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Background and Objectives: The present study was conducted based on the 

paradigm of pragmatism and with an inductive-deductive approach. In order 

to achieve the research objective, a mixed exploratory design (qualitative-

quantitative) was used. This research is applied-developmental in terms of 

purpose and explains the role and function of digital transformation in 

sustainable human resource management. Based on the data collection 

method, the research was non-experimental (descriptive) and was conducted 

using a cross-sectional survey method. The population of participants in the 

qualitative section included senior managers in the human resources and 

information technology fields of the Acecr. Sampling was purposefully 

conducted and theoretical saturation was achieved after conducting 13 

interviews. 

Materials and Methods: The statistical population of the quantitative 

section was also composed of managers and experts of the Acecr. 

Considering the effect size and power of the test, the sample size was 

estimated at 140 people and sampling was carried out using a simple random 

method. Semi-structured interviews and a researcher-made questionnaire 

were used to collect data.  

Results: Qualitative data were analyzed using the content analysis method 

and MAXQDA software, and the relationships between the identified factors 

were examined using the fuzzy DEMATEL method. In the quantitative 

section, the questionnaire data were analyzed using confirmatory factor 

analysis and LISREL software.  

Conclusion: The results of the study showed that digital technology 

infrastructure, digital leadership, and digital culture, as the main functions of 

digital transformation, affect the dimensions of digital recruitment and hiring, 
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digital training and development, digital performance management, and 

digital human resource retention. These dimensions, in turn, improve the 

economic, social, and environmental performance of the organization and 

ultimately lead to the realization of sustainable human resource management. 
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یدهچک عات مقاله  لااط   

هدف و  مبنا  :سابقه  بر  حاضر  روسمی)پراگمات  ییگراعمل   م ی پارادا  یپژوهش  با  و    ی کرد ی ( 

– یفی)ک  یاکتشاف  ختهیبه هدف پژوهش، از طرح آم   یابیمنظور دستانجام شد. به   یاسقی–ییاستقرا

نقش و   نییاست و به تب  ایتوسعه –یپژوهش از نظر هدف، کاربرد  نی ( بهره گرفته شد. اکمی

ها، داده   یگردآور  وهی. بر اساس شپردازدیم  داری پا  یمنابع انسان  تی ری در مد  تالیجی کارکرد تحول د

 انجام گرفته است.   یمقطع شی مای( و با روش پیفی)توص یشی رآزمایپژوهش از نوع غ

  یو فناور  یارشد حوزه منابع انسان  رانی شامل مد  یفیکنندگان در بخش کمشارکت جامعه    ها:یافته

دانشگاه جهاد  نمونه  یاطلاعات  انجام    رتصوبه  یریگبود.  از  پس  و  شد  انجام    ۱۳هدفمند 

و کارشناسان جهاد   رانی مد  زیرا ن  یبخش کم  ی. جامعه آماردی حاصل گرد  یمصاحبه، اشباع نظر

نمونه    ل یتشک  یدانشگاه آزمون، حجم  توان  و  اثر  اندازه  به  توجه  با  برآورد و    ۱۴۰دادند.  نفر 

  افتهی ساختارمهیاز مصاحبه ن  هاداده   یگردآور   ی ساده انجام شد. برا  یبه روش تصادف  یریگنمونه

 . دی ساخته استفاده گردو پرسشنامه محقق 

 :نوع مقاله

 ی پژوهش -ی مقاله کامل علم
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  ان یشدند و روابط م  لیتحل  MAXQDAافزار  مضمون و نرم   ل یبا روش تحل  یفیک  یهادادهروش:  

پرسشنامه با    یهاداده   زین  ی. در بخش کمد ی گرد  یبررس  یفاز  متل ی با روش د  شدهییعوامل شناسا

 قرار گرفت.   لیوتحله ی مورد تجز LISRELافزار و نرم  یدییتأ یعامل لیاستفاده از تحل

و فرهنگ  تالیجی د یرهبر تال،یجی د یفناور رساختی پژوهش نشان داد که ز جی نتا  :گیرییجه نت

آموزش و    تال،یجی بر ابعاد جذب و استخدام د  تال،یجی تحول د  یاصل  یعنوان کارکردهابه  تالیجی د

انسان  تو نگهداش   تالیجی عملکرد د  تی ری مد  تال،یجی توسعه د   ن ی . ارگذارند یتأث  تالیجی د  یمنابع 

سازمان شده و    یطیمحست ی و ز  یاجتماع  ،یعملکرد اقتصاد  ینوبه خود موجب ارتقابه   زیابعاد ن

 . شوندیمنجر م داری پا یمنابع انسان تی ری به تحقق مد تی در نها
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 مقدمه  .  1

ها در عصر حاضر سازمان  ن یادی بن  یها از ضرورت  یکیعنوان  به  ری اخ   یهادر دهه  تالی جید  داریپا  یمنابع انسان  تیریمد

  ی اقتصاد  یهااز آن در عرصه  یو تحولات ناش   تالیجی د  یهای. گسترش فناور(2025و همکاران،    1)میلانگ   مطرح شده است

اجتماع مد  یطیشرا  ،یو  ساخته که  فراهم  انسان  تیریرا  بازت  ریناگز  ی منابع  و کارکردهانقش   فیعراز  قالب    یها  در  خود 

  تال ی ج ید  یاز ابزارها  یری گاند که بهرهکرده  دی حوزه تأک   ن ی . پژوهشگران ا(2025،  2)شارما و کوهلی   باشد  داریو پا  تالیجید

  یری ادگی ،ینوآور یارتقا  سازنهی بلکه زم  دهد،یم ش یرا افزا تیو شفاف یتنها کارآمدنه ،یمنابع انسان  تیریمد یندهایدر فرا

در کشور ما نیز ضرورت تحول دیجیتال در   (.2025، 3هورنوگووا و پتروا) شودیم زی ن داریپا یانسان هیو توسعه سرما یسازمان

در این راستا، مدیریت منابع انسانی  مدیریت منابع انسانی برای حرکت در مسیر پایداری و توسعه پایدار احساس شده است.  

بهرهپایدار می افزایش  نوآوری سازمانی،  ارتقای  به  از راهکارهای دیجیتال  استفاده  با  و تواند  بهبود عدالت سازمانی  وری، 

  یمنابع انسان  تیریاساس، مد  ن ای  بر  (.1404ی و همکاران،  اسلامبولچ )  تقویت یادگیری مستمر در میان کارکنان کمک کند

  نیتریاز اصل  یک یکارکنان، به    دیو انتظارات جد  یالزامات رقابت   ،یط ی مح  راتیی به تغ   یراهبرد  یعنوان پاسخ به  تالی جید  داریپا

 (.1403)نسائی و همکاران، شده است   لیمعاصر تبد یهاسازماندر  یت یریمد یکردهایرو

  یمنابع انسان  تیریمد  یدر توانمندساز   یدی نقش کل   ن،ینو   یفناورانه و ابزارها  ی هارساختیز  ی سازبا فراهم  تالی ج یتحول د

  یابیچون جذب، آموزش، ارز  یی ندهایکه فرا شودیتحول موجب م  ن ی(. ا2025  و همکاران،   4دو ی)زورناز  کندیم  فایا  داریپا

، 5جین و شارما )  نجامند ی سازمان ب  یکارآمد  ی اانجام شوند و به ارتق   یشتری ب  ت ی و نگهداشت کارکنان با سرعت، دقت و شفاف

  یری گ می و تصم   سازندیفراهم م  عی وس   اسی را در مق  یمنابع انسان  ی هاداده  لی امکان تحل  تالیجی د  یها یفناور  ن،ی(. همچن2024

های  فناوریبا    بنابراین مواجهه  (.1401کارگرشورکی،  )  کنندیم  تیتقو  یانسان  هیسرما  تیریبر شواهد را در حوزه مد  یمبتن

چندوجهی    هایو شایستگی  هاو مهارت  هاتوانمندینماید تا هماهنگی مناسبی میان  آفرین و تحول دیجیتال ایجاب میتحول

( که این مهم از طریق مدیریت منابع انسانی  1401ایجاد شود )کلاهی و همکاران،    کارکنان جهت خلق ارزش در سازمان

  تال،ی ج ید  همسویی  تال،یجی جذب و استخدام د  شامل فرایندهای  ی دیجیتالمنابع انسان  تیریمد  دیجیتال قابل حصول است.

ی،  اسدی و  زنجانیشامباشد )ی، توسعه و نگهداشت دیجیتال کارکنان میری ادگی  تال،یجیعملکرد و جبران خدمات د  تیریمد

مثابه یک محرک  تنها بستری برای تحقق پایداری در مدیریت منابع انسانی است، بلکه بهاز این منظر، تحول دیجیتال نه(.  1402

 (. 1404و همکاران،  موصلویری نص کند )ها تضمین میافزایی میان فناوری و توسعه سرمایه انسانی را در سازمانراهبردی، هم

  تال یجی کنند. تحول د  یرا بازنگر  یمنابع انسان  تیریمد  یسنت   یکردهایرو  رندیها ناگزدر عصر تحولات فناورانه، سازمان

به تحلکلان  ،یهوش مصنوع   ری نظ   ییهایفناور  یری کارگ با  سامانه  نانهیبش یپ  لی داده،  انسان  یهاو  منابع  موجب    ،یخودکار 

ارز  یندهایفرآ  ی بازطراح ن   یابیجذب، آموزش،  م  یرویو نگهداشت  افزانه  راتیی تغ  ن ی . اشودیکار  به  و    یی کارا  ش ی تنها 

العمر و تعادل کار  مادام  یر ی ادگیشامل عدالت، رفاه کارکنان،    یمنابع انسان  یداریبلکه بر ابعاد پا  انجامد،یسازمان م  یچابک

 دار یپا  یمنابع انسان  تیریمد  تیو تقو  جادی ا  رد  تالیج ینقش و کارکرد تحول د  ی بررس  رو،ن یاست. از ا   رگذاری تأث  زی ن  یو زندگ

م  رندهی ادگیو    انیبن دانش   یها سازمان  یبرا  یاساس  یضرورت پاشودیمحسوب  واقع،  در  انسان  یداری.  تحقق    یزمان  یمنابع 
 

1 Milang 
2 Sharma & Kohli 
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  ی هااستی را در س   یط ی محستیو تعهد ز  یاجتماع   تیرضا  ،ی اقتصاد  یزمان اثربخشبتوانند هم  تالیجی د  یهایکه فناور  ابدییم

  ی طراح   ری مس  تواندیم  یانسان  یداریبر ابعاد پا  تالیجی تحول د  یاثرگذار  یسازوکارها  ییسازند. لذا شناسا  نه ی نهاد  یمنابع انسان

 (1402صمدزاد و همکاران، نماید )را هموار  یمنابع انسان تیریمد ن ی نو یهامدل 

انسان  تیریمدطور مشخص  به نهاد،    نیا  یفناورانه و فرهنگ   ،یواسطه رسالت علمبهکشور    یدر جهاد دانشگاه   یمنابع 

  ی مل  ی هاتیتوسعه دانش و تحقق مأمور  ،یعنوان موتور محرک نوآوردارد و به  ی سنت   یادار  یفراتر از ساختارها  یگاهیجا

  ی ژوهشو پ  ی آموزش  یهاتیفعال  یتنها مجرنه  یدر جهاد دانشگاه   یانسان  هی(. سرما1404و همکاران،    ی)نور  کندیعمل م

بلکه نقش راهبرد ا  ان ی و گسترش ارتباط م  یبوم  یها یدر خلق دانش، توسعه فناور  یاست،    فای دانشگاه، صنعت و جامعه 

  ت یشود که ضمن تقو  یطراح  یاگونهبه  دیسازمان با  ن یدر ا  یمنابع انسان  تیریمد  ،ینقش چندبعد  نی. با توجه به اکندیم

و تعادل    یشغل   تیمستمر، رضا  یری ادگ یرفاه کارکنان،    ،یشامل عدالت سازمان  ی نانسا  یداری اصول پا  ،یو کارآمد  یوربهره

 (.1402)صمدزاد و همکاران،  ردی دربرگ زی را ن  یکار و زندگ

منابع    تیریمد  یسنت  یمحور، ساختارها داده  یهاسازمان  یسو و حرکت به  تالیجید  یهایرشد فناور  ر،ی اخ  یهاسال  در

  یضرورت راهبرد کیعنوان به یدر جهاد دانشگاه تالیجیتحول د  ، یطیشرا نی را با چالش مواجه کرده است. در چن یانسان

م از طر  شودیمطرح  فناور   یری گبهره  قیتا  انسان  یهاسامانهداده،  کلان  ،یهوش مصنوع  ری نظ  ییهایاز  منابع  و   یخودکار 

مد  یکارکردها  ،ینی ماش   یری ادگی انسان   تیریمختلف  زم  ژهیوبه  یمنابع  ارز  ی هانهیدر  آموزش،  نگهداشت    ی ابیجذب،  و 

  ندها یمحور، فرآرا داده  هایر ی گمیتصم  تواندیم  ینظام  ن ی(. استقرار چن 1403  ،یو صالح  ید ی شوند )رش  ینیکارکنان بازآفر

 . نجامدیب یو سازمان یانسان یداریپا یهابه بهبود شاخص جه،ی را شفاف سازد و در نت  یرا هوشمند و تعاملات سازمان

فرهنگ    یو ارتقا  انی بن دانش   ینیکارآفر  ، یتوسعه علم و فناور  نهی در زم   ی جهاد دانشگاه  یهاتیمأمور  گر،ی د  یسو  از

الزامات مستلزم   ن یاست. تحقق ا  یو اجتماع  یاخلاق  یهاو متعهد به ارزش  رندهی ادگیچابک،    یمنابع انسان  ازمندی ن  ،ینوآور

را    یانسان  تیو رضا یسازمان  یورزمان بهرهاست تا بتواند هم دار یپا یکردیرو با  تالیجی د یمنابع انسان  تیریمد ی سازنهینهاد

چن دهد.  مد  ینگرش   نی ارتقا  انسان  تیری به  پشت   ،یمنابع  بر  مأمور  ی بانی علاوه  دانشگاه  ی هاتیاز  عنوان  به  تواندیم  ،ی جهاد 

 (. 1400و همکاران،  هی )صوف  ردی قرار گ  ادهکشور مورد استف  یا و توسعه یعلم  ینهادها ری سا یو کارآمد برا یبوم  ییالگو

انسانیدر    تالیجیتحول دتوان گفت  در مجموع می منابع  و    هادر سازمان  ریی تغ   یها شرانی پ  نیتراز مهم  یک ی  مدیریت 

با تحولات عصر حاصر است از سوهمگامی  انسان  تیریمد  کرد یرو  گر،ید  ی .  ا  دار،یپا  ی منابع  اهداف    ان ی توازن م  جاد یبر 

  شودیدوچندان م  یمسئله زمان  ن ی ا  تی دارد. اهم  دی کارکنان تأک  زشی رفاه و انگ  یو ارتقا   یطیمح ستیو ز  یاجتماع  ،ی اقتصاد

 شرو،ی پ   یکاربرد- یسازمان علم  کیعنوان  که به  ی گردد؛ نهاد  یکشور بررس   ی چون جهاد دانشگاه  ییکه در بستر نهادها

و نوآورانه   یا توسعه  یهاتیتحقق مأمور  یاصل  هیآن سرما  یدانشگاه، صنعت و جامعه دارد و منابع انسان  وندی در پ  یمنقش مه

  ی داریپا  تی تقو  یبرا  تالیجی تحول د  یهاتی از ظرف   توانیآن است که چگونه م  انی م  نیدر ا  ی . دغدغه اصلشوندیمحسوب م

  ی ری گاست چرا که غفلت از بهره  ت ی حائز اهم  زی ن   یمسئله از منظر سلب   نیا  .دبهره بر  یسازمان  ن یچن   یمنابع انسان  تیریدر مد

کارکنان، گسست در    یفرسودگ  ،یوربه کاهش بهره  تواندی م  ،یمنابع انسان  تیریدر مد  تالی ج ید  یهایهوشمندانه از فناور

که    یمتعدد  یهاوجود پژوهش   با  و فناورانه منجر شود.  یکلان علم  ی هاتیضعف در تحقق مأمور  یو حت  یسازمان  یری ادگی

اند بسنده کرده  ی کل  یهابه ارائه مدل  ایحوزه انجام شده، اغلب مطالعات    ن ی در ا  یالمللن یو ب  ی در سطح داخل  ر ی اخ  یهادر سال

.  دانپرداخته  یمانند جهاد دانشگاه   یرانیا یخاص نهادها  طی اند و کمتر به شراصورت گرفته افتهیتوسعه یدر بستر کشورها  ای
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  سهم   وجود دارد.  داریپا  یمنابع انسان  تیریدر مد  تالیجیکارکرد تحول د  ی در درک بوم  یآشکار   یشکاف نظر  رو،ن یازا

مسئله در بستر جهاد    ن ی ا  یبه بررس   ،یو بوم   ی اکتشاف  یکردیدر آن است که با رو   زی مطالعه حاضر ن  ی نظر  ییافزاپژوهش و هم

  ی نهاد مل  ن ی در ا  داریپا  یمنابع انسان  تیریو مد  تال ی ج یتحول د  انیتر از تعامل مروشن   یریکشور پرداخته و تصو  یدانشگاه 

در    داریپا  ی منابع انسان  تیریدر مد  تالیجی که کارکرد تحول د  دهدیپاسخ م  یدی پرسش کل  ن ی حاضر به ا  مطالعه  ارائه کند.

 کشور چگونه است؟ یجهاد دانشگاه 

 مبانی نظری پژوهش . 2

و   3وسترمن  بوسیله( مطرح گردید و  2000)  2کارتی پاتل و مک  بوسیلهنخستین بار    « 1تال یجیتحول د»: واژه  تحول دیجیتال

  یشیبازاند  ی و به معنا  ستا   ندهایفرا  ی شدنتالیجیفراتر از صرفاً داین مفهوم  (.  1394)حبیبی،    گسترش یافت(  2011همکاران )

  تالی ج ید  نینو  ی هایاز فناور  یری گدر پرتو بهره  انیو تجربه کارکنان و مشتر  یسازمان  یندهای وکار، فراکسب  یهامدل  ن ی ادی بن 

)می ا(1403،  پورمی ابراه باشد  در  مص   یی هایفناور  کرد، یرو  نی.  ادادهکلان  ، ینوعچون هوش  و    نی بلاکچ   ا، ی اش  نترنتیها، 

ابزارها  یابر  انش یرا تنها  بازآفر  یبلکه موتور محرک نوآور  ،یکارآمدساز  ی نه  )ریس و    شوندیارزش محسوب م  ینیو 

  را یقرار دارد؛ ز  یسازمان  ریی تغ  هیو نظر  ایپو  یهاتی قابل  هیبا نظر  وندی در پ  سازمانی  تالی جیتحول د  ینظر  ی. مبان(2023،  4ملائو

  تال ی ج یپرتلاطم د  طی بقا و رشد در مح   ینو را برا  ی هاتی مداوم و خلق قابل  یری ادگی  ع،یسر  یسازگار  یی توانا  دیها باسازمان

کنند تعر(2024،  5)املی   کسب  در  د  ق،ی دق  فی.  استراتژنظام   یندیفرآ  تالیجی تحول  و  تغ   کیمند  به  که    ت ی ماه   ریی است 

با ذ  وهی و ش  یوکار، فرهنگ سازمانکسب  یهامدل  ها،تی فعال م  نفعانیتعامل  جامع تحول دیجیتال مجموعه    .شودیمنجر 

نیا و همکاران،  یکرم)  گیری از منافع آنها استهای جدید دیجیتال و بهرههای سازمانی برای به کارگیری تکنولوژیاقدام

  یساختار و فرهنگ سازمان  ،یدر طرز فکر، رهبر  ریی تغ  ازمندی بلکه ن  ست،ی ن  دیجد  یفناور  یسازادهی تحول، صرفاً پ  ن ی. ا( 1404

پا بتواند ارزش افزوده  بنابرا  داری است تا  باشد،    کیاز آنکه    ش یب  تالیجیتحول د   ن،یخلق کند.    ند یفرا  کیپروژه فناورانه 

  6)فریرا  شودیمنجر م تالیجیو سازمان در عصر د ینقش انسان، فناور فیبه بازتعر کهاست   یو اجتماع یسازمان یگراتحول

 . (2025و همکاران، 

  جاد یاست که با هدف ا  تیریمد  اتی در ادب  ن ینو  یکردیرو  داری پا  یمنابع انسان  تیریمد:  داریپا  یمنابع انسان  ت یریمد

  نی . در ا(1403،  سوار  و  دهقانان)  شده است  یطراح   یاجتماع  یریپذتی رفاه کارکنان و مسئول   ،یعملکرد سازمان  انی توازن م 

  یداریدر پا  یدی کل  یمثابه عاملمدت سازمان، بلکه بهاهداف کوتاه  تحقق  یبرا  یاهیعنوان سرمانه تنها به  یمنابع انسان  کرد،یرو

بر اصول عدالت، تنوع،   داری پا  یمنابع انسان  تیری. مد ( 1403)حسینی و همکاران،    شوندیم  ستهیبلندمدت سازمان و جامعه نگر

  د ی تأک  یو اجتماع   ی ست یزطیمح  یهاتوجه به ارزش  زی کارکنان، و ن  یمنیالعمر، سلامت و امادام  یری ادگ یها،  فرصت   یبرابر

قرار    نفعانیذ  هیو نظر  یاجتماع  هیسرما  ،یانسان  هیسرما  یهاهیآن در تقاطع نظر  ینظر  ی. مبان(2025و همکاران،    7)گومز  دارد

س  نیبد  رد؛ی گیم انسان  هااستی معنا که  منابع  اقدامات  )بهره  ی طراح   ی ابه گونه  دیبا  ی و  سازمان  منافع  هم  که    ،یورشوند 
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رقابت  ینوآور )رفاهیریپذو  کارکنان  منافع  هم  و  شغل  زش،ی انگ  ،(  )پایرشد  جامعه  منافع  هم  و  و    ی اجتماع  یداری( 

اهداف    انی م  وندی بر پ  داریپا  یمنابع انسان  تیریمد  جه،ی. در نت (2023و همکاران،    1)کامار  رندی ( را در نظر بگیط ی محستیز

تأک   یطی و مح   یاجتماع  ،ی اقتصاد ا  دی سازمان  از  و  مفاه  ن ی دارد  با  پا  یدی کل  میمنظر    یاجتماع  تی مسئول  دار،یچون توسعه 

 .(1403و همکاران،  )بابایی راستا استهم ستهیسازمان و کار شا

ابعاد تحول    ن ییتب   یبرا  یمیپارادا  یی( الگو1404و همکاران )  یاسلامبولچ  ترین مطالعات داخلی،تازهدر  :  پیشینه پژوهش

  یرهبر  یبرا  ییالگو  دار،یپا  کردیرو  ی( بر مبنا1404و طبرسا )  موصلویری ارائه دادند. نص  یمنابع انسان  تیریدر مد  تالیجید

منابع   تیری( نشان دادند که مد1403و همکاران )  ینسائ  ن،ی کردند. افزون بر ا یطراح  محورتالیج ید  یهااثربخش در سازمان

طر  تالی جید  داریپا  یانسان سازمان  تواندیم  یسازمان  ینوآور  یانجی م  قیاز  شهرت  و  نوآورانه  عملکرد  باشد.  یبر    اثرگذار 

دادند.    شنهادی پ  رانیا  یدولت   یهاسازمان  یمنابع انسان  تیریدر مد  تالی جیتحول د  یبرا  یمدل  زی ( ن1402و همکاران )  یگودرز

کرد.   یرا معرف  تالی ج ید  داریپا  یمنابع انسان  تیر یمدل مد  ا،یپو  ی هاتیبر قابل  هی ( با تک1401)   یراستا، کارگرشورک  ن یدر هم

و    یکارآمد  یدر ارتقا  داریپا  ی منابع انسان  تیریو مد  تال ی ج یتحول د  ان ی م  یی زاافهم  ت ی اهم  انگری مطالعات در مجموع ب  ن یا

 هستند.  یسازمان ینوآور

و    نگ لا ی کردند. م  ی را بررس  داریپا  یمنابع انسان  تیریبر مد  تالیج ینقش تحول د  ی ا( در مطالعه2025هورنوگووا و پتروا )

پژوهش2025)  همکاران  در  د  ی(  مد  تال ی ج یبر تحول  انسان  تیریدر  پ  یمنابع  دادند که  نشان  و  تمرکز کرده    یسازادهی سبز 

  و همکاران   دویباندونگ را ارتقا دهد. زورناز  یدی تول  یهادر شرکت  یمنابع انسان  یداریپا  تواندیم   یمنابع انسان  ی هالی تحل

  ست یزطیوکار دوستدار محتداوم کسب  یبرا  داریپا  یمنابع انسان  تیریو مد  تالی ج یتحول د  وندی پ   یهابه چالش   زی ( ن2025)

کهل  و  شارما  هم2024)  یپرداختند.  انسان  تیریمد  رنده،ی ادگی   یهاسازمان  انی م   ییافزا(  ک  یمنابع  در    ت ی ف یو  را  خدمات 

جامع    یریتصو  ، یسنجعلم  کردی( با رو2024شارما )و    ن یج  ت،یکردند. در نها  ن ییتب  داریو توسعه پا  تالیجیچارچوب تحول د

روندها د  یاز  مد  تالیجی تحول  انسان  تیریدر  ا  یمنابع  دادند.  م  ن یارائه  م  طالعاتمجموعه  د  دهدینشان  تحول    تال ی ج یکه 

  باشد. داریآن با اهداف توسعه پا ی راستاسازو هم یمنابع انسان یداریپا تی در تقو یدی کل  یعامل تواندیم

عنوان  به  داریپا  یمنابع انسان  تیریو مد  تالیجیکه تحول د  دهندیشده در داخل و خارج کشور نشان مانجام  یهاپژوهش 

  نیحال اغلب ا  ن یها دارند؛ با اسازمان  یداریو پا  ینوآور  ،یدر بهبود کارآمد  ینقش مهم   ده،ی تنو درهم  یدی دو مقوله کل

  ط یاند و کمتر به شراپرداخته  یکل  یهاصرفاً به ارائه چارچوب  ایاند  شده  انجام  افتهیتوسعه  ی در بافت کشورها  ایمطالعات  

منابع  تیریدر مد تال ی ج یکارکرد تحول د ق ی در درک دق یو کاربرد ی هنوز شکاف نظر رون ی اند. ازاتوجه کرده  رانیا یبوم

 تیریدر مد  تالیجی اساس، مطالعه حاضر با عنوان »کارکرد تحول د  ن ی وجود دارد. بر ا  یرانیا  یهادر سازمان  داریپا  یانسان

انسان پ  ی و بوم  یاکتشاف   یکردی با رو  دار« یپا  یمنابع  با زمروشن   یریآن است که تصو  یدر    ، یفرهنگ  یهانهیتر و متناسب 

 . را پوشش دهد یخلأ پژوهش  ن یا  بی ترت  ن یکشور ارائه کند و بد  یو اقتصاد یسازمان

 روش پژوهش   . 3
قیاسی انجام شد. مطالعه حاضر از نظر - گرایی )پراگماتیسم( و با رویکردی استقراییاین مطالعه مبتنی بر پارادایم عمل

 یمنابع انسان  تیریدر مد  تالی ج ینقش و کارکرد  تحول د  ن ییتبی است که در صدد  اتوسعه-ی پژوهش کاربردهدف یک  
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ها نیز یک پژوهش غیرآزمایشی )توصیفی( است که با شیوه پیمایش مقطعی  باشد. براساس شیوه گردآوری دادهمی  داریپا

 در راستای نیل به هدف از طرح پژوهش آمیخته اکتشافی استفاده گردید. .صورت گرفت

است. براساس    جهاد دانشگاهیمدیران ارشد، منابع انسانی و فناوری اطلاعات    شامل  یفی کنندگان بخش کجامعه مشارکت

انتخاب    یمشارکت برا  زهی ، تنوع، انگ یبودن، سرشناس بودن، دانش نظر  یدی کل  ار ی پنج مع   از  (2010و همکاران )  1لری م  دگاهید

  لی تحل  ندی در کل فرا  یکدگذارگیری هدفمند استفاده شد.  استفاده شد. برای انتخاب نمونه از روش نمونهکنندگان  مشارکت

وتحلیل با اضافه شدن هر مصاحبه  و جریان تجزیه  ی انجام شدکدگذارشد یعنی پس از هر مصاحبه    ف یو تعر  گرفت صورت  

پس از مصاحبه یازده، تکرار در نتایج حاصل شد.    و  افتیادامه    یبه اشباع نظر  دنی تا رس  ندیفرابه همین ترتیب تکرار شد. این  

های جدیدی منتهی نشد با این وجود برای اجتناب از اشباع نظری کاذب، دو مصاحبه  ها به کدها و سازهیعنی تحلیل داده

  .انجام شد منتخب جهاد دانشگاهی  مصاحبه با مدیران 13دیگر نیز صورت گرفت و در نهایت 

( اجرا شد. در simsemو    lavaan  یها)بسته  Rافزار  در نرم   2کارلو مونت  یسازهی شب  ،یحجم نمونه بخش کم  ن ییتع  یبرا

 ج ی، نتا0/80  یو توان آمار  0/05  یو در سطح خطا  دیگرد  فیتعر  هیگو  55عامل و    11ساختار مدل شامل    ،یسازهیشب   ن یا

پا  یاب ی دست   یبرا  ازی نشان داد که حداقل حجم نمونه موردن نفر برآورد   213پارامترها و برازش مناسب مدل    داریبه برآورد 

 . شودیم

بینی شد که  پرسش اولیه بوده و پیش   6ساختاریافته بود. مصاحبه شامل  ها در بخش کیفی مصاحبه نیمابزار گردآوری داده 

ساخته استفاده شد. پرسشنامه پژوهش  های دیگری نیز انجام شود. در بخش کمی نیز از پرسشنامه محققدر صورت لزوم پرسش 

 گویه با طیف لیکرت طراحی شد.  55سازه اصلی و  11 براساس نتایج تحلیل کیفی شامل 

پذیری، تاییدپذیری و روایی بخش کیفی براساس پیشنهاد لینکلن و گوبا، با استفاده از چهار معیار اعتبارپذیری، انتقال

و    726/0  3ها، ضریب هولستی از دیدگاه داوران ارزیابی و تایید شد. برای بررسی پایایی کدگذاری مصاحبه  پذیریاطمینان

بیشتر است بنابراین تحلیل کیفی    6/0از    هر دوکه برآورد شد    706/0بندی انجام شده کاپای کوهن  برای بررسی پایایی مقوله

و    (AVE)نظرخواهی از خبرگان(، روایی همگرا )  با روش روایی صوری  پرسشنامه  از اعتبار کافی برخوردار است. روایی

بدست    841/0  کلی پرسشنامه در یک مطالعه مقدماتی   کرونباخ  یآلفااستفاده شد.    .روایی واگرا بررسی و معتبر ارزیابی شد

 برآورد شد. 7/0ها بزرگتر از و ضریب رو برای همه سازه (CRترکیبی )پایایی همچنین آلفای کرونباخ، آمد. 

استفاده شد. در بخش کمی    Maxqdaافزار  نرمها در بخش کیفی از روش تحلیل مضمون )تِم( و  وتحلیل دادهبرای تجزیه

 استفاده گردید.  LISRELافزار نرم  و تحلیل عاملی تاییدی با MatLabافزار نرم نیز از روش دیمتل فازی با

 های پژوهش یافته  . 4
مدیران فناوری اطلاعات جهاد  از    4و    نفر از مدیران منابع انسانی   5مدیران ارشد،    نفر از   3نفر شامل    13  یفی در بخش ک 

  40  نی نفر ب   8سال،    40نفر کمتر از    2  ینفر زن بودند. از منظر سن  2نفر مرد و    11  تی مشارکت کردند. از منظر جنس   دانشگاهی

داشتند. از منظر    ینفر دکتر  10ارشد و     ینفر کارشناس  3  لاتیسن داشتند. از منظر تحص  شتری سال و ب  50نفر    3سال و    50تا  

 داشتند.  ی کارسال سابقه 20از  ش ینفر ب 8سال و   20تا  15 ن ینفر ب 5 یسابقه کار

 
1 Miller 
2 Monte Carlo Simulation 
3 Holsti 
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( زن بودند. %33نفر )  71( مرد و  %66نفر )  142  ت ی نفر استفاده شد. از منظر جنس  213  دگاهیمطالعه از د  ن ی ا  ی در بخش کم

  ش ی ( ب%23نفر )  51سال و    50تا    40(  %28نفر )  61سال،    40تا    30(  %25نفر )  55سال،    30( کمتر از  %21نفر )  46از منظر سن  

 ی ( دکتر%14نفر )  30ارشد،    ی( کارشناس %39نفر )  85  ،ی( کارشناس%46نفر )  98  لاتی سال سن داشتند. از منظر تحص   50از  

 43سال و   20تا  15( %28نفر ) 60سال،  15تا  10( %29نفر ) 62سال،  10( کمتر از %22نفر ) 48 ی داشتند. از منظر سابقه کار

 داشتند. یکارسال سابقه 20از  ش ی ( ب%20نفر )

دانشگاهی  ن ییتبجهت   جهاد  در  پایدار  انسانی  منابع  مدیریت  در  دیجیتال  تحول  مصاحبهکارکرد  و  ،  تخصصی  های 

با   MaxQDAافزار  ها در نرم صورت گرفت. تحلیل مصاحبه  یافته با اساتید دانشگاهی و مدیران جهاد دانشگاهیساختنیم

گام صورت گرفت. گام نخست آشنایی با    6در    (2022)  1روش تحلیل مضمون مضمون براساس رویکرد براون و کلارک 

شونده  ابراز احساسات مصاحبه  شیوه  مانند)  یف یتوص  اتیی همراه با جزها  متن مصاحبه  2همین منظور ترانویسیها است بهداده

  جاد یاصورت پذیرفت و چندین بار مطالعه مورد مطالعه قرار گرفت. گام دو    و...(  ی طی مح  طیها، شرادر مواجهه با پرسش 

های مرتبط با معنای اصلی  ها به واحدهای معنایی در قالب جملات و پاراگرافسپس داده  ها است.داده  براساس  ه ی اول   یکدها

بار مرور و سپس کدهای مناسب هر واحد معنایی نوشته شد نیز چندین  از متن    هایی. نمونهشکسته شد. واحدهای معنایی 

 ارائه شده است.  1جدول شناسایی شده در  ی و کدها هامصاحبه

 شده  یی شناسا یها و کدها از متن مصاحبه  یی هانمونه -1جدول 

 کدهای باز  متن مصاحبه  شونده مصاحبه 

3 
از    تیباشند که تعهد خود را در حما  ی واقع  نی آفرنقش  توانندیم  زمانی  سازمان  رهبران

 طور آشکار نشان دهند. به تال یجیتحول د یهاپروژه 

تعهد رهبران به تحول  

 تالیجید

5 
  تیرا تقو   تال ی جید  راتییکارکنان خود نگرش مثبت نسبت به تغ   انیکه در م  هاییسازمان

 نو دارند.  یهایفناور  رشیپذ یبرا ی ترهموار ریمس کنند،یم

  رییمثبت به تغ نگرش

 در سازمان تالیجید

6 
  تریرا تعامل   یریادگیآموزش،    ندیدر فرا  یمجاز  ت یو واقع  یسازهی شب  یابزارها  یرکارگیبه

 .سازدیتر مو اثربخش

و   یسازهی از شب استفاده 

در   یمجاز تیواقع

 آموزش

8 
کارکنان به شکل    تیفراهم آورند که رفاه و رضا  یبستر  توانندیم  نینو   تال یجدی  خدمات

 . ابدیارتقا  یمعنادار

رفاه کارکنان از   بهبود

 تالی جیخدمات د قیطر

12 
تصم  تال ی جید  یهاسامانه  یرکارگیبه انسان  ماتی در  م  یمنابع  و    شودیموجب  عدالت 

 گردد. ن یتضم شیاز پ شیب  یسازمان تیشفاف 

  ت یعدالت و شفاف  نیتضم

 ی منابع انسان ماتی در تصم

 

کدگذاری متن با اضافه شدن هر مصاحبه به همین ترتیب تکرار شد تا با تکرار در کدهای استخراجی در نهایت اشباع  

و فراگیر    دهندهمضامین سازمانگوناگون در قالب    یکدها  یبنددسته  با  ن یمضام  یجستجو،  گام سهنظری حاصل گردید.  

باز براساس تشابه معنایی طبقه  .است »برای این منظور کدهای  به    یفناور   رساخت یزبندی شدند و برای مثال طبقه نخست 

ها لازم به عمل آمد و در گام  « تخصیص داده شد. در گام چهار مضامین مورد بازبینی قرار گرفت و جرح و تعدیلتالیجید

نام و  به تعریف  پرداخته شدپنج  نهایی مضامین  و  .  گذاری  تدوین شد  تحلیل کیفی  نهایی  پایان در گام شش، گزارش  در 

 
1 Braun & Clarke 
2 Transcription 
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کارکرد تحول دیجیتال در مدیریت منابع  دست پیدا شد. کدهای    مضمون پایه  67و  مضمون اصلی    11براساس این گزارش به  

 ارائه شده است. 2جدول در  انسانی پایدار در جهاد دانشگاهی 

 کارکردهای تحول دیجیتال در مدیریت منابع انسانی پایدار در جهاد دانشگاهی  -2جدول 

 تحول دیجیتال در مدیریت منابع انسانی پایدار(  )کارکردهای کدها مضامین اصلی 

زیرساخت فناوری  

 دیجیتال

  افزارهای اداری و یکپارچگی نرم«؛ »دسترسی به اینترنت پرسرعت در سازمان«؛ »استفاده از رایانش ابری برای منابع انسانی»

های هوشمند منابع انسانی«؛  کارگیری پلتفرمهای کارکنان«؛ »به«؛ »امنیت سایبری و حفاظت داده منابع انسانی

 « ها برای همه کارکنان«؛ »پشتیبانی فنی برای استفاده از ابزارهای دیجیتال پذیری سیستم»دسترس

 رهبری دیجیتال
حمایت مدیران از نوآوری فناورانه«؛ »تعهد رهبران به تحول دیجیتال«؛ »الگوسازی رهبران در استفاده از فناوری«؛  »

 « های دیجیتالمحور رهبران«؛ »تخصیص منابع توسط رهبران برای پروژه گیری داده »توانایی تصمیم

 فرهنگ دیجیتال
های نو توسط کارکنان«؛ »یادگیری مستمر در محیط دیجیتال«؛ »تمایل کارکنان به کار با ابزارهای  پذیرش فناوری»

 «هوشمند«؛ »فرهنگ همکاری دیجیتال میان کارکنان«؛ »نگرش مثبت به تغییر دیجیتال در سازمان

جذب و استخدام  

 دیجیتال

ها«؛ »سرعت و شفافیت  گیری از هوش مصنوعی در غربالگری رزومههای آنلاین برای جذب نیرو«؛ »بهره استفاده از پلتفرم»

 «های دیجیتالدر فرآیند استخدام دیجیتال«؛ »دسترسی عادلانه داوطلبان از طریق سامانه

آموزش و توسعه  

 دیجیتال

  ها پذیری آموزشهای مجازی و آنلاین برای کارکنان«؛ »دسترسهای آموزش الکترونیکی«؛ »ارائه دوره استفاده از سامانه»

سازی مسیر یادگیری کارکنان با  سازی و واقعیت مجازی در آموزش«؛ »شخصیدر هر زمان و مکان«؛ »استفاده از شبیه

 « های دیجیتالداده 

مدیریت عملکرد 

 دیجیتال

های  های هوشمند«؛ »شفافیت شاخصاستفاده از داشبوردهای دیجیتال برای ارزیابی«؛ »بازخورد مستمر از طریق سامانه»

 گیری درباره عملکرد ها برای تصمیمعملکرد در بستر دیجیتال«؛ »تحلیل داده 

نگهداشت منابع  

 انسانی دیجیتال

پذیری در کار از راه دور«؛ »تقویت  های رفاه و سلامت دیجیتال«؛ »انعطافهای تعامل و مشارکت کارکنان«؛ »برنامهپلتفرم»

 « برند کارفرمایی از طریق فناوری

 عملکرد اقتصادی
های عملیاتی با فناوری«؛ »بهبود نوآوری محصولات/خدمات«؛  سازی«؛ »کاهش هزینهوری از طریق دیجیتال افزایش بهره »

 « پذیری سازمان در بازار»افزایش سرعت پاسخگویی به نیاز بازار«؛ »ارتقای رقابت

 عملکرد اجتماعی 
شغلی دیجیتال«؛ »بهبود رفاه کارکنان از طریق خدمات دیجیتال«؛ »افزایش شفافیت روابط   هایارتقای عدالت در فرصت»

 « «؛ »تقویت مسئولیت اجتماعی سازمان«؛ »افزایش رضایت و انگیزش کارکنانکارکنان–کارفرما

عملکرد  

 محیطی زیست 

جویی در انرژی با ابزارهای هوشمند«؛ »کاهش سفرهای غیرضروری  کاهش مصرف کاغذ با فرایندهای دیجیتال«؛ »صرفه»

 « های دیجیتال برای مدیریت منابعهای سبز در سازمان«؛ »استفاده از سامانهبا کار از راه دور«؛ »پشتیبانی از سیاست

مدیریت منابع انسانی  

 پایدار

ایجاد توازن میان اهداف اقتصادی، اجتماعی و محیطی«؛ »تقویت انگیزش و رفاه کارکنان«؛ »ارتقای نوآوری و یادگیری  »

«؛ »پایداری بلندمدت  منابع انسانی  سازمانی«؛ »افزایش تعهد سازمانی کارکنان«؛ »تضمین عدالت و شفافیت در تصمیمات

 «در مدیریت سرمایه انسانی

 

از:  مضامین اصلی کارکرد دانشگاهی عبارتند  پایدار در جهاد  انسانی  منابع    تال ی ج یتحول د  تحول دیجیتال در مدیریت 

  تال،یجی )جذب و استخدام د تالیجید یمنابع انسان تیری(، مدتالیجی فرهنگ د تال،یجید یرهبر تال، ی ج ید ی فناور رساختی)ز

د توسعه  و  د  تیریمد  تال،ی ج یآموزش  انسان  تال،ی جیعملکرد  منابع  پاتالی جید  ینگهداشت  و  انسان  تیریمد  یداری (   یمنابع 

اقتصاد اجتما  ،ی)عملکرد  ز  ،یععملکرد  انسان  تیریمد  ، یطی مح ستیعملکرد  پایه سنجش  (داریپا  یمنابع  تحول  . کدهای 

تعداد    ش یاز محتوا«؛ »افزا  ان یمشتر  یدهایتعداد بازد  ش ی»افزاعبارتند از:    دیجیتال مبتنی بر هوش مصنوعی در جهاد دانشگاهی

 د ی در تول   انیمشارکت مشتر  ش یدهان مثبت«؛ »افزابهدهان  یاب ی«؛ »بازارانیتعداد اشتراک مشتر  ش یمثبت«؛ »افزا  یهادگاهید

 .  محتوا« 
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تحول دیجیتال در مدیریت منابع انسانی پایدار در جهاد    گام بعدی شناسایی الگوی روابط میان مضامین اصلی کارکرد

فازی  دانشگاهی و  گردآوری  خبرگان  دیدگاه  گردید.  استفاده  فازی  دیمتل  روش  از  منظور  این  برای  شد  است.  سازی 

 طوریکه هر درایه ماتریس اولیه عددی فازی مثلثی به صورت زیر است: به

 ام kهای ماتریس ارتباط مستقیم برای خبره  : درایه1رابطه 

𝑋̃𝑖𝑗
(𝑘)

= (𝑙𝑖𝑗
(𝑘)

, 𝑚̃𝑖𝑗
(𝑘)

, 𝑢̃𝑖𝑗
(𝑘)

) 
شود و ماتریس ارتباط مستقیم  شود از میانگین حسابی ساده نظرات استفاده میزمانیکه از دیگاه چند کارشناس استفاده می

 بصورت زیر محاسبه خواهد شد:عدد فازی مثلثی  nمیانگین فازی دهیم. را تشکیل می (𝑋̃)فازی  

 : میانگین فازی اعداد فازی مثلثی 2رابطه 

𝐹𝐴𝑉𝐸 =  
∑ 𝑙

𝑛
 
∑ 𝑚

𝑛
 
∑ 𝑢

𝑛
  

 آمده است. 3جدول ماتریس ارتباط مستقیم در 

 تحول دیجیتال در مدیریت منابع انسانی پایدار  ماتریس ارتباط مستقیم مضامین اصلی کارکرد -3جدول 
X DTI DL DC DRS DLD DPM DRE EP SP VP SHRM 

DT

I 

(0, 0.1, 

0.3) 

(0.59, 

0.79, 
0.93) 

(0.61, 

0.81, 
0.94) 

(0.51, 

0.7, 
0.85) 

(0.6, 

0.79, 
0.92) 

(0.53, 

0.72, 
0.86) 

(0.55, 

0.74, 
0.88) 

(0.58, 

0.77, 
0.91) 

(0.59, 

0.79, 
0.93) 

(0.57, 

0.77, 
0.91) 

(0.54, 

0.74, 
0.88) 

DL 

(0.59, 

0.79, 

0.94) 

(0, 0.1, 
0.3) 

(0.57, 

0.77, 

0.91) 

(0.58, 

0.77, 

0.91) 

(0.59, 

0.79, 

0.93) 

(0.53, 

0.72, 

0.86) 

(0.53, 

0.72, 

0.86) 

(0.53, 

0.72, 

0.86) 

(0.55, 

0.75, 

0.9) 

(0.54, 

0.72, 

0.85) 

(0.48, 

0.66, 

0.81) 

DC 

(0.63, 

0.83, 

0.95) 

(0.55, 

0.74, 

0.87) 

(0, 0.1, 
0.3) 

(0.53, 

0.72, 

0.86) 

(0.63, 

0.83, 

0.95) 

(0.61, 

0.81, 

0.94) 

(0.55, 

0.74, 

0.88) 

(0.56, 

0.75, 

0.89) 

(0.55, 

0.75, 

0.9) 

(0.53, 

0.72, 

0.86) 

(0.59, 

0.79, 

0.94) 

DR

S 

(0.14, 
0.26, 

0.45) 

(0.05, 
0.17, 

0.37) 

(0.07, 
0.19, 

0.39) 

(0, 0.1, 

0.3) 

(0.63, 
0.83, 

0.96) 

(0.57, 
0.77, 

0.92) 

(0.63, 
0.83, 

0.95) 

(0.59, 
0.79, 

0.93) 

(0.6, 
0.79, 

0.92) 

(0.56, 
0.75, 

0.89) 

(0.61, 
0.81, 

0.94) 

DL

D 

(0.12, 
0.25, 

0.44) 

(0.15, 
0.28, 

0.47) 

(0.06, 
0.19, 

0.39) 

(0.58, 
0.77, 

0.91) 

(0, 0.1, 

0.3) 

(0.49, 
0.68, 

0.83) 

(0.57, 
0.77, 

0.91) 

(0.55, 
0.74, 

0.87) 

(0.55, 
0.74, 

0.87) 

(0.65, 
0.85, 

0.97) 

(0.66, 
0.86, 

0.98) 

DP

M 

(0.01, 

0.12, 
0.32) 

(0.12, 

0.25, 
0.45) 

(0.08, 

0.21, 
0.41) 

(0.53, 

0.72, 
0.86) 

(0.55, 

0.75, 
0.89) 

(0, 0.1, 

0.3) 

(0.59, 

0.79, 
0.94) 

(0.65, 

0.85, 
0.97) 

(0.57, 

0.77, 
0.92) 

(0.57, 

0.77, 
0.91) 

(0.55, 

0.74, 
0.87) 

DR

E 

(0.09, 

0.21, 
0.41) 

(0.19, 

0.32, 
0.49) 

(0.12, 

0.25, 
0.44) 

(0.65, 

0.85, 
0.97) 

(0.49, 

0.68, 
0.83) 

(0.56, 

0.75, 
0.9) 

(0, 0.1, 

0.3) 

(0.56, 

0.75, 
0.9) 

(0.58, 

0.77, 
0.91) 

(0.52, 

0.7, 
0.85) 

(0.59, 

0.79, 
0.93) 

EP 

(0.04, 

0.15, 

0.35) 

(0.07, 

0.19, 

0.39) 

(0.12, 

0.25, 

0.44) 

(0.01, 

0.12, 

0.32) 

(0.05, 

0.17, 

0.37) 

(0.1, 

0.23, 

0.42) 

(0.01, 

0.12, 

0.32) 

(0, 0.1, 

0.3) 

(0.54, 

0.72, 

0.85) 

(0.57, 

0.77, 

0.91) 

(0.52, 

0.7, 

0.85) 

SP 

(0.12, 

0.25, 

0.44) 

(0.13, 

0.25, 

0.43) 

(0.12, 

0.25, 

0.44) 

(0.09, 

0.21, 

0.4) 

(0.08, 

0.21, 

0.41) 

(0.15, 

0.28, 

0.46) 

(0.06, 

0.19, 

0.39) 

(0.55, 

0.74, 

0.87) 

(0, 0.1, 
0.3) 

(0.54, 

0.74, 

0.88) 

(0.63, 

0.83, 

0.96) 

VP 

(0.09, 

0.21, 

0.4) 

(0.09, 

0.21, 

0.4) 

(0.05, 

0.17, 

0.37) 

(0.15, 

0.28, 

0.46) 

(0.09, 

0.21, 

0.41) 

(0.08, 

0.21, 

0.41) 

(0.04, 

0.15, 

0.35) 

(0.53, 

0.72, 

0.86) 

(0.61, 

0.81, 

0.94) 

(0, 0.1, 
0.3) 

(0.63, 

0.83, 

0.96) 

SH
R

M 

(0.04, 
0.15, 

0.35) 

(0.06, 
0.17, 

0.36) 

(0.14, 
0.26, 

0.45) 

(0.09, 
0.21, 

0.41) 

(0.12, 
0.25, 

0.45) 

(0.14, 
0.26, 

0.45) 

(0.11, 
0.23, 

0.42) 

(0.09, 
0.21, 

0.41) 

(0.06, 
0.19, 

0.39) 

(0.04, 
0.15, 

0.35) 

(0, 0.1, 

0.3) 

 

𝑎̃𝑖سازی مقادیر باید مقادیر  برای نرمال 
(𝑘)    ( و  3)رابطه𝑏̃

(𝑘)    های ماتریس  ( محاسبه شود. با تقسیم درایه4)رابطه𝑋̃    بر بیشینه

∑مقادیر  𝑢𝑖𝑗   ماتریس نرمال فازی𝑁̃ :بدست خواهد آمد 

 سازی ماتریس ارتباط مستقیم : نرمال3رابطه 

• 𝑎̃𝑖
(𝑘)

= ∑ 𝑋̃𝑖𝑗
(𝑘)

= (∑ 𝑙𝑖𝑗
(𝑘)𝑛

𝑗=1 , ∑ 𝑚̃𝑖𝑗
(𝑘)𝑛

𝑗=1 , ∑ 𝑢̃𝑖𝑗
(𝑘)𝑛

𝑗=1 ) 
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• 𝑏̃(𝑘) = 𝑚𝑎𝑥(∑ u𝑖𝑗
(𝑘)𝑛

𝑗=1 ); 1 ≤ 𝑖 ≤ 𝑛 

 بطوریکه هر درایه ماتریس نرمال به صورت زیر خواهد بود:  

 4رابطه 

𝑁̃𝑖𝑗
(𝑘)

=
(𝑋̃𝑖𝑗

(𝑗)
)

𝑏̃(𝑘)
⁄ = (

𝑙𝑖𝑗
(𝑘)

𝑏̃(𝑘)
,
𝑚̃𝑖𝑗

(𝑘)

𝑏̃(𝑘)
,
𝑢̃𝑖𝑗

(𝑘)

𝑏̃(𝑘)
) 

 خواهیم داشت: 4و  3براساس رابطه 

𝑏̃
(𝑘)

= 9.355 

شود که نتیجه  ماتریس ارتباط مستقیم فازی نرمال می  9/ 355های ماتریس ارتباط مستقیم بر عدد  با تقسیم تمامی درایه

 گزارش شده است.  4جدول حاصل در  

 ماتریس ارتباط مستقیم نرمال فازی -4جدول 

N DTI DL DC DRS DLD DPM DRE EP SP VP SHRM 

DT

I 

(0, 0.01, 

0.03) 

(0.06, 

0.08, 
0.1) 

(0.07, 

0.09, 
0.1) 

(0.05, 

0.07, 
0.09) 

(0.06, 

0.08, 
0.1) 

(0.06, 

0.08, 
0.09) 

(0.06, 

0.08, 
0.09) 

(0.06, 

0.08, 
0.1) 

(0.06, 

0.08, 
0.1) 

(0.06, 

0.08, 
0.1) 

(0.06, 

0.08, 
0.09) 

DL 

(0.06, 

0.08, 
0.1) 

(0, 0.01, 

0.03) 

(0.06, 

0.08, 
0.1) 

(0.06, 

0.08, 
0.1) 

(0.06, 

0.08, 
0.1) 

(0.06, 

0.08, 
0.09) 

(0.06, 

0.08, 
0.09) 

(0.06, 

0.08, 
0.09) 

(0.06, 

0.08, 
0.1) 

(0.06, 

0.08, 
0.09) 

(0.05, 

0.07, 
0.09) 

DC 

(0.07, 

0.09, 

0.1) 

(0.06, 

0.08, 

0.09) 

(0, 0.01, 
0.03) 

(0.06, 

0.08, 

0.09) 

(0.07, 

0.09, 

0.1) 

(0.07, 

0.09, 

0.1) 

(0.06, 

0.08, 

0.09) 

(0.06, 

0.08, 

0.1) 

(0.06, 

0.08, 

0.1) 

(0.06, 

0.08, 

0.09) 

(0.06, 

0.08, 

0.1) 

DR

S 

(0.01, 

0.03, 

0.05) 

(0.01, 

0.02, 

0.04) 

(0.01, 

0.02, 

0.04) 

(0, 0.01, 

0.03) 

(0.07, 

0.09, 

0.1) 

(0.06, 

0.08, 

0.1) 

(0.07, 

0.09, 

0.1) 

(0.06, 

0.08, 

0.1) 

(0.06, 

0.08, 

0.1) 

(0.06, 

0.08, 

0.1) 

(0.07, 

0.09, 

0.1) 

DL

D 

(0.01, 
0.03, 

0.05) 

(0.02, 
0.03, 

0.05) 

(0.01, 
0.02, 

0.04) 

(0.06, 
0.08, 

0.1) 

(0, 0.01, 

0.03) 

(0.05, 
0.07, 

0.09) 

(0.06, 
0.08, 

0.1) 

(0.06, 
0.08, 

0.09) 

(0.06, 
0.08, 

0.09) 

(0.07, 
0.09, 

0.1) 

(0.07, 
0.09, 

0.1) 

DP

M 

(0, 0.01, 

0.03) 

(0.01, 
0.03, 

0.05) 

(0.01, 
0.02, 

0.04) 

(0.06, 
0.08, 

0.09) 

(0.06, 
0.08, 

0.1) 

(0, 0.01, 

0.03) 

(0.06, 
0.08, 

0.1) 

(0.07, 
0.09, 

0.1) 

(0.06, 
0.08, 

0.1) 

(0.06, 
0.08, 

0.1) 

(0.06, 
0.08, 

0.09) 

DR

E 

(0.01, 

0.02, 
0.04) 

(0.02, 

0.03, 
0.05) 

(0.01, 

0.03, 
0.05) 

(0.07, 

0.09, 
0.1) 

(0.05, 

0.07, 
0.09) 

(0.06, 

0.08, 
0.1) 

(0, 0.01, 

0.03) 

(0.06, 

0.08, 
0.1) 

(0.06, 

0.08, 
0.1) 

(0.06, 

0.07, 
0.09) 

(0.06, 

0.08, 
0.1) 

EP 
(0, 0.02, 

0.04) 

(0.01, 

0.02, 
0.04) 

(0.01, 

0.03, 
0.05) 

(0, 0.01, 

0.03) 

(0.01, 

0.02, 
0.04) 

(0.01, 

0.02, 
0.04) 

(0, 0.01, 

0.03) 

(0, 0.01, 

0.03) 

(0.06, 

0.08, 
0.09) 

(0.06, 

0.08, 
0.1) 

(0.06, 

0.07, 
0.09) 

SP 

(0.01, 

0.03, 

0.05) 

(0.01, 

0.03, 

0.05) 

(0.01, 

0.03, 

0.05) 

(0.01, 

0.02, 

0.04) 

(0.01, 

0.02, 

0.04) 

(0.02, 

0.03, 

0.05) 

(0.01, 

0.02, 

0.04) 

(0.06, 

0.08, 

0.09) 

(0, 0.01, 
0.03) 

(0.06, 

0.08, 

0.09) 

(0.07, 

0.09, 

0.1) 

VP 

(0.01, 

0.02, 

0.04) 

(0.01, 

0.02, 

0.04) 

(0.01, 

0.02, 

0.04) 

(0.02, 

0.03, 

0.05) 

(0.01, 

0.02, 

0.04) 

(0.01, 

0.02, 

0.04) 

(0, 0.02, 

0.04) 

(0.06, 

0.08, 

0.09) 

(0.07, 

0.09, 

0.1) 

(0, 0.01, 

0.03) 

(0.07, 

0.09, 

0.1) 

SH

R

M 

(0, 0.02, 
0.04) 

(0.01, 

0.02, 

0.04) 

(0.01, 

0.03, 

0.05) 

(0.01, 

0.02, 

0.04) 

(0.01, 

0.03, 

0.05) 

(0.01, 

0.03, 

0.05) 

(0.01, 

0.02, 

0.04) 

(0.01, 

0.02, 

0.04) 

(0.01, 

0.02, 

0.04) 

(0, 0.02, 
0.04) 

(0, 0.01, 
0.03) 

 

از رابطه   ارتباط کامل  ماتریس  برآورد  Nبرای  × (𝐼 − 𝑁)−1  نرمال  استفاده می ماتریس  شود. در روش دیمتل فازی، 

 شود: فازی به سه ماتریس قطعی زیر افراز می

 : افراز ماتریس ارتباط مستقیم نرمال فازی 5رابطه 

• 𝑁𝑢 = [

0 𝑢12

𝑢21 0

… 𝑢1𝑛

… 𝑢2𝑛

⋮ ⋮
𝑢𝑛1 𝑢𝑛2

⋱ ⋮
… 0

]; 𝑁𝑚 = [

0 𝑚12

𝑚21 0

… 𝑚1𝑛

… 𝑚2𝑛

⋮ ⋮
𝑚𝑛1 𝑚𝑛2

⋱ ⋮
… 0

]; 𝑁𝑙 = [

0 𝑙12

𝑙21 0
… 𝑙1𝑛

… 𝑙2𝑛

⋮ ⋮
𝑙𝑛1 𝑙𝑛2

⋱ ⋮
… 0

] 
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 ارتباط کامل بدست آید: شود تا ماتریس در نهایت عملیات زیر انجام می

 : برآورد ماتریس ارتباط کامل فازی 6رابطه 
𝑇𝑙 = 𝑁𝑙 × (𝐼 − 𝑁𝑙)−1  
𝑇𝑚 = 𝑁𝑚 × (𝐼 − 𝑁𝑚)−1  
𝑇𝑢 = 𝑁𝑢 × (𝐼 − 𝑁𝑢)−1  
𝑡̃𝑖𝑗 = (𝑡𝑖𝑗

𝑙 , 𝑡𝑖𝑗
𝑚, 𝑡𝑖𝑗

𝑢 )  

 برآورد گردید.  5-4 جدولهای پژوهش مانند  بنابراین ماتریس ارتباط کامل فازی سازه

 های پژوهش ماتریس ارتباط کامل فازی سازه -5-4جدول 

T DTI DL DC DRS DLD DPM DRE EP SP VP SHRM 

DT

I 

(0.02, 
0.07, 

0.24) 

(0.08, 
0.14, 

0.31) 

(0.08, 
0.14, 

0.31) 

(0.09, 
0.16, 

0.37) 

(0.1, 
0.18, 

0.38) 

(0.09, 
0.17, 

0.38) 

(0.09, 
0.17, 

0.37) 

(0.11, 
0.21, 

0.44) 

(0.11, 
0.21, 

0.45) 

(0.11, 
0.2, 

0.44) 

(0.11, 
0.22, 

0.47) 

DL 

(0.08, 

0.14, 
0.3) 

(0.02, 

0.07, 
0.24) 

(0.08, 

0.14, 
0.31) 

(0.09, 

0.17, 
0.37) 

(0.09, 

0.17, 
0.38) 

(0.09, 

0.17, 
0.37) 

(0.09, 

0.16, 
0.37) 

(0.1, 0.2, 

0.43) 

(0.1, 0.2, 

0.44) 

(0.1, 0.2, 

0.43) 

(0.1, 

0.21, 
0.46) 

DC 

(0.08, 

0.14, 
0.31) 

(0.07, 

0.13, 
0.31) 

(0.02, 

0.07, 
0.25) 

(0.09, 

0.17, 
0.37) 

(0.1, 

0.18, 
0.39) 

(0.1, 

0.18, 
0.38) 

(0.09, 

0.17, 
0.37) 

(0.11, 

0.21, 
0.44) 

(0.11, 

0.21, 
0.45) 

(0.1, 0.2, 

0.44) 

(0.12, 

0.22, 
0.48) 

DR
S 

(0.02, 

0.07, 

0.22) 

(0.02, 

0.06, 

0.22) 

(0.02, 

0.06, 

0.22) 

(0.02, 

0.08, 

0.27) 

(0.08, 

0.15, 

0.34) 

(0.08, 

0.15, 

0.33) 

(0.08, 

0.15, 

0.33) 

(0.1, 

0.18, 

0.39) 

(0.1, 

0.18, 

0.39) 

(0.09, 

0.17, 

0.38) 

(0.1, 

0.19, 

0.41) 

DL
D 

(0.02, 

0.06, 

0.22) 

(0.03, 

0.07, 

0.22) 

(0.02, 

0.06, 

0.22) 

(0.08, 

0.15, 

0.32) 

(0.02, 

0.08, 

0.27) 

(0.07, 

0.14, 

0.32) 

(0.08, 

0.14, 

0.32) 

(0.09, 

0.17, 

0.38) 

(0.09, 

0.17, 

0.38) 

(0.1, 

0.18, 

0.38) 

(0.11, 

0.2, 

0.41) 

DP

M 

(0.01, 

0.05, 

0.2) 

(0.02, 

0.07, 

0.22) 

(0.02, 

0.06, 

0.21) 

(0.07, 

0.14, 

0.32) 

(0.08, 

0.14, 

0.32) 

(0.02, 

0.08, 

0.26) 

(0.08, 

0.14, 

0.32) 

(0.1, 

0.18, 

0.38) 

(0.09, 

0.17, 

0.38) 

(0.09, 

0.17, 

0.37) 

(0.1, 

0.18, 

0.4) 

DR

E 

(0.02, 
0.06, 

0.21) 

(0.03, 
0.07, 

0.23) 

(0.02, 
0.07, 

0.22) 

(0.09, 
0.15, 

0.33) 

(0.07, 
0.14, 

0.32) 

(0.08, 
0.15, 

0.33) 

(0.02, 
0.08, 

0.26) 

(0.09, 
0.17, 

0.38) 

(0.09, 
0.17, 

0.38) 

(0.09, 
0.17, 

0.37) 

(0.1, 
0.19, 

0.41) 

EP 
(0.01, 
0.04, 

0.16) 

(0.01, 
0.04, 

0.16) 

(0.02, 
0.05, 

0.17) 

(0.01, 
0.05, 

0.19) 

(0.01, 
0.05, 

0.2) 

(0.02, 
0.06, 

0.2) 

(0.01, 
0.05, 

0.19) 

(0.01, 
0.06, 

0.23) 

(0.07, 
0.12, 

0.29) 

(0.07, 
0.13, 

0.29) 

(0.07, 
0.13, 

0.3) 

SP 

(0.02, 

0.05, 
0.17) 

(0.02, 

0.05, 
0.18) 

(0.02, 

0.05, 
0.18) 

(0.02, 

0.06, 
0.21) 

(0.02, 

0.06, 
0.22) 

(0.03, 

0.07, 
0.22) 

(0.02, 

0.06, 
0.21) 

(0.07, 

0.13, 
0.3) 

(0.02, 

0.07, 
0.25) 

(0.07, 

0.13, 
0.3) 

(0.09, 

0.15, 
0.33) 

VP 

(0.01, 

0.05, 
0.17) 

(0.01, 

0.05, 
0.17) 

(0.01, 

0.04, 
0.17) 

(0.02, 

0.07, 
0.21) 

(0.02, 

0.06, 
0.21) 

(0.02, 

0.06, 
0.21) 

(0.01, 

0.05, 
0.2) 

(0.07, 

0.13, 
0.3) 

(0.08, 

0.14, 
0.3) 

(0.02, 

0.07, 
0.24) 

(0.08, 

0.15, 
0.33) 

SH

R

M 

(0.01, 

0.03, 

0.14) 

(0.01, 

0.04, 

0.14) 

(0.02, 

0.04, 

0.15) 

(0.02, 

0.05, 

0.18) 

(0.02, 

0.05, 

0.18) 

(0.02, 

0.06, 

0.19) 

(0.02, 

0.05, 

0.18) 

(0.02, 

0.06, 

0.21) 

(0.02, 

0.06, 

0.21) 

(0.01, 

0.05, 

0.2) 

(0.01, 

0.05, 

0.21) 

 

استفاده    CFCSزدایی از الگوریتم  مقادیر کرد. برای فازی  زداییتوان اقدام به فازیپس از برآورد ماتریس ارتباط کامل می

آن عامل    یرگذاری تاث  زانی ( نشانگر م Dجمع عناصر هر سطر )شد. از ماتریس ارتباط کامل نکات متعددی قابل استنتاج است. 

جمع عناصر    برخوردار است. یرگذاری تاث  نیشتری از ب (C1) ی راهبرد یزیربرنامهاساس  ن یبرا است. ستمی س یهاعامل ریبر سا

  نفعانیذ  ت یرضابراین اساس معیار    است.   ستم ی های سعامل  ریآن عامل از سا  یرپذری تاث  زانی هر عامل نشانگر م   ی( براRستون )

(C9)    یمنابع انساناز میزان تاثیرپذیری بسیار زیادی برخوردار است. در نهایت  (C3)   نیز از بیشترین تعامل با سایر کارکرد

 تحول دیجیتال در مدیریت منابع انسانی پایدار برخوردار است. 
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 میزان اثرگذاری و اثرپذیری کارکرد تحول دیجیتال در مدیریت منابع انسانی پایدار  -6جدول 

T 
 میزان اثرگذاری

 (D) 
 رتبه 

 میزان اثرپذیری

 (R) 
 رتبه 

 میزان تعامل

 (D+R ) 
 رتبه 

 وضعیت

 (D-R ) 
 وضعیت

 علی 2.2۴2 2 ۰.96۱ ۱۱ ۳.2۰۳ 9 ۱.28۱ ( DTIزیرساخت فناوری دیجیتال )

 علی 2.2۰6 ۳ ۱.۰7۳ ۱۰ ۳.279 7 ۱.۱۳۳ (DLرهبری دیجیتال )

 علی 2.256 ۱ ۱.۰7۳ 9 ۳.۳۳۰ ۳ ۱.۱8۳ ( DCفرهنگ دیجیتال )

 علی ۱.796 ۴ ۱.557 7 ۳.۳5۳ 2 ۰.2۳9 ( DRSجذب و استخدام دیجیتال )

 علی ۱.7۰۴ 7 ۱.59۰ 5 ۳.29۴ 6 ۰.۱۱5 ( DLDآموزش و توسعه دیجیتال )

 علی ۱.7۳6 6 ۱.586 6 ۳.۳2۱ ۴ ۰.۱5۰ ( DPMمدیریت عملکرد دیجیتال )

 علی ۱.777 5 ۱.5۳5 8 ۳.۳۱۳ 5 ۰.2۴2 (DREنگهداشت منابع انسانی دیجیتال )

 معلول  ۱.۰89 ۱۰ 2.۰۳۴ ۳ ۳.۱2۳ ۱۱ -۰.9۴5 ( EPعملکرد اقتصادی )

 معلول  ۱.2۱7 8 2.۰۴۴ 2 ۳.26۱ 8 -۰.828 ( SPعملکرد اجتماعی )

 معلول  ۱.۱76 9 2.۰۱۱ ۴ ۳.۱87 ۱۰ -۰.8۳۴ ( VPمحیطی )عملکرد زیست

 معلول  ۰.8۴۳ ۱۱ 2.579 ۱ ۳.۴2۱ ۱ -۱.7۳6 ( SHRMمدیریت منابع انسانی پایدار )

 

  یبردار افقتوان نمودار مختصات دکارتی را ترسیم کرد.  براساس میزان تاثیرگذاری و تاثیرپذیری متغیرهای پژوهش، می

(D + Rم ،) بردار عمودی  است.    ستمی و تاثر عامل مورد نظر در س  ری تاث  زانی(D-R) قدرت تاثیرگذاری هر عامل را نشان ،

(،  DC)  تالیج ی(، فرهنگ دDL)  تالیجید  ی(، رهبرDTI)  تالیج ید  ی فناور  رساخت یزمثبت باشد ]  D-Rدهد. بطور کلی اگر  می

(، نگهداشت منابع DPM)  تالیجی عملکرد د  تیری(، مدDLD)   تالیجی (، آموزش و توسعه دDRS)  تالیجی جذب و استخدام د

  ی (، عملکرد اجتماعEP)  یعملکرد اقتصاد شود و اگر منفی باشد ][، متغیر یک متغیر علی محسوب می(DRE)  تالیجید  یانسان

(SPعملکرد ز ،)یط ی محستی  (VPمد ،)داریپا یمنابع انسان تیری (SHRM)شود. [، معلول محسوب می 

 

 

 نمودار مختصات دکارتی کارکرد تحول دیجیتال در مدیریت منابع انسانی پایدار   - 1شکل 
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 نظرتوان از روابط جزئی صرفباید ارزش آستانه محاسبه شود. با این روش می  (NRM)برای تعیین نقشه روابط شبکه  

از مقدار آستانه بزرگتر باشد در    Tکرده و شبکه روابط قابل اعتنا را ترسیم کرد. تنها روابطی که مقادیر آنها در ماتریس  

NRM    نمایش داده خواهد شد. برای محاسبه مقدار آستانه روابط کافی است تا میانگین مقادیر ماتریسT   محاسبه شود. بعد

که کوچکتر از آستانه باشد صفر شده یعنی آن رابطه علی در نظر    Tاز آنکه شدت آستانه تعیین شد، تمامی مقادیر ماتریس  

بدست آمده است. خروجی نقشه روابط معنادار دیمتل با ملاحظه    126/0شود. در این مطالعه ارزش آستانه برابر  گرفته نمی

 طراحی شد. 7جدول آستانه تحمل مطابق  

 نقشه روابط معنادار کارکرد تحول دیجیتال در مدیریت منابع انسانی پایدار  -7جدول 

T DTI DL DC DRS DLD DPM DRE EP SP VP SHRM 

 0.167 0.168 0.196 0.207 0.200 0.198 0.241 0.243 0.239 0.284 × ( DTIزیرساخت فناوری دیجیتال )

 0.162 × 0.164 0.202 0.206 0.199 0.195 0.234 0.238 0.232 0.275 ( DLرهبری دیجیتال )

 0.167 0.162 × 0.199 0.211 0.209 0.199 0.240 0.241 0.235 0.291 ( DCفرهنگ دیجیتال )

 0.181 0.177 0.178 0.209 0.209 0.204 0.256 × × × × ( DRSجذب و استخدام دیجیتال )

 0.174 × 0.167 0.172 0.202 0.203 0.211 0.259 × × × ( DLDآموزش و توسعه دیجیتال )

 0.166 0.170 × 0.171 0.210 0.204 0.202 0.244 × × × ( DPMمدیریت عملکرد دیجیتال )

نگهداشت منابع انسانی دیجیتال  

(DRE ) 
× × × 0.181 0.167 0.175 × 0.205 0.207 0.198 0.252 

 0.150 0.154 0.189 × × × × × × × × ( EPعملکرد اقتصادی ) 

 0.160 × 0.159 0.210 × × × × × × × ( SPعملکرد اجتماعی )

 0.156 0.164 × 0.207 × × × × × × × (VPمحیطی )عملکرد زیست 

 × × × × × × × × × × × ( SHRMمدیریت منابع انسانی پایدار )

 

های مدیریت منابع بر تمامی سازه  (DC)  تالیجی د  فرهنگو    (DL)  تالیجی د  یرهبر،  (DTI)  تالیجی د  یفناور  رساختیز

می اثر  پایدار  دگذارند.  انسانی  استخدام  و  د  آموزش،  (DRS)  تالیج یجذب  توسعه  عملکرد   تیریمد،  (DLD)  تالیجