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Abstract 

This study aimed to develop and validate a cultural convergence model within the sustainable human resource management 

ecosystem of Iran’s healthcare system. An exploratory mixed-methods design was employed. In the qualitative phase, 

grounded theory following Strauss and Corbin’s approach was applied through semi-structured interviews with 12 academic 

experts and HR managers from public hospitals in Tehran, analyzed via open, axial, and selective coding. Based on 

qualitative findings, a researcher-made questionnaire was developed and its content validity was confirmed using CVR and 

CVI indices. In the quantitative phase, data from 350 hospital employees and managers were analyzed using partial least 

squares structural equation modeling (PLS-SEM). Structural model results indicated a significant effect of causal conditions 

on the sustainable HR ecosystem (β=0.754, t=5.028). Intercultural management strategies demonstrated a significant 

mediating role in linking causal factors to outcomes (β=0.635, t=9.322). The moderating effects of contextual and 

intervening conditions on structural relationships were also statistically supported (p<0.05). The findings confirm cultural 

convergence as a core phenomenon and a strategic pillar for achieving sustainable human resource management in healthcare 

organizations, providing an empirical foundation for redesigning HR policies in multicultural clinical environments. 

Keywords: Cultural Convergence, Human Resource Ecosystem, Sustainable HRM, Grounded Theory, Structural Equation 

Modeling, Healthcare System 
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 مقدمه 

ها را با  سازمان  شدن، یاز جهان   ی ناش  یو فشارها  ی نهاد  یساختارها  ندهیفزا  ی دگیچیپ   ، ی سازمان  ی هاطیتحولات شتابان مح  ر،یاخ  یهادر دهه

  یدر کشورها  ژهیوبه  ، ی و عموم  ی دولت  ی هاسازمان  ان، یم  ن یمواجه ساخته است. در ا  ی منابع انسان  تیریمد  ی هاوهیدر ش  یشیضرورت بازاند

نهاد  یفرهنگ  ،یساختار   یهاها در معرض چالشبخش   ریاز سا  شیب  وسعه،تدرحال از    یو  چرا که  دارند؛  پاسخ  سوک یقرار  الزامات    ییگوبا 

 ,Qolipour)  شند یندیعملکرد خود ب  یداریبه پا   یو چندفرهنگ   ا یپو  یطیدر مح  دی با  گرید  یرو هستند و از سومحور روبهو عدالت  یاجتماع 

و   محوریداریپا  ی کردهایرو  یبه سو  یبه منابع انسان   انهیو کارکردگرا  یگذار از نگاه سنت  ، یشیبازاند  نیا  یمحورها   نیترمهم  از  ی کی.  (2024

 شودیم   ی تلق  یو راهبرد  ی اجتماع   ، یفرهنگ  یاهیمثابه سرمابلکه به  د،یعنوان عامل تولنه صرفاً به  ی انسان  یرویاست که در آن، ن  یستمیاکوس

(Westerman et al., 2020). 

  کرد، یرو  نیشکل گرفته است. در ا  یمنابع انسان  تیریمد   کیکلاس  یهامدل  یهاتیدر واکنش به محدود  یمنابع انسان   داریپا  تیریمد  مفهوم

ها نشان  . پژوهشدهد یم  ی منابع انسان  یو فرهنگ  یاجتماع  ،یزمان به ابعاد اقتصادخود را به توجه هم  یمدت جاکوتاه  یورتمرکز صرف بر بهره

تعادل    یطیرفاه کارکنان و الزامات مح  ، یاهداف عملکرد  انیها بتوانند مکه سازمان  شودیمحقق م  یزمان  ی منابع انسان   یداریکه پا  دهندیم

  ندگانی بلکه نما  ها، استیس  انیتنها مجرکارکنان نه  رایز  ابد؛ ییدوچندان م  تیموضوع اهم  نیا  ، ی. در بخش عموم(Shaker, 2022)برقرار کنند  

اجتماع  ی تیحاکم  یهاارزش  م  یو  ا(Ghale Aqababaei, 2023)  شوندیمحسوب  از  مد   نی.  انسان   تیریمنظر،    ازمندین   داریپا   یمنابع 

 توجه داشته باشند.  زیسازمان ن ی و نهاد یفرهنگ  یبه بسترها ،یادار یهااستیاست که فراتر از س یی هاچارچوب 

مطرح شده    ت یریمعاصر مد  ات یدر ادب  یمفهوم  ی هاچارچوب   نیتراز نوآورانه  ی کیعنوان  به  « یمنابع انسان  ستمی»اکوس  کرد یراستا، رو  نیهم  در

و    ی آن در گرو هماهنگ  یداریکه پا   داند یم  طیو مح  یافراد، فرهنگ، ساختار، فناور  انی از تعاملات م  ایپو  یاسازمان را شبکه  کرد، یرو  نیاست. ا

 ی ریادگیو    یسازگار  ، یی ایبر پو  ی منابع انسان  ستمیاکوس  ، یخط  ی ها. برخلاف مدل(Snell & Morris, 2021)عناصر است    نیا  یی افزاهم

  ن ی. در چن(Dickmann, 2023)  ردیگ یدر نظر م  ی اصل  کنندهمیتنظ  یها ستمیرسیاز ز  یکیعنوان  را به  یدارد و فرهنگ سازمان  دیمستمر تأک

 . شودیم  یسازمان تلق یدر عملکرد و بقا یمحور یری بلکه متغ ،یاه یمسئله حاش کیکارکنان نه   یتنوع فرهنگ ،یچارچوب

مشترک است که نحوه ادراک، تفکر و کنش    یرفتار  یها و الگوهاارزش  ن،یادیاز مفروضات بن  یامجموعه  ن،یشا  دگاهیمطابق د  ، یسازمان   فرهنگ

  ی و اجتماع  یارزش  ، یزبان   ، یمتنوع از نظر قوم  ی انسان  یروهایها با نکه سازمان  ی . هنگام(Schein, 2010)   دهدیسازمان را شکل م   یاعضا

. (Hofstede, 2000)به تعارض، کاهش انسجام و افت عملکرد منجر شود    تواندیم   یهمسوکننده فرهنگ  یهستند، نبود سازوکارها  مواجه

ب ابعاد فرهنگ  دهندینشان م  یفرهنگنیمطالعات  از عدم  فردگرایی–ییگرافاصله قدرت، جمع  رینظ  یکه تفاوت در    ریتأث  نان،یاطمو اجتناب 

 .(Usunier & Lee, 2005)دارد  یو همکار یرهبر ،یبر نگرش کارکنان نسبت به تعهد سازمان  یمیمستق

  یفرهنگ  یی مطرح شده است. همگرا  یفرهنگنیو مطالعات ب  ی منابع انسان   تی ریمد  ات یدر ادب  «یفرهنگ  ییچالش، مفهوم »همگرا  نیپاسخ به ا  در

به درک مشترک، تعامل اثربخش   ،یفرهنگنیب  یهایستگیتوسعه شا  قیمتفاوت، از طر  یهاآن، افراد متعلق به فرهنگ  یاست که ط  یندیفرآ

 ی جامتفاوت است و به  ی فرهنگ  یهاحذف تفاوت  ای جذب    یکردهایمفهوم با رو  نی. ا(Hammer, 2015)   ابند ی یدار دست میپا   ی و همکار

 ییکه همگرا دهندینشان م   ریاخ  ی ها. پژوهش(Deardorff, 2006)دارد    دی تأک یو رفتار  یی مشترک معنا  یبسترها جادیبر ا  ،یسازهمسان

 ,Peretz)کند   فایا  ی منابع انسان  یآورتاب  شیو افزا  ی سازمانکاهش تعارضات درون ،ی انسجام سازمان  تیدر تقو  یدیکل نقش  تواند یم یفرهنگ

2024). 

سازمان   نیا  تیاهم در  به  یخدمات  یها موضوع  برجسته   ژهیوو  منظام سلامت  سازمانشودیتر  دل  یها .  به    ،یرسانخدمت  تیماه  لیسلامت 

 ,Garavan)دارند    ازیمتعهد، منعطف و همسو ن  یانسان   هیها به سرماسازمان  ریاز سا  شیعملکرد، ب  یاجتماع   تیبالا و حساس  یکار  یفشارها

را    یدرمان  ی امدهای پ   ی و حت  یاتعاملات حرفه  تیفیک  تواند ینشود، م  تیری مد  یدرستها، اگر بهسازمان  نیکارکنان در ا  ی . تنوع فرهنگ(2019
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  شیخدمات، افزا  تیفیک  یبه ارتقا  تواندیم   یفرهنگ  ییآگاهانه تنوع و همگرا  تیریاند که مدها نشان دادهقرار دهد. در مقابل، پژوهش  ریتحت تأث

 .(Georgescu et al., 2024)منجر شود   یسازمان یداریو پا یشغل تیرضا

مورد توجه قرار گرفته است. مطالعات نشان  یاندهیصورت فزابه یداری و پا یفرهنگ سازمان  انیم  وندیپ   ،یمنابع انسان تیریمد د یجد اتیادب در

بر عملکرد   ی منابع انسان  ی هااست یس  یدر اثرگذار  یمؤثر  یانجینقش م  تواندیم   ،یداریپا   ی هاهمسو با ارزش   ی که فرهنگ سازمان  دهندیم

شرط لازم  ،یکه فرهنگ سازمان  دهدیسبز نشان م یشده در حوزه منابع انسانانجام قاتیتحق ن،ی. همچن(Kumar, 2025)کند  فایا انکارکن

از آن    ی حاک   ها افتهی  نی. ا(Azizi et al., 2024; Rahman & Saba, 2025)کارکنان است    انی در م  داری پا  یرفتارها  یسازنهینهاد  یبرا

 ناقص خواهد بود.  یسازمان، مفهوم یبدون توجه به بستر فرهنگ یمنابع انسان  یداری ااست که پ 

مطالعات عمدتاً بر    ن یاند. اپرداخته  داریپا  یمنابع انسان   ت یریابعاد مختلف مد  یبه بررس  یمتعدد  ی هاپژوهش  ر،یاخ  ی هاسال  یط  ز،ین  رانیا  در

د  یتأک یو فرهنگ سازمان  هااستیاند و بر نقش ساختار، ستمرکز داشته  یدر بخش عموم  ی منابع انسان  یداریپا   یامدهایو پ   ندهایشایپ  ییشناسا

باا(Ghale Aqababaei, 2023; Shaker, 2022)اند  کرده ا  حال،نی.  صورت  به  ا ی اند  داشته  یفیتوص  یکردیرو  ا ی ها  پژوهش  نیاغلب 

 & Bahari)اند  توجه کرده  یستمیاکوس  کردیبا رو  یفرهنگ   یی مند همگرانظام  قیاند و کمتر به تلفپرداخته   یفرهنگ   ی رهایبه متغ  یاره یجز

Taheri Rouzbahani, 2023; Shiri et al., 2022). 

  ش یاز پ   ش یرا ب  ی و فرهنگ  یاجتماع   هی نامشهود مانند سرما  یهاهیضرورت توجه به سرما  ت، یریتحولات معاصر در حوزه مد  گر،ید  یسو  از

  ی نقش مهم  تواندیم ،یجمع  یریادگیو    یاعتماد، همکار   تیتقو  قیاز طر  ،یاجتماع   هیکه سرما  دهند یها نشان مبرجسته ساخته است. پژوهش

  ی و منابع  یساختار  یهاتیکه با محدود   یدولت  یهادر سازمان  ژهیوموضوع به   نی. ا(Chandra, 2021)کند    فایا  یانسان   عمناب  یداریدر پا

  ه یسرما یسازفعال یبرا یعنوان سازوکاربه تواند یم  یفرهنگ  یی همگرا ، یطیشرا نی. در چن(Oliaie, 2021) دارد  یراهبرد تیاند، اهممواجه 

 عمل کند.  یانسجام سازمان  یو ارتقا یاجتماع 

در    یکه هنوز خلأ معنادار  دهد ینشان م  نهیشیپ   یبررس  ،ی و فرهنگ سازمان  داری پا  ی منابع انسان  ت یریدر حوزه مد  ینظر  اتیوجود رشد ادب  با

را    ی سازمان  یداریو پا   ی منابع انسان  ستمیاکوس  ، یفرهنگ  ییهمگرا  انیوجود دارد که بتوانند روابط م  ریپذجامع و آزمون  ی هاارائه مدل  نهیزم

با توجه به   ران،یخلأ در بستر نظام سلامت ا  نی. ا(Dickmann, 2023; Nishitha & Kavitha, 2024)کنند    نییتب  کپارچهی  صورتبه

 دارد.  یشترینمود ب ،یطیمح  یو فشارها کیساختار بوروکرات ، یانسان  یروین یتنوع فرهنگ

 ی برا  شدهیو اعتبارسنج  یبوم   یمدل  ،یفرهنگ  ییو مفهوم همگرا  یستمیاکوس  کردیرو  قیکه بتواند با تلف  یاساس، ضرورت انجام پژوهش  نیا  بر

  گذاران است یس  یریگمیتصم  یمبنا  ،ینظر  یعلاوه بر غنا  تواندیم  یمدل  نی . چنشودیوضوح احساس مارائه دهد، به  یمنابع انسان  داریپا  تیریمد

  هدف  محور را هموار سازد.و فرهنگ داری پا  ت یریبه مد یسنت تیریگذار از مد ریو مس ردیسلامت قرار گ یهادر سازمان  یمنابع انسان رانید و م

 ی بخش عموم  یهابا تمرکز بر سازمان  یمنابع انسان   تیریمد  داریپا  ستمیدر اکوس  ی فرهنگ  ییمدل همگرا  یو اعتبارسنج  یپژوهش حاضر، طراح

 است.  رانینظام سلامت ا ژهیوو به

 شناسیروش

منظور استخراج مدل  است. در مرحله نخست )بخش کیفی(، به  پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر ماهیت، از نوع آمیخته اکتشافی

( انجام شده  1998بنیاد و به شیوه استراوس و کوربین )های پژوهش کیفی پیشین پژوهشگر که با رویکرد نظریه دادهمفهومی اولیه، از یافته

با   مرحله،  آن  در  شد.  استفاده  بیمارستان  1۲بود،  انسانی  منابع  مدیران  و  دانشگاهی  خبرگان  از  مصاحبه نفر  تهران  شهر  دولتی  های 

ها، شناسایی شش مقوله ها طی سه مرحله کدگذاری باز، محوری و انتخابی تحلیل شد. حاصل این تحلیلساختاریافته انجام گرفت و دادهنیمه 



 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

5 

گر، راهبردی، پیامدی و پدیده محوری »همگرایی فرهنگی در بستر اکوسیستم منابع انسانی« بود که ای، مداخلهاصلی شامل عوامل علیّ، زمینه

 ( آورده شده است. 1آمار توصیفی مصاحبه شوندگان در جدول ).مبنای طراحی مدل پارادایمی اولیه تحقیق قرار گرفت

 آمار توصیفی مصاحبه شوندگان  . 1جدول 

سابقه   مرتبه/سمت شغلی  مدرک تحصیلی جنسیت  نوع خبره  ردیف

 )سال( 

 تخصصیحوزه  

 مدیریت منابع انسانی  ۲6 استاد تمام  دکتری  مرد  دانشگاهی 1

 گذاری سلامت سیاست  19 دانشیار  دکتری  زن دانشگاهی ۲

 فرهنگ سازمانی  9 استادیار  دکتری  مرد  دانشگاهی 3

 رفتار سازمانی 11 دانشیار  دکتری  زن دانشگاهی 4

 منابع انسانی توسعه   ۲3 استاد تمام  دکتری  مرد  دانشگاهی 5

 مدیریت دولتی  14 استادیار  دکتری  زن دانشگاهی 6

انسانی   ارشد کارشناسی  مرد  سازمانی  7 منابع  مدیر 

 بیمارستان 

 منابع انسانی در سلامت  ۲1

 توسعه نیروی انسانی 16 رئیس اداره آموزش  دکتری  زن سازمانی  8

انسانی   ارشد کارشناسی  مرد  سازمانی  9 منابع  معاون 

 دانشگاه علوم پزشکی 

 مدیریت راهبردی منابع  ۲1

حوزه   دکتری  زن سازمانی  10 فرهنگی  مشاور 

 سلامت 

 فرهنگ در نظام درمان  16

انسانی   دکتری  مرد  سازمانی  11 منابع  مدیرکل 

 وزارت بهداشت 

 گذاری سلامت سیاست  ۲7

رفاهی   ارشد کارشناسی  زن سازمانی  1۲ امور  مسئول 

 کارکنان

 شغلی و رفاه بهداشت   18

 

ها و کدهای مرحله کیفی  ساخته بر اساس مقوله ای محققنامهشده، پرسشمنظور اعتبارسنجی مدل استخراج در مرحله دوم )بخش کمی(، به

شده  نفر گزارش    14330ها  آن  بود که تعداد  های دولتی شهر تهرانجامعه آماری این بخش شامل کلیه کارکنان بیمارستان  طراحی گردید.

تعداد   کوکران،  فرمول  اساس  بر  به  374است.  نمونه نفر  روش  به  آماری  نمونه  سهمیه عنوان  شدندگیری  انتخاب  داده.ای  تحلیل  از برای  ها 

استفاده شد. در این راستا، ابتدا پایایی و   Smart PLS افزارسازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی و با استفاده از نرممدل

ارزیابی گردید   (AVE) شدهگیری از طریق بررسی بارهای عاملی، پایایی ترکیبی، آلفای کرونباخ و میانگین واریانس استخراج روایی مدل اندازه

 .و سپس برازش مدل ساختاری و ضرایب مسیر آزمون شد

 هایافته

شده ارائه شده و سپس مدل نظری نهایی که برآمده از  بندیصورت طبقه شده بههای استخراج در ادامه این بخش، ابتدا کدهای مفهومی و مقوله

کنندگان از الزامات و مسیرهای دستیابی به پایداری گردد. این مدل، نمایانگر درک مشارکتهاست، معرفی و تبیین میتجزیه و تحلیل داده

 .منابع انسانی در بستر فرهنگی متنوع نظام بهداشت و درمان کشور است

گذارد. در این پژوهش شرایط ای از وقایع و شرایط است که بر مقوله محوری اثر میشرایط علی مجموعه  کدگذاری انتخابی شرایط علی:  (1

 کنیم. بندی میمقوله است که در مقوله اصلی شرایط علی دسته 6علی شامل  
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 ها و کدگذاری شرایط علی مشخصات مقوله  . 2 جدول

 کدها  مقوله فرعی
 فقدان بسترهای انتقال تجربه بین نسلی شکاف بین نسلی در نگرش به منابع انسانی 

 برداشت متفاوت از تعهد سازمانی 
 اختلاف دیدگاه درباره وفاداری شغلی 

 های کار عدم درک متقابل در روش 
 های نوینفناوری چالش در استفاده از  

 تمایل نسل جدید به استقلال از ساختار رسمی
 ضعف در مدیریت تنوع نسلی 

 های سنتی و مدرن تداخل ارزش  تعارض بین فرهنگ بومی و سازمانی
 مقاومت فرهنگی در برابر استانداردهای رسمی 

 ای ناسازگاری باورهای بومی با الزامات حرفه
 تعامل و ارتباط تعارض در شیوه  

 اختلاف در معیارهای شایستگی 
 ای ترجیح روابط قومی بر اصول حرفه 

 اثرگذاری زبان محلی بر فرآیند ارتباطی
 های عملکردمحور نبود مشوق  های انگیزشی ناکارآمدی نظام 

 توجهی به نیازهای انگیزشی فردی بی
 دهی نگر در پاداش سیستم یکسان 

 توزیع منابع تشویقینابرابری در  
 عدم انطباق مزایا با شرایط کاری 

 انگیزش بیرونی محور و ناپایدار 
 سازمانی رنگ بودن رشد درون کم

 اعمال سلیقه در انتصابات  ضعف در عدالت اداری و استخدامی
 هاتبعیض در پرداخت 

 های آموزشیناعدالتی در تخصیص فرصت
 ارتقاء نبود رویه شفاف در  

 ای در توزیع منابع عدم توازن منطقه 
 عدالتیفرسودگی ناشی از بی 

 سالاری ضعف در شایسته
 سازی حذف دیدگاه کارکنان از فرآیند تصمیم محور کمبود سازوکارهای مشارکت 

