتماد عمومی احساس کلی از سازمان
 

 پذیری، کیفیت خدمات، نوآوری، جذب نخبگان مسئولیت ها کنندهتداعی 

 جذب سرمایه، تربیت مدیران توانمند، نفوذ در کارکنان و مشتریان  رهبری سازمان  شرایط علی 
 

 شفافیت عملکردی، ارتباط برخط با مشتری، محتوای آموزشی با کیفیت  انتظارات ذینفعان
 

 بخشی، حل مسائل اجتماعی محیطی و اجتماعی، آگاهی خدمات زیست ها تعهدات اجتماعی و مسئولیت
 

 های محلی پروژه ارتباط با جامعه محلی، مشارکت در فرهنگ و  همکاری با جوامع محلی 
 

 هااصلاح ساختار، کاهش بوروکراسی، تقویت زیرساخت  ساختار، فرایندها و استراتژی منابع انسانی 
 

 بینی روندهاگیری صحیح، پیش شناسایی فشارهای محیطی، تصمیم مدیریت استراتژیك در مسیر رشد 

 ذینفعان، اعتماد به روندهای کلان، نوآوری در خدمات جلب نظر  مشیانداز، مأموریت و خط چشم  ای شرایط زمینه 
 

 ای، بازاریابی خدمات، حفظ مشتریان، سلامت آموزش ریزی توسعهبرنامه  اهداف و راهبردها 

 سازی فرهنگ، آموزش عمومی، ایجاد هویت ادراکی دانشگاه نهادینه سازی سازی و آگاه فرهنگ گرشرایط مداخله 
 

 ها، تحلیل بازخورد آموخته گذاری، درس تجربه مشتری، اشتراک  تجارب 
 

 های اجتماعی مشروع، پذیرش ذینفعانها، فعالیت هماهنگی با ارزش  مشروعیت سازمانی

 انداز استراتژیك، عضوگیری بر اساس شایستگی، شفافیت سازمانی تدوین چشم  راهبردهای کلان  راهبردها 
 

 بنیان، گرایش به خدمات کارگاهی کارآفرینی، اشتغال دانش  راهبردهای نوآورانه در خدمات 
 

 المللی، حذف خدمات ناکارآمد، تمایزسازیحفظ مشتری، رقابت بین  گیری استراتژیكجهت
 

 پژوهی توسعه فناوری، هوش مصنوعی، خدمات برخط و آینده  راهبردهای فناورانه 

 پروری، جذب نیروی انسانی با کیفیتتوانمند، جانشین هیئت علمی  منابع انسانی دانشی  پیامدها 
 

 گیری مطلوب، وفاداری مشتریاناحساس تعلق، اعتماد، تصمیم  رضایت، اعتماد و وفاداری ذینفعان 
 

 مزیت رقابتی، تعهد کارکنان، حفظ موجودیت در فضای رقابتی  موفقیت سازمانی
 

 ها افزایش تقاضا، جذب صنایع و داوطلبان، ارتقاء کیفیت رشته  کسب بازار رقابتی آینده 



 و همکاران( یلمقانید) ...یشهرت سازمان تیریدر مد یمنابع انسان كیاستراتژ تیریمدل مد یطراح /۸
  همکاران(و )عبدالهیان تهران  در موردی مطالعه

 

 طیشرا  ،یعلّ  طیشرا  ،یمحور  دهیشامل پد  یها در قالب شش بعد اصلبا خبرگان، داده   افتهیساختارمهین  یهامصاحبه  لیپژوهش، بر اساس تحل  یفیدر مرحله ک

پمداخله  طیشرا  ،یانهیزم و  راهبردها  پد  یبندطبقه  امدهایگر،  بعد  در  کل   صی»تشخ  ری نظ  یم یمفاه  ،ی محور  دهیشدند.  و   ی نام«، »احساس  از سازمان« 

سازمان«،    یچون »رهبر  یعوامل مؤثر  ،یعلّ  طیاشاره دارد. در بعد شرا  ینور در اذهان عموم  ام یدانشگاه پ  یادراک  گاهیشد که به جا  ییشناسا  ها«کنندهی»تداع

شد که نقش   ییرشد« شناسا  ریدر مس  كیاستراتژ  تی ریو »مد  ندها«ی»ساختار و فرا  «،ی با جوامع محل  ی»همکار   «،ی»تعهدات اجتماع  نفعان«،ی»انتظارات ذ

و »اهداف و راهبردها« مطرح   « یمشانداز و خط»چشم  رینظ  ییمحورها  ،یانهیزم  طی دارند. در بخش شرا  یمنابع انسان  ی راهبردها  یریگدر شکل  ینیادیبن

 تیو »مشروع  ان«ی»تجارب مشتر  «،یساز»فرهنگ  دمانن  ییهاگر شامل مؤلفه مداخله  طی. شراکنندیساز سازمان عمل مکه به عنوان بستر جهت  دیگرد

فرا  «یسازمان در  که  تسه  ند یبود  نقش  مدل  راهبردها  ای  کنندهل یاستقرار  دارند.  ناستخراج  یبازدارنده  کل  زیشده  دسته  چهار  کلان«،    ی»راهبردها  یدر 

 زیمدل ن  یامدهایپ  ت،یهستند. در نها  یتحقق اهداف سازمان  جهت  یاتیعمل  یرهایشدند که نشانگر مس  یبندو »فناورانه« طبقه  ك«ی»نوآورانه«، »استراتژ

مورد انتظار از   جی شد که به نتا یبنددسته  نده«یآ یو »کسب بازار رقابت  «یسازمان تی»موفق نفعان«،یذ یو وفادار  تی»رضا «،یدانش یدر قالب »منابع انسان

انسان  كیاستراتژ  تیریمد  ییمدل نها  یطراح  یشالوده نظر  ،یساختار مفهوم  نیموفق مدل اشاره دارند. ا  یاجرا با   یشهرت سازمان  تیریدر مد  یمنابع 

 را فراهم ساخته است. BSC کردیرو

هدف    نکه یشده اخذ شد. با توجه به ااستخراج  یخبرگان در خصوص کدها  یی نظر نها  ، یپردازه ینظر  ند یفرا  لیمنظور تکمو به  یفیک  یهاداده   ل یدر ادامه تحل

( بوده  BSC)  ازنمتو  یازیکارت امت  کردیبا استفاده از رو  یشهرت سازمان  تیریدر مد  یمنابع انسان  كیاستراتژ  تیریمد  یبرا  یمدل   یپژوهش طراح  یاصل

  ، یارتباط با مشتر  ،یشامل بعُد مال  BSCمدل    یها در چارچوب چهار منظر اصلمصاحبه  لیحاصل از تحل  یکد محور  24  یبنداقدام به دسته است، محقق  

ا  یداخل  یندهایو فرا  ،یریادگیرشد و   ب  جادیبا هدف ا  یبندطبقه   نینمود.  الزامات چارچوب    یمفهوم  یهامؤلفه  ن یانسجام  تا   BSCو  انجام شده است 

 ت یریکه تحقق مد  دهدینشان م  شدهیاساس، مدل طراح  ن یگردد. بر ا  نیتضم  یازیمتوازن کارت امت  یدانشگاه و الگو  یراهبرد  کردیرو  نیب  ییراستاهم

تعاملات   نی. اامدهاستیراهبردها و پ  گر،مداخله  ،یانه یزم  ،یعوامل علّ  ان یمستلزم تعامل مؤثر م  ،یشهرت سازمان  تیدر جهت تقو یمنابع انسان  كیاستراتژ

 ی ن ییتب  یبرقرار شده و چارچوب  رهایمتغ  انیم  یو منطق  یعل  یوندهایشده است که در آن، پ  دهیکش  ریمند به تصومنسجم و نظام  یساختار مفهوم  كیدر قالب  

  ج یتعاملات و نتا  نیاز ا  ی، تجسم 1در شکل    شدهمیترس  ییانه  یفیفراهم آمده است. مدل ک  یشهرت و منابع انسان  یدیعملکرد سازمان در ابعاد کل  یبرا

 پژوهش مورد استفاده قرار گرفته است.  یمدل در مراحل بعد یطراح یعنوان نقشه مفهومبوده و به  ینظر لی و تحل یمحور  یحاصل از کدگذار
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 نور استان تهران  امیدر دانشگاه پ BSC  کردیبا رو یشهرت سازمان  تیریدر مد یمنابع انسان كیاستراتژ تیریمد یفیمدل ک . 1 شکل



و  یلمقانید) ...یشهرت سازمان تیریدر مد یمنابع انسان كیاستراتژ تیریمدل مد یطراح /10
  همکاران(

 های پژوهشهای توصیفی مؤلفهشاخص . 2جدول 

 کشیدگی چولگی انحراف معیار  میانگین  ها مؤلفه
 0.482- 0.632 0.667 4.49 رهبری سازمان 

 0.443- 0.183 0.920 4.87 انتظارات ذینفعان

 0.579- 0.364 0.851 4.24 ها تعهدات اجتماعی و مسئولیت

 0.392- 0.117 0.879 4.60 همکاری با جوامع محلی 

 0.336- 0.267- 0.684 3.70 ساختار، فرایندها و استراتژی منابع انسانی 

 0.875 0.386 0.701 3.51 مدیریت استراتژیك در مسیر رشد 

 0.517- 0.351 0.897 4.28 مشیانداز، مأموریت و خط چشم 

 0.073- 0.081- 0.877 3.63 اهداف و راهبردها 

 0.538- 0.337 0.920 4.18 ارتباطات و تعاملات 

 0.814- 0.239 1.043 4.10 فرهنگ و رهبری اخلاقی 

 0.145- 0.181- 0.656 3.85 سازی سازی و آگاه فرهنگ

 0.014- 0.289- 0.736 4.25 تجارب 

 0.339- 0.267- 0.684 3.71 مشروعیت سازمانی

 0.576 0.390 0.712 3.50 تشخیص نام 

 0.770 1.35- 0.902 4.12 احساس کلی از سازمان

 1.019 0.150 0.894 4.10 ها کنندهتداعی 

 0.769 0.314- 1.015 4.62 راهبردهای کلان 

 1.039 0.474 0.812 3.86 راهبردهای نوآورانه در خدمات 

 1.089 0.512 0.759 3.91 استراتژیكگیری جهت

 1.370 0.904- 1.160 4.52 راهبردهای فناورانه 

 0.144- 0.180- 0.685 4.59 منابع انسانی دانشی 

 1.119 0.155 0.925 4.66 رضایت، اعتماد و وفاداری ذینفعان 

 0.870 0.382 0.819 4.80 موفقیت سازمانی

 0.399- 0.110 0.870 4.72 عالی کسب بازار رقابتی آینده در آموزش 

 

با مقدار    نده«یآ  ی و »کسب بازار رقابت   4.۸0با مقدار    «یسازمان  تیمربوط به مؤلفه »موفق  نیانگیم  نیشتریکه ب  دهدیپژوهش نشان م  یفیتوص  یهاافتهی

ب  4.72 پمثبت شرکت  یابیارز  انگریاست که  به  انسان  كیاستراتژ  تیریاستقرار مد  یامدهایکنندگان نسبت  . باشدی م  گاهدانش  یدر شهرت سازمان  یمنابع 

موجود در    یهااز چالش  یکیدهنده  که نشان   افتهیاختصاص    3.70با مقدار    «یمنابع انسان  یو استراتژ  ندهایبه مؤلفه »ساختار، فرا  نیانگیم  نیکمتر  نیهمچن

ها مؤلفه   یاست؛ گرچه برخ  ك ینزد  بودن ها به نرمال  ها در اکثر مؤلفه داده   عیکه توز  دهدینشان م  ز ین  یدگیو کش  یچولگ  لیهدف است. تحل  نیتحقق ا  ر یمس

از   یکل   ینما  جینتا   ن ینرمال هستند. ا  عیانحراف از توز  یدارا  1.37  یدگیفناورانه« با کش  یو »راهبردها  1.35-  یاز سازمان« با چولگ  یمانند »احساس کل

 . سازدیفراهم م یبعد یستنباطا یهالیتحل یبرا ییو مبنا دهدیدهندگان ارائه مپژوهش را از منظر پاسخ یرهایمتغ تی وضع

منظور  قرار گرفت. نخست، به  یمورد بررس  لیتحل  ن یانجام ا  یلازم برا  یهامنظور آزمون مدل پژوهش، مفروضهبه  یدییتأ   یعامل  ل یتحل  یاز اجرا  شیپ

توز  یبررس بودن  آزمون کولموگروفداده   عینرمال  از  نتا  رنوف یاسم-ها،  ب  جیاستفاده شد که  داد  از توزمؤلفه   شتریآن نشان  ن   عیها  برخوردارند.   رمال نسبتاً 

  ل یتحل یمطلوب نمونه برا تیکفا انگر یدست آمد و ببه  0.۸0محاسبه شد که مقدار آن بالاتر از  KMOشاخص  ،یریگنمونه تیسنجش کفا یبرا نیهمچن

با توجه    ن، یاست. بنابرا  یعامل  لیورود به تحل  یبرا  رهایمتغ  نیب  یکاف   یدهنده همبستگ( که نشان p<0.01معنادار گزارش شد )  زیبود. آزمون بارتلت ن  یعامل

 شد. یابیو معتبر ارز ریپذپژوهش امکان  یمدل مفهوم یبا هدف آزمون ساختار عامل یدییتأ یعامل لیتحل یاجرا  ،یآمار یهامفروضه  دییبه تأ
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پنهان و آشکار   یرهایمتغ  نیروابط ب  یمنظور بررسبه  یمعادلات ساختار  یابیمدل  ،یعامل  لیتحل  هیاول  یهامفروضه  دییو پس از تأ  یکم  لیدر ادامه تحل

بر مدل    ینمبت  یساختار علّ  كیشده و در قالب    ی( طراحBSCمتوازن )  یازیکارت امت  کردیچهار منظر رو  یپژوهش بر مبنا  یانجام گرفت. مدل ساختار 

 میمستق  ریعنوان عامل محرک، تأثبه  «یمنابع انسان  كیاستراتژ  تیری»مد  یعن ی  یاصل  یزا برون  ریمدل، متغ  نیشد. در ا  لی تحل  نیاشتراوس و کورب  یمیپارادا

 ر یمس  بیداشته است. ضرا  امدهایراهبردها و پ  ،یمحور  دهیگر، پدعوامل مداخله  ،یانهیعوامل زم  ،یگانه مدل شامل عوامل علّبر ابعاد شش  یمیرمستقیو غ

را مشخص   رهایمتغ  انی(، نحوه و شدت ارتباط مt-values)  یمعنادار  بیضرا  نیاستاندارد بتا و گاما و همچن  ب یشامل ضرا  ر، یمس  ل یتحل  قیآمده از طردستبه

 . کنندیم

پنهان   یرهایمتغ  ن یب  یاصل  یرهایمس  ینمودار مشخص است که تمام   نی. در ادهدیم  شیاستاندارد نما  بیپژوهش را در حالت ضرا  یمدل عموم  1شکل  

  ی منابع انسان  كی استراتژ  تیریمد  یوق  ریدهنده تأثاند که نشان بالاتر بوده   0.50از مقدار    رهایمس  یاستاندارد در تمام  بیبوده و ضرا  داریمعن  یاز لحاظ آمار

مشاهده شد که   0.7۸و بعد راهبردها با مقدار  یمنابع انسان كیاستراتژ تیریمد  ریمتغ نی ب ر یمس  بیضر نیعنوان نمونه، بالاتر. بهباشدی ابعاد مدل م گر یبر د

 ی دارا رهایمس یکه تمام  دهدی نشان م tآماره  ای یمعنادار  بیرا در حالت ضرا دلم زین 2شکل مدل موردنظر است.  نییراهبردها در تب یدینقش کل انگریب

معنادارند و روابط  یمدل از نظر آماردرون یرهایمس یدهنده آن است که تمامنشان  ری مقاد  نی بودند. ا p<0.01 یو در سطح معنادار 1.9۶بالاتر از  tآماره 

 . شودی م دییابعاد مدل تأ نیب یعلّ

 های برازش مدل عمومی پژوهششاخص . 3جدول 

 آمده دست مقدار به  پذیرشدامنه قابل  شاخص 
X² - 5520.83 
Df - 1981 

X²/df  2.79 3کمتر از 

RMSEA  0.053 0.0۸کمتر از 

CFI  0.96 0.90بیشتر از 

IFI  0.95 0.90بیشتر از 

RFI  0.95 0.90بیشتر از 

GFI  0.93 0.90بیشتر از 

AGFI  0.92 0.90بیشتر از 

 

دهنده برازش مناسب مدل  قبول قرار دارد و نشان بوده که در محدوده قابل  2.79برابر با    یبه درجه آزاد  دویجدول فوق، شاخص نسبت خ  جیبر اساس نتا

 گر ید  یهااخصش  یتمام   نی. همچنباشدیها مبرازش خوب مدل با داده   دیاست و مؤ  0.0۸دست آمده که کمتر از آستانه  به  0.053  زین  RMSEAاست. مقدار  

 کنندیم  دییتأ  جینتا  نیاست. ا  شدهیطراح   یاز برازش مطلوب مدل ساختار   یدارند که در مجموع، حاک  0.90بالاتر از    ریمقاد  AGFIو    CFI  ،IFI  ،GFIمانند  

منابع    كیاستراتژ  تیریمختلف مد  یهامؤلفه  یرگذاریتأث  یسازوکارها  ن ییتب  یاز آن برا  توانیداشته و م  یخوانهم  یتجرب  یهاکه مدل پژوهش با داده 

 استفاده کرد. یبر شهرت سازمان یانسان

استراوس  یمیمدل پارادا یو شش بعُد اصل یکد محور 24کد باز،  114 یپژوهش بر مبنا ییکه مدل نها دهدی گرفته نشان مصورت یهال یتحل ت،ینها در

گر مداخله   عوامل کد باز(،    20و    یکد محور  4)  یانهیکد باز(، عوامل زم  27و    یکد محور  ۶)  یشش بعُد شامل عوامل علّ  ن یاست. ا  دهیرس  دییبه تأ  نیو کورب

کد باز(   19و    یکد محور   4)   امدهایکد باز( و پ  21و    یکد محور  4کد باز(، راهبردها )  11و    یکد محور  3)  یمحور  دهیکد باز(، پد  1۶و    یکد محور  3)

قابل اتکا در    ییعنوان الگوبه  ،ی تجرب  یهاداده   یبانیبلکه با پشت  افته،یاعتبار    یو مفهوم  یتنها از نظر نظرپژوهش نه   ییمدل نها   ب،یترت  نی. بدباشندیم

 است.  یبردارنور استان تهران قابل بهره  امیپ یهادانشگاه یارتقاء شهرت سازمان یدر راستا یمنابع انسان كیاستراتژ تیریمد
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 . مدل در حالت ضرایب استاندارد2شکل 

 

 مدل در حالت ضرایب معناداری. 3شکل 
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 گیری بحث و نتیجه

در ارتقاء و   یاکنندهنیینقش تع تواندیم یمنابع انسان  كیاستراتژ تیرینشان داد که مد یپژوهش حاضر، به روشن یو کم  یفیک لیآمده از تحلدستبه جینتا

شده باشد.   ی( سازماندهBSCمتوازن )  یازیدر قالب چارچوب کارت امت  ندیفرا  ن یکه ا  یزمان  ژهیوکند؛ به   فا ینور ا  امیپ  یهادانشگاه   یشهرت سازمان  تیتثب

  ی هاستون  امدها،یراهبردها و پ  ،یمحور  دهیگر، پدمداخله  ،یانهیزم  ،یشامل عوامل علّ ید ینشان داد که شش بعد کل  ادیبنداده  هینظر  یبر مبنا  یفیک  لیتحل

  ی هامؤلفه  ن یکرد که ب دییتأ یمعادلات ساختار  یابیل با استفاده از مد زین یکم لیهستند. تحل یو شهرت سازمان یمنابع انسان  نیب وند یدرک مفهوم پ یاصل

 ت ی راستا هستند که بر اهمهم  یبا مطالعات  هاافتهی  ن یهستند. ا  شدهیمدل طراح  یاعتبار بالا   انگریبرازش، ب  یهامدل ارتباط معنادار وجود دارد و شاخص

 . (Gunawan, 2025; Nazneen, 2024)دارند  دیها تأکمثبت در سازمان یذهن ریو تصو یرقابت تیخلق مز یبرا  یدر منابع انسان كیاستراتژ دگاهید

  ت یریمد  ندینقش آغازگر فرا  ،یو تعهدات اجتماع   نفعانیانتظارات ذ  ،ی سازمان  یهمچون رهبر  یعلّ   یهاابعاد مدل، مشخص شد که مؤلفه  ترقیدق  یبررس  در

را فراهم    یازمانشهرت س  جادیکارکنان با اهداف کلان، بستر ا  یو همسوساز  یراهبرد  یریگمینفوذ، تصم  جادیا  قیشهرت را دارند. رهبران توانمند از طر

صورت تا به   سازدیم  ر یدانشگاه را ناگز  نفعان،یانتظارات شفاف و رو به رشد ذ  نی. همچن(Kessi et al., 2025; Siddiqui & Siddiqui, 2021)  کنندیم

دارد. تعهد   یهمخوان  (Omar et al., 2023)گرفته توسط  صورت  ینظر  لیکه با تحل  ی اافتهیتعاملات حرکت کند؛    شیبهبود خدمات و افزا  ریمستمر در مس

 توانند یم  ،ینقش مسئولانه در مسائل اجتماع  یفایا   قی ها از طرجامعه نسبت به سازمان است؛ چنانکه دانشگاه  تیدر ذهن  ی دیاز عناصر کل  یک ی  زین  یاجتماع

 . (Sobhani et al., 2021)کنند  تیتثب یخود را در افکار عموم نینماد هیسرما

 یچارچوب  جادیعوامل با ا  نیحرکت دانشگاه دارند. ا   ر یمس  ن ییدر تب  یرساختیز  ینقش  ،یو اهداف راهبرد  یمشهمچون خط  یانه یعوامل زم  گر، ید  یسو  از

  ( Hu et al., 2023). پژوهش  کنندیرا فراهم م  یت یریاقدامات مد  یاثربخش  شیو افزا  ماتیتصم  یداریپا  نهیزم  ،یمنابع انسان  یراهبردها   یده جهت  یبرا

و  ماتی تصم  یموجب کاهش پراکندگ  توانندیعناصر م  نیدارد و معتقد است ا  دیتأک  یآموزش   یدر نهادها  كیو اهداف استراتژ  تیمأمور  نیتدو  تیبر اهم  زین

ها انتقال ارزش   تیف یو ک  رعتکه س  ییرهایعنوان متغبه  زین  انیو تجارب مشتر  یساز فرهنگ  ریگر نظعوامل مداخله   نیشوند. همچن  یانسجام سازمان  تیتقو

باشد    یاعتبار برند دانشگاه  کنندهتیتقو  تواندیو تجارب مثبت مخاطبان م  یفرهنگ سازمان  ژهیوشناخته شدند. به  کنند،یم  میرا تنظ  یسازمان  یهاامیو پ

(Dolores de la Rosa et al., 2019; Jain, 2023) . 

را شکل   یمنابع انسان ك یاستراتژ تیریموفق مد یاجرا  ر یمس ك،یکلان، نوآورانه، فناورانه و استراتژ یهااستیمربوط به راهبردها نشان داد که س یهاافتهی

 یبا رقبا سهیمدرن در مقا یهامهم دانشگاه  زاتیاز تما یکی ن،یو خدمات آنلا ،ی کاوداده  ،یفناورانه از جمله استفاده از هوش مصنوع ی. راهبردها دهندیم

به  یسنت که  مستقاست  کارآمد  میطور  از  جامعه  درک  نوآور   یبر  تأث  یو  ا(Almashyakhi, 2022; Mulya, 2025)  گذاردیم  ر یدانشگاه  با    جینتا  ن ی. 

 Shamaileh et)دارد    یسازمان تمرکز دارند همخوان   یرونیو ب  یارتباطات درون   لیو تسه  ندهایشدن فرا  یتالیجیکه بر د  یمنابع انسان  نینو  یکردها یرو

al., 2022)جیعنوان نتابه  نده،یآ  یو کسب بازار رقابت  نفعان،یذ   یو وفادار  تیرضا  ،یدانش  یشامل ارتقاء منابع انسان  یدیسه دسته کل  ز،ین  امدهای. در بعد پ  

  د یی است، مورد تأ  ی در بازار رقابت  زیو کسب تما  یسازمان  تیموفق  یعامل اصل  انمندتو  یموضوع که منابع انسان  نیشد. ا  ییمدل شناسا  یسازادهیملموس پ

 . (Prabakar, 2023; Rasal & Kulkarni, 2024)قرار دارد   زین نیشیپ یها از پژوهش یاریبس

و   یو فناورانه را با عملکرد منابع انسان  یاجتماع  ،یفرهنگ   ،یتیریابعاد مختلف مد  انی، توانست ارتباط مBSC  کردیاز رو  یریگپژوهش با بهره   یینها  مدل

 ,.Ibanez et al)که    طوردارد. همان  قیتطب  تیقابل  زین  یخدمات  ینهادها  ر یبلکه در سا  یتنها در بستر آموزش عالنه  یمدل  نیکند. چن  نییتب  یشهرت سازمان

  یرونیب  ریتصو  یکلان سازمان، موجب ارتقاء مشارکت کارکنان و ارتقا   یها یریگبا جهت  یمنابع انسان  یراهبردها   یراستاساز هم  کند،یاشاره م  (2024

 یابیدر دست  یریاثر چشمگ  ،ی مال  یو ساختارها  یمنابع انسان  نیب  ییافزاکه هم   دهدینشان م  ز ین  ( Nuraini et al., 2024)مطالعه    نی. همچنشودیسازمان م

و   یعملکرد منابع انسان  انیم  ییافزاهم  تیتقو  یبرا  ییالگو  تواندیپژوهش م  ن یدر ا  شده یمدل طراح  ن، یو توسعه بلندمدت سازمان دارد. بنابرا  یداریبه پا

 باشد.  یآموزش یها طیدر مح یاهداف راهبرد
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برخوردار است. نسبت   ییبالا   یتجرب  ییراستاو هم  ی از دقت نظر  شدهیبرازش مدل نشان داد که ساختار طراح   یها شاخص  ،یدییتأ  یعامل  لیتحل  هیپا  بر

 در  ی( همگ 0.95)  IFI( و  0.9۶)  GFI (0.93)  ،AGFI (0.92)  ،CFIهمچون    ییهاشاخص  ریو سا  0.053معادل    RMSEA(،  2.79)  یبه درجه آزاد  دویخ

  ن یاند. همچنو سنجش شده  فیتعر  یبه درست  رهایمتغ  نیب  یموضوع هستند که روابط مفهوم  نیا  دکنندهییها تأشاخص  نیقابل قبول قرار دارند. ا   یهامحدوده

 هاافتهی  نیمدل هستند. ا  یاهمؤلفه   انیم  میرمستقی و غ  میروابط مستق  یدهنده شدت و معنادار نشان  ،یامدیو پ  یعلّ  یرهایمتغ  نی)بتا و گاما( ب  ریمس  بیضرا

نت  یآن است که شهرت سازمان   انگریب انسان  یراهبرد  یگذاره یبلکه حاصل سرما  ،یرونیعملکرد ب  جهینه صرفاً  سازمان است    یو توسعه درون   یدر منابع 

(Bailey et al., 2018; Nazneen, 2024) . 

 یهابر دانشگاه   قیهمراه بوده است. نخست آنکه تمرکز تحق  زین  ییهاتیگسترده آن، پژوهش حاضر با محدود  یمدل و اعتبارسنج   قیدق  یوجود طراح  با

 یریگدر نمونه  یبرف روش گلوله  ن،یرا محدود سازد. همچن  یآموزش  یها و نهادهادانشگاه  ریبه سا  جینتا  می تعم  تینور استان تهران ممکن است قابل  امیپ

  گر،ید یخارج مانده باشند. از سو یبررس رهیمتفاوت از دا ای عیبد یهادگاه یو ممکن است د دهدیکاهش م یخبرگان را تا حد اتیتجرب میامکان تعم یفیک

تر منعکس کارانهرا به شکل محافظه جیدهندگان قرار گرفته باشد و نتاپاسخ یریسوگ ریدر پرسشنامه ممکن است تحت تأث یخوداظهار  یهااستفاده از داده 

 همواره مطرح است.  زی ن نشدهنییروابط پنهان تب ای نیتخم یامکان وجود خطاها ،یساختار یهامدل لیتحل یدگیچیپ لیبه دل نیکرده باشد. همچن

 ایتر در سطح کشور  متنوع  ییایتر و در گستره جغرافبزرگ  یهابا نمونه  یمطالعات آت  شود یم  هیپژوهش حاضر، توص  یها تی و محدود  هاافته یتوجه به    با

  ی تجرب  ،یرفتار  ی هاداده  لشام  یبیترک  یکردها یاستفاده از رو  نیشود. همچن  تریغن  یسازمان  یشناسشده از نظر بوم ارائه  ی انجام شود تا الگو  یالمللنیب  یحت

داده  عل  یترقیدق  لیتحل  تواندیم  یکاو و  روابط  انسان  یهامؤلفه  ان یم  یاز  سازمان   یمنابع  شهرت  طراح  یو  آورد.    انیم  یاسه ی مقا  یهامدل  یفراهم 

  رینظ  یانجیم  یرها ینقش متغ  یبررس  ت،ینها  رفراهم سازد. د  یو فرهنگ   یساختار   یهااز تفاوت  یتر قیدرک عم  تواندیم  زین  یردولت یو غ  یدولت   یهادانشگاه 

 منجر شود. تریو کاربرد تردهیچیپ یهابه توسعه مدل  تواندیم ن،یآفرتحول یرهبر  ای یفرهنگ سازمان

  ی اقدام کنند تا ارتباط  یمنابع انسان  یواحد مستقل راهبرد  ینور به طراح  امیپ  یهادانشگاه  رانیمد  شودی م  شنهادیپژوهش، پ  نیا  جیاز نتا  یریگبهره   یبرا

ابزارها  یریگبهره   نیدانشگاه و عملکرد کارکنان برقرار شود. همچن  یهاتیمأمور  انیمنسجم و هدفمند م  تواندیم  BSCبر    یتنعملکرد مب  یابیارز  یاز 

 یهاو سامانه  یکاوداده   ،یهوش مصنوع  رینظ  یمنابع انسان  تیریدر مد  نینو  یهایشود. استفاده از فناور  یدر سنجش و ارتقاء عملکرد سازمان  تیموجب شفاف

شهرت و منابع   ت یریدرباره مد یانیم ران یمد  یبرا یآموزش یهادوره جاد یدهد. ا شیرا افزا یراهبرد یریگمی قدرت تصم  تواندیم  ز ین نیشهرت آنلا یابیارز

 خواهند بود. یشنهادیمدل پ یاقدامات مؤثر در ارتقاء کارآمد گریسازمان، از د یرونیب ریمرتبط با تصو زش یپاداش و انگ یهانظام هیو تعب ،یانسان

 موازین اخلاقی

 در این پژوهش ملاحظات اخلاقی رعایت شد. 

 تشكر و قدردانی

 .شودمیکه امکان انجام پژوهش حاضر را فراهم کردند، تقدیر و تشکر فرادی از تمام 

 مشارکت نویسندگان 

 نویسندگان این مطالعه با هم مشارکت فعال داشتند. 

 تعارض منافع 

 تضاد منافعی وجود نداشت.  بین نویسندگان پژوهش حاضر هیچ
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