 نبود نهادهای رسمی برای دریافت بازخورد 
 ضعف در فرهنگ گفتگو
 پایین نگرش متمرکز و بالا به  

 نبود ابزارهای مناسب برای مشارکت 
 اعتمادی به سازوکارهای جمعی بی

 گسست ارتباط بین مدیران و پرسنل 
 تغییر مستمر قوانین استخدامی  های کلان حوزه سلامت ثباتی سیاستبی

 انداز بلندمدت نبود چشم 
 های مقطعیها به دولت وابستگی سیاست 
 گذارنهادهای سیاست ناهماهنگی میان  

 نبود الگوی پایدار برای مدیریت منابع انسانی 
 تأثیرپذیری از فشارهای سیاسی 

 تأخیر در تصویب و اجرای مقررات
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سازد و بر رفتار و  ای مجموعه شرایطی هستند که زمینه مورد نظر را فراهم میشرایط بستر یا زمینه   ای:کدگذاری انتخابی شرایط زمینه  (2

  3ای شامل  دهد. در این پژوهش عوامل زمینهها تاثیر میگذارند. شرایط بستر، مقوله محوری و نتایج منتج از آن را تحت تاثیر قرار میکنش

 کنیم. بندی میای دسته باشد که در مقوله اصلی شرایط زمینه مقوله فرعی می

 ها و کدگذاری شرایط زمینه ای مشخصات مقوله . 3 جدول

 کدها  مقوله فرعی

 تمرکز قدرت در ساختار اداری  ساختار بوروکراتیک نظام سلامت 

 های پیچیده استخدام روال 

 مقاومت در برابر فرآیندهای مشارکتی

 گیریهای تصمیمتعدد لایه

 چابکی در اصلاحات ساختاری نبود  

 تفاوت در الگوهای ارتباطی  های فرهنگی و اجتماعی کارکنانویژگی

 های فردی و سازمانی تضاد ارزش 

 پراکندگی فرهنگی در سطح ملی 

 گذاری منابع انسانیزدگی در سیاستجنسیت 

 ها ها برای اقوام و اقلیت نابرابری فرصت 

 نسبت به ضوابطاولویت دادن به روابط  

 کاری در تغییر رفتارتمایل به محافظه

 تأثیر عوامل مذهبی بر فرهنگ سازمانی

 هاگروهی قومی در همکاری تمایل به هم

 

گذارند که در ای که بر مقوله محوری تاثیر میهایی فرعی که به صورت مداخله در این مرحله مقوله   ای:(کدگذاری انتخابی شرایط مداخله3

 کنیم. بندی میای دستهمقوله اصلی شرایط مداخله 

 ها و کدگذاری شرایط مداخله ای مشخصات مقوله . 4 جدول

 کدها  مقوله فرعی

 هاتغییرات مداوم در دستورالعمل  های حمایتی ناپایدار سیاست 

 نبود چارچوب یکپارچه برای ارتقای منابع انسانی 

 تخصیص نامتناسب منابع 

 های موقت دولتیکمک وابستگی به  

 مدت تمرکز صرف بر اقدامات کوتاه 

 ناکارآمدی در سیستم ارزیابی و پایش  عملکرد نهادهای نظارتی و کنترلی

 مداخله بیش از حد نهادهای سیاسی 

 اعتمادی به سازوکارهای رسمی بی

 گیری تعدد مراجع تصمیم

 عدم پیگیری تخلفات اداری 

 های جذبتأثیر نوسانات ارزی بر سیاست  کشور وضعیت اقتصادی کلان  

 بودجه ناکافی برای آموزش منابع انسانی

 کاهش انگیزش در نتیجه تورم

 رکود اقتصادی و تأثیر بر امنیت شغلی
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مقوله   7گردد که در  میهایی که منجر به اجرای پدیده محوری  هایی فرعی که استراتژی در این مرحله مقوله   (کدگذاری انتخابی راهبردها:4

 کنیم.  بندی میها دسته فرعی در مقوله اصلی راهبرد

 ها و کدگذاری راهبردها مشخصات مقوله. 5 جدول

 کدها  مقوله فرعی

 های مشارکت جمعی ایجاد پلتفرم  طراحی ساختار اکوسیستمی منابع انسانی 

 یارهای تصمیمتوسعه سامانه 

 بازتعریف مسیر رشد شغلی

 ها در سطوح مختلفسازی نقش شفاف 

 سازی فرآیندهای منابع انسانییکپارچه 

 طراحی چرخه عمر شغلی مبتنی بر همگرایی 

 های تشویقی مبتنی بر اقلیم فرهنگیطراحی بسته سازی همگرایی فرهنگینهادینه

 فرهنگیهای ارزیابی بین تدوین شاخص 

 سازی های بومی اجرای طرح 

 های فرهنگی در مراکز درمانی استقرار کمیته

 گر فرهنگیآموزش مدیران به عنوان تسهیل

 های نوین برای تسهیل همگراییاستفاده از فناوری 

 های تعاملی گسترش آموزش 

 طراحی الگوریتم جذب مبتنی بر صلاحیت فرهنگی

 های نهفته قومی شناسایی ظرفیت

 اصلاح نظام ارزشیابی عملکرد  توانمندسازی و انگیزش بازمهندسی نظام  

 فرهنگی(  -طراحی نظام انگیزشی دووجهی )اقتصادی  

 تسهیل ارتباطات بین سطوح مدیریتی

 های توانمندسازی هدفمند ایجاد بسته

 ایجاد سازوکارهای تشویق غیرمادی 

 ترویج فرهنگ یادگیری مستمر 

 تنوع فرهنگیتطبیق ساختار مشاغل با  

 فرهنگیهای میانتشکیل تیم

 ایجاد نهادهای مشورتی در مراکز درمانی تقویت سازوکارهای مشارکت جمعی

 اندازی سامانه دریافت بازخورد راه 

 طراحی ساختارهای ارتباطی افقی 

 وگو در سازمان سازی فرهنگ گفت نهادینه

 های فرهنگی در فرآیند جذبشناسایی شایستگی های فرهنگی منابع انسانیتوسعه ظرفیت 

 های ارتقاء سواد فرهنگی طراحی دوره 

 های فرهنگی سازمانیحمایت از فعالیت 

 استفاده از هوش مصنوعی در تحلیل فرهنگ سازمانی  ساز در مدیریت منابع انسانی های تحول کارگیری فناوری به

 کارکنانهای خودارزیابی  توسعه سامانه 

 های دیجیتال برای یادگیری مشارکتی استقرار پلتفرم 

 ایجاد هماهنگی بین وزارت بهداشت و سایر نهادهای فرهنگی بخشی منابع انسانی سلامت گذاری بین تقویت سیاست 

 سازمانی منابع انسانیتدوین سند راهبردی بین 

 نگهداشت بخشی در جذب، آموزش و  اعمال رویکرد بین 
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هایی فرعی که نتایج مثبت و منفی که حاصل از راهبردهای پدیده محور است که در  در این مرحله مقوله  کدگذاری انتخابی پیامدها:  (5

 کنیم.  بندی میمقوله اصلی پیامدها دسته

 ها و کدگذاری پیامدها مشخصات مقوله. 6 جدول

 کدها  مقوله فرعی

 سلامت روان کارکنان بهبود   افزایش رضایت شغلی 
 افزایش حس ارزشمندی 

 ارتقاء رضایت از جایگاه شغلی
 بهبود رابطه با مدیران 

 های محیط کار کاهش تنش
 فرهنگیهای بین کاهش سوءتفاهم  کاهش تعارضات فرهنگی در محیط کار 

 بهبود درک متقابل 
 گروهی تسهیل تعاملات بین

 کاهش تعارضات قومی 
 افزایش تعاملات غیررسمی مؤثر 

 بهبود عملکرد تیمی وری منابع انسانی ارتقاء بهره 
 های بومی استفاده بهینه از ظرفیت 

 افزایش تمرکز بر اهداف سازمانی
 کاهش اتلاف منابع 

 کاری در وظایف کاهش دوباره 
 علمی-جذب نخبگان فرهنگی افزایی میان تخصص و فرهنگهم

 تخصصی همگراهای میان تیمتوسعه  
 افزایش خلاقیت در حل مسائل 

 رشد نوآوری بومی
 تقویت حس تعلق افزایش انسجام سازمانی 

 های مشترک تثبیت ارزش
 کاهش تمایل به ترک سازمان 
 گیری یکپارچگی در فرآیند تصمیم

 بهبود امنیت شغلی  کاهش نرخ ترک خدمت 
 ماندگاری افزایش انگیزش  

 ارتقاء رضایت در مناطق محروم 
 حفظ منابع انسانی کلیدی 

 کاهش تبعیض در ارتقاء ارتقاء عدالت سازمانی
 سازی فرآیند ارزیابی شفاف 

 اعتماد بیشتر به ساختار مدیریتی
 توزیع متوازن منابع رفاهی 

 تثبیت نظام استخدامی  های منابع انسانی پایداری سیاست 
 های انگیزشی اجرای پیوسته طرح 

 گذاران و مجریانهماهنگی بین سیاست 
 ها افزایش آمادگی در بحران  آوری سیستم درمانی تقویت تاب

 های انطباقی کارکنان ارتقاء مهارت 
 مدیریت منابع انسانی در شرایط بحرانی

 پشتیبانی فرهنگی از خدمات درمانی 
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 ( نشان داده شده است:1ی در نمودار )منابع انسان  تیریمد داریپا ستمیکدگذاری اکوسمدل نهایی پارادایم 

 
 ی منابع انسان  ت یری مد داریپا ستمیاکوسمدل نهایی پارادایم کدگذاری .  1شکل 

 

گیری سنجیده شود تا مشخص گردد که مدل دارای سطح قابل قبولی از روایی و  ها، باید با مدل اندازهوتحلیل دادهدر مرحله اول فاز تجزیه 

مشاهدهپایایی می نشانگرهای  و  متغیرها  بین  ارتباط  مدل  این  بررسی  با  میباشد.  معین  را  تابع  شده  از  استفاده  با  مرحله  این  -PLSشود. 

Algorithm  .انجام میشود 
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 خروجی مدل بیرونی)معادلات ساختاری(مدل پارادایم پژوهش. 2شکل 

کند که یک متغیر باید در  لاکر باید گرفته شود. معیار فورنل لارکر ادعا می  - پس از سنجش پایایی و روایی همگرا، روایی واگرا یا آزمون فورنل

هر متغیر  AVE ای خودش داشته باشد. بنابراین ازنظـر آماری،ای سایر متغیرهای مکنون، پراکندگی بیشتری را در بین معرفهمقایسـه با معرفه

توان از روش مکنـون بایـد بیشـتر از بـالاترین توان دوم همبستگی آن متغیر با سـایر متغیرهـای مکنـون باشد. بـرای کـاهش محاسـبات می

 ( آمده است. 7) در جدول1ها بهره برد. نتایج معیار فورنل لارکر  بـا همبستگی AVE معـادل یعنـی مقایسـه جـذر

 

 

 
1 Fornell-Larcker 
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 فورنل لارکر  معیار   :7 جدول

  شرایط پیامدها 

 علی

  مداخله  دلایل راهبردها 

 ای 

 زمینه   دلایل

 ای 

منابع    تیری مد  داری پا  ستمیاکوس

 ی انسان

 

منابع    تیری مد  داری پا  ستمیاکوس 799/0     

 ی انسان

 دلایل زمینه ای 76۲/0 864/0    

 دلایل مداخله ای  679/0 571/0 84۲/0   

 راهبردها  7۲9/0 775/0 573/0 789/0  

 شرایط علی  63۲/0 5۲۲/0 766/0 50۲/0 913/0 

 پیامدها  745/0 657/0 774/0 618/0 740/0 948/0

 

شده است که مقادیر موجود درروی قطر اصلی  نشان داده Fornell-Larckerکنید، در بررسی معیار ( مشاهده می7طور که در جدول)همان

از کلیه مقادیر موجود در سطر و ستون مربوطه بزرگ(AVE)شده  ماتریس )ریشه دوم مقادیر واریانس شرح داده این امر نیز تر می،  باشند. 

 هاست. ها با سازه وابسته به آن دهنده همبستگی شاخصنشان

افزار اسمارت پی.ال.اس که در بررسی روایی و پیایی مدل نشان داده شد و با توجه به نرم گیری درآمده از مدل اندازهدستبه نتایج  به توجه با 

برای شاخص توضیحات قبولی  آستانه  به  مذکورمربوط  ) های  نتایج7درجدول  تمامی  اندازهدستبه (،  مدل  در  موردآمده  قرار گیری   تأیید 

 سؤالات بین روابط مناسبی گونه به توانسته است نهایی مدل بنابراین است. برخوردار مناسبی برازش از مدل که گیریممی نتیجه لذا دهند.می

 در مرحله بعد که تحلیل مسیر )یا همان مدل ساختاری( موردبررسی قرار خواهد گرفت.   .کنند بیان را متغیر کنندهتوصیف 

شود.  استفاده می  Bootstrappingها باید موردبررسی قرار گیرد. برای این منظور از تابع  در مرحله بعد مدل ساختاری و روابط بین سازه

(  ۲شده است . نمودار)در نظر گرفته  Bootstrapهای آزمون  عنوان نمونه به  500باشد و تعداد  می  374تعداد نمونه آماری در این پژوهش  

باشد که درواقع ملاک اصلی تأیید یا رد  ( میt-valueدهنده آماره تی )ها نشاندهد.مقدار عددی در رابطهخروجی مدل ساختاری را نشان می

درصد    99و    95،  90گیریم که آن فرضیه در سطوح  بیشتر باشد نتیجه می  ۲.57و    1.96،   1.64فرضیات است.اگر این مقدار آمار به ترتیب از  

 .شودتأیید می
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 خروجی مدل درونی)ضرایب استاندارد(مدل پارادایم پژوهش. 3شکل 

 

 است:آزموده شدند که نتایج آن به صورت خلاصه در جدول زیر آورده شده  smart plsهای پژوهش با استفاده از نرم افزار در آخر فرضیه 

 

 

 نگاه  کی در  قیتحق ات یفرض دیرد و تائ  جینتا . 8 جدول
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معناداری   نتیجه سطح 

 تحقیق

معناداری   سطح 

 مطلوب 

شماره   مسیر فرضیه آماره تی ضریب مسیر 

 فرضیه

  ت یریمد  داریپا  ستمیاکوس  ←  یعل  طیشرا P<05/0 754/0 0۲8/5 000/0 د یتائ

 ی منابع انسان

1 

 ←  یمنابع انسان   تیریمد  داری پا  ستمیاکوس P<05/0 394/0- 313/3 000/0 تائید 

 ا راهبرده

۲ 

 3 ا راهبرده  ←  یاعوامل مداخله P<05/0 493/0- 9۲۲/3 000/0 تائید 

 4 راهبردها   ←  یانه یعوامل زم P<05/0 ۲5۲/0- 995/1 000/0 تائید 

 5 امدها پی  ←راهبردها   P<05/0 635/0- 3۲۲/9 000/0 تائید 

 گیرینتیجه بحث و 

حاصل   ج یبود و نتا  ی منابع انسان   تیریمد  داریپا   ستمیاکوس  ک یدر قالب    ی فرهنگ  یی مدل همگرا  یو اعتبارسنج  نییپژوهش حاضر، تب  ی هدف اصل

ا  یمعادلات ساختار  لیاز تحل به  نینشان داد که    ی فرهنگ  ییاز آن است که همگرا  یحاک  ها افتهیمحقق شده است.    یصورت معنادارهدف 

  ن یکند. ا فا یرا ا ی منابع انسان یداری پا یامدها یو پ   یتیریمد یراهبردها ،یعوامل علّ  انی م ونددهنده ینقش پ  ،ی محور ی ادهیپد انعنوبه  تواندیم

 ی داریفرهنگ، در تحقق پا   ژهیوبه  ، یهمسو است که بر نقش عناصر نرم سازمان  داری پا  یمنابع انسان   تیریمعاصر در حوزه مد  یهادگاهیبا د  جهینت

 .(Qolipour, 2024; Westerman et al., 2020) رنددا د یتأک

و    میاثر مستق  ،یساختار  ی هایها و ناهماهنگتعارض ارزش   ، یفرهنگ   یهاچالش  رینظ  یعلّ   طیمهم پژوهش نشان داد که شرا  افتهی  نینخست

صرفاً    ی ادهینه پد  ی منابع انسان  یداری آن است که پا  انگریب  جهینت  نیدارند. ا  ی منابع انسان  تیریمد   داری پا  ستمیاکوس  یریگبر شکل  یمعنادار

  یشده در بخش عمومانجام  یهاپژوهش  جی با نتا  افتهی  نیاست. ا  یو انسان  ینهاد   ،ی عوامل فرهنگ  دهیچیکنش پ برهم  جهیبلکه نت  ،یادار  ای  یفن

 Ghale)کند    فیشدت تضعرا به  یمنابع انسان  ی هااستیس  یاثربخش  تواندیم  ی فرهنگ  یهانهیزم  گرفتن دهیاند ناد دارد که نشان داده  یهمخوان

Aqababaei, 2023; Shaker, 2022)مسائل    یفرهنگ  یهاشه یخواهد بود که ر  داریپا   یتنها زمان   یمنابع انسان   ستمیاکوس  گر،ید  انی. به ب

 شوند. تیری و مد یی شناسا یدرستبه ی سازمان

  ی علّ   طیشرا  رینشان داد که تأث  ج یبود. نتا  ی انجیم  ریعنوان متغبه  ی فرهنگنی ب  تیریمد  ی پژوهش، نقش معنادار راهبردها  ی دیکل  ج ینتا  گرید  از

 ی سازنهیو نهاد  ی منابع انسان   ی ندهایفرا  یبازطراح  ، یفرهنگنیآموزش ب  ری نظ  یی راهبردها  قیعمدتاً از طر  ،ی منابع انسان  یداریپا  ی امدهایبر پ 

  کنندهمیتنظ  یعنوان سازوکارهاهمخوان است که راهبردها را به  ی منابع انسان  ستمیبا چارچوب اکوس  افتهی  نی. اشودیمنتقل م  ی تعاملات فرهنگ

که صرف   کند یم  دییتأ   جهینت  نیا  ن،ی. همچن(Dickmann, 2023; Snell & Morris, 2021)  ردیگیدر نظر م  ستمیس  یاجزا  انیتعامل م

 گردد.  لیتبد  یثبات یبه منبع ب تواند یهمسوکننده م  یبلکه بدون راهبردها شود،یمحسوب نم تیتنها مزنه یتنوع فرهنگ جودو

ادب  جینتا با  حاضر  د  یتوجهقابل  ییهمسو  زین  ی فرهنگ  ییهمگرا  اتیپژوهش  مطابق  شامطرح  یها دگاهیدارد.  حوزه  در    ی هایستگ یشده 

  یهاو نگرش  ی ارتباط  یهامهارت  ، یفرهنگ  ی توسعه آگاه  قیاست که از طر  تیریمدو قابل  یآموختن  یندیفرآ  یفرهنگ   یی همگرا  ، یفرهنگنیب

هدفمند    یکه راهبردها  ییهاسازمان  دهدیپژوهش نشان م  ن یا  یهاافتهی.  (Deardorff, 2006; Hammer, 2015)  ردیگیباز شکل م 

ا  یبرا انسجام سازمان  یابیدر دست  رند،یگیکار مبه  هایستگیشا  نیتوسعه  پا  یبه  انسان   یداری و  اکنندیتر عمل مموفق  یمنابع  با   جهی نت  نی. 

 ;Peretz, 2024)اند، همخوان است  دانسته یمیت  یاثربخش  شیو افزا  یسازمان را عامل کاهش تعارضات درون  ی فرهنگ  یی که همگرا یمطالعات 

Usunier & Lee, 2005) . 

  تواندیم  ، ییکارکنان، در صورت نبود چارچوب مشترک معنا  یو هنجار  یارزش  یهاکه تفاوت  کندیم  دیپژوهش تأک  یهاافتهی  ،یمنظر فرهنگ  از

فاصله قدرت و    رینظ  ییهاهمخوان است که تفاوت در شاخص  یابعاد فرهنگ  هیبا نظر  جهینت  نیباشد. ا  یسازمان  یداریپا  ریدر مس  یجد  ی مانع
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  یسمیعنوان مکانبه ی فرهنگ  ییپژوهش، همگرا نی. در ا(Hofstede, 2000) داند یدر سازمان م  یرفتار یالگوها  کننده نییرا تع ییگراجمع 

 ترشیکه پ  یهمسو سازد؛ موضوع   ی چارچوب مشترک سازمان  ک یدر    ، یفرهنگ  ی هاتیها را بدون حذف هوتفاوت  ن یا  تواندیشد که م   یمعرف

 .(Dickmann, 2023)قرار گرفته است  دیمورد تأک زین یالمللنیدر مطالعات ب

زم  نیهمچن  ها افتهی عوامل  که  دادند  مداخله  یانهینشان  نظ و  شرا  کیبوروکرات  یساختارها  ریگر،  اثرگذار  توانندیم   ،یطیمح  طیو   یشدت 

است و با    یمنابع انسان  ستمیاکوس  یو چندسطح  یستمیس  تیماه  انگریب  جهینت  نیکنند. ا  فیتضع  ای  تیرا تقو  ی فرهنگ  یی همگرا  یراهبردها

 ,.Georgescu et al)اند  کرده  د یتأک  ی سازمان  یآورتاب  شیدر افزا  یو ساختار نهاد  ی دارد که بر نقش فرهنگ سازمان  یوانهمخ  یی هاپژوهش

 . ابدییمعنا م ی ساختارها و منابع سازمان ها، است یبلکه در بستر س  دهد،یدر خلأ رخ نم یفرهنگ   یی. در واقع، همگرا(2024

 ی مؤثر  یانقش واسطه تواندیم یداری پا ی هاهمسو با ارزش   یکه فرهنگ سازمان کندیم  دییپژوهش حاضر تأ   جینتا ،یداریپا  اتی با ادب وندیپ  در

  یهااستیس  ، یتیاند که بدون فرهنگ حماو سبز نشان داده  داری پا ی منابع انسان تیریکند. مطالعات مرتبط با مد فا یا  داریپا   ی امدهایدر تحقق پ 

نشان داد   زیپژوهش ن  نیا یهاافتهی. (Azizi et al., 2024; Rahman & Saba, 2025) ابندییم لیتقل نینماد  یاغلب به سطح یداری پا

 . سازدیرا فراهم م  ییهااست یس نیچن یسازنهینهاد یبستر لازم برا ، یفرهنگ ییکه همگرا

  ی را برا   یاژهیو  یهاچالش  ،یانسان  یروین  یمتمرکز و تنوع فرهنگ  یادار  یساختارها  ران،یاست. در ا  ریقابل تفس  زین  یپژوهش در سطح مل  جینتا

انسان  تیریمد پژوهشکرده  جادیا  یمنابع  بررس  نیشیپ   یهااند.  به  ا  یعمدتاً  پرداخته چالش  نیجداگانه   Bahari & Taheri)اند  ها 

Rouzbahani, 2023; Shiri et al., 2022) عنوان  به تواندیم  ی فرهنگ یی که همگرا دهدینشان م  کپارچه،ی ی. پژوهش حاضر با ارائه مدل

ا  داری پا  تیریگذار به مد  ریعمل کند و مس  ی انسان  هیساختارها و سرما  ها، است یس  انیحلقه اتصال م   یی هادگاهیبا د   افتهی  نیرا هموار سازد. 

اهم بر  تعاملات فرهنگ   ی جتماع ا  هیسرما  تیهمخوان است که  پا  یو  تأکسازمان  داری در توسعه   ,Chandra, 2021; Oliaie)دارند    د یها 

2021). 

 ی از نقش محور   ی: نخست، با ارائه شواهد تجربدهدیرا از دو جهت گسترش م  یمنابع انسان  تیریمد  اتیپژوهش ادب   نیا  جیمجموع، نتا  در

  ها افتهی   ن ی. ای منابع انسان  یداریبه پا  یو چندبعد  یستمیبر ضرورت نگاه س  د یو دوم، با تأک  دار، یپا  ی منابع انسان   ستمیدر اکوس  ی فرهنگ  ییهمگرا

عنوان  و توجه به فرهنگ به  ستندیمعاصر ن  یهاسازمان  یهایدگیچیبه پ   ییگوقادر به پاسخ  یو صرفاً ساختار  ی خط  یکردهایکه رو  کند یم  دییتأ 

 .(Snell & Morris, 2021; Westerman et al., 2020)است  ریناپذاجتناب  ،یراهبرد ریمتغ

به   جینتا ی ریپذمیتعم تواندینظام سلامت بود که م  ژه یوو به ی بخش عموم یهاپژوهش، تمرکز آن بر سازمان ن یا ی اصل یهاتیاز محدود یکی

  یمنابع انسان  یداریو پا  ی فرهنگ  ییهمگرا  یزمان   یهاییا یپو  یامکان بررس  ، یمقطع   ی هااستفاده از داده  ن،یها را محدود سازد. همچنبخش  ریسا

دهندگان قرار گرفته پاسخ یریسوگ ریکه ممکن است تحت تأث گردد یابزار پژوهش بازم یخودگزارش تیبه ماه گری د تیفراهم نکرد. محدود ار

 باشد. 

  ان، یبندانش  یهاو سازمان  یاز جمله بخش خصوص  ،یسازمان   یهابخش  ر یشده در سامدل ارائه  یبه بررس  ی آت  یهاپژوهش  شودیم  شنهادیپ 

در طول زمان ارائه دهد. استفاده از    یفرهنگ  ییهمگرا  یریگشکل  ندیاز فرا  یترقیدرک عم  تواندیم  یانجام مطالعات طول  ن،یبپردازند. همچن

 کمک کند.  ینظر یهانییتب  یبه غنا تواند یم زین شرفتهیپ   یبیترک یکردهایرو ا ی ی لیتکم یفیک یهاروش

  ، یفرهنگ  یهایستگیبر اساس شا   یابیجذب و ارز  یندهایفرا  یبازطراح  ،یفرهنگ نیب  یهاآموزش   یسازنهیبا نهاد  توانندیم  یمنابع انسان   رانیمد

ا تقو  یفرهنگ   ییهمگرا  نهیزم  ،ی مشارکت  یسازوکارها  جادیو  به  ن،یکنند. همچن  تیرا در سازمان  به فرهنگ    ریناپذییعنوان جزء جداتوجه 

 دهد.  شیافزا یطور معناداررا به یمنابع انسان یآورو تاب یانسجام سازمان  تواندیم  ،یداریپا یهااستیس
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 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

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

 موازین اخلاقی

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

 ها شفافیت داده

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

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

Extended Abstract 

Introduction 

In recent decades, organizations have increasingly faced complex and uncertain environments characterized 

by globalization, workforce diversity, institutional pressures, and heightened societal expectations. These 

dynamics have challenged traditional human resource management (HRM) approaches that primarily 

emphasize efficiency, control, and short-term performance. In response, the concept of Sustainable Human 

Resource Management (Sustainable HRM) has emerged as a critical paradigm that integrates economic 

effectiveness with social responsibility and long-term human capital development (Qolipour, 2024; 

Westerman et al., 2020). Sustainable HRM reframes employees not merely as operational resources but as 

strategic assets whose well-being, engagement, and cultural alignment are essential for organizational 

resilience and sustainability. 

Within this evolving paradigm, recent scholarship has highlighted the need to move beyond linear and 

function-based HRM models toward more holistic and systemic perspectives. The human resource ecosystem 

approach conceptualizes organizations as dynamic networks of interacting elements, including individuals, 

organizational culture, structures, technologies, and external environments (Dickmann, 2023; Snell & Morris, 

2021). This perspective emphasizes adaptability, interdependence, and alignment among system components 

as prerequisites for sustainable performance. In such ecosystems, organizational culture plays a central 

regulatory role by shaping meanings, behaviors, and interactions among organizational members. 

Organizational culture has long been recognized as a foundational element influencing employee attitudes, 

behaviors, and organizational outcomes. According to Schein’s framework, culture consists of shared 

assumptions, values, and artifacts that guide how members perceive and respond to internal and external 

challenges (Schein, 2010). In culturally homogeneous organizations, these shared meanings may develop 

organically; however, in multicultural and diverse work environments, cultural misalignment can lead to 
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conflict, reduced cohesion, and diminished effectiveness (Hofstede, 2000; Usunier & Lee, 2005). These 

challenges are particularly salient in public-sector and service-oriented organizations, where workforce 

diversity is often pronounced and institutional constraints limit managerial flexibility. 

To address these challenges, the concept of cultural convergence has gained prominence in the HRM and 

intercultural management literature. Cultural convergence refers to a dynamic process through which 

individuals from diverse cultural backgrounds develop shared understandings, mutual respect, and effective 

patterns of interaction without erasing their cultural identities (Deardorff, 2006; Hammer, 2015). Unlike 

assimilationist approaches, cultural convergence emphasizes intercultural competence, dialogue, and 

collaborative meaning-making. Empirical studies suggest that organizations fostering cultural convergence 

experience higher levels of organizational cohesion, trust, and employee engagement (Peretz, 2024). 

The relevance of cultural convergence becomes even more pronounced within the context of healthcare 

systems. Healthcare organizations operate in high-pressure environments that demand coordinated teamwork, 

ethical sensitivity, and sustained human performance. Prior research indicates that ineffective management of 

cultural diversity in healthcare settings can negatively affect both employee well-being and service quality 

(Garavan, 2019). Conversely, culturally aligned HRM practices have been shown to enhance organizational 

resilience and adaptive capacity (Georgescu et al., 2024). Recent studies further highlight that sustainability-

oriented HRM practices are significantly influenced by organizational culture, particularly when aligned with 

broader sustainability values (Azizi et al., 2024; Kumar, 2025; Rahman & Saba, 2025). 

Despite growing international attention to Sustainable HRM and cultural convergence, empirical research 

integrating these concepts within an ecosystem framework remains limited, particularly in public-sector 

healthcare systems in developing contexts. Prior studies in Iran have examined sustainable HRM antecedents 

and outcomes or explored organizational culture independently, but few have systematically combined cultural 

convergence with an ecosystem-based HRM model (Bahari & Taheri Rouzbahani, 2023; Ghale Aqababaei, 

2023; Shaker, 2022). This gap underscores the need for empirically validated models that capture the 

complex, multi-level relationships among cultural, strategic, and human factors in sustainable HRM systems. 

Methods and Materials 

This study employed an exploratory mixed-methods design. In the qualitative phase, a grounded theory 

approach was used to identify the core components and relationships underlying cultural convergence within 

the human resource ecosystem. Semi-structured interviews were conducted with 12 experts, including 

academic specialists and senior HR managers from public hospitals. Data were analyzed through open, axial, 

and selective coding, resulting in a paradigm model comprising causal conditions, contextual factors, 

intervening conditions, strategies, and outcomes, with cultural convergence identified as the core phenomenon. 

Based on the qualitative findings, a researcher-developed questionnaire was designed to operationalize the 

identified constructs. Content validity was assessed using expert judgment procedures, and reliability 

indicators were confirmed prior to large-scale administration. In the quantitative phase, data were collected 

from 350 employees and managers working in public healthcare organizations. Structural equation modeling 

using the partial least squares approach (PLS-SEM) was applied to test the proposed model and examine the 

relationships among constructs. 

Findings 

The results of the measurement model assessment indicated acceptable levels of reliability and validity for all 

constructs. Factor loadings exceeded recommended thresholds, and composite reliability and average variance 

extracted values supported convergent validity. Discriminant validity was also confirmed, demonstrating 

adequate distinction among the latent variables. 

Structural model analysis revealed a significant and positive effect of causal conditions on the sustainable 

human resource management ecosystem. Cultural convergence emerged as a central mechanism linking 
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organizational challenges to strategic HRM responses. The findings further indicated that intercultural 

management strategies played a significant mediating role between causal conditions and sustainability 

outcomes. Specifically, strategies such as intercultural training, participatory HR practices, and culturally 

sensitive performance management significantly enhanced organizational cohesion, employee resilience, and 

perceived sustainability. 

Additionally, contextual and intervening factors were found to moderate the strength of these relationships. 

Organizational structures and external environmental conditions influenced the effectiveness of cultural 

convergence strategies, highlighting the systemic and contingent nature of sustainable HRM ecosystems. 

Overall, the model demonstrated strong explanatory power, confirming the interdependence of cultural, 

strategic, and human elements in achieving sustainable HR outcomes. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study underscore the central role of cultural convergence as a strategic driver of sustainable 

human resource management within complex organizational ecosystems. By empirically validating a model 

that integrates cultural dynamics with HRM sustainability, the study demonstrates that sustainable HR 

outcomes cannot be achieved through isolated policies or technical interventions alone. Instead, they require 

coherent strategies that align organizational culture, human capabilities, and structural conditions. 

The results suggest that cultural convergence functions as a unifying mechanism that enables organizations to 

transform cultural diversity from a potential source of conflict into a foundation for cohesion and resilience. 

Through deliberate intercultural strategies, organizations can foster shared meanings and collaborative 

practices that support long-term human capital sustainability. This is particularly critical in healthcare systems, 

where coordinated action, trust, and adaptive capacity are essential for effective service delivery. 

From a theoretical perspective, the study contributes to the literature by extending the human resource 

ecosystem framework to incorporate cultural convergence as a core phenomenon. This integration advances 

understanding of how cultural processes operate within systemic HRM models and influence sustainability 

outcomes. Practically, the validated model provides a diagnostic and developmental tool for policymakers and 

HR managers seeking to redesign HR systems in culturally diverse and resource-constrained environments. 

In conclusion, the study affirms that sustainable human resource management is inherently cultural and 

systemic in nature. Organizations that recognize and actively manage cultural convergence within their HR 

ecosystems are better positioned to achieve resilience, cohesion, and sustainable performance in an 

increasingly complex and diverse world. 
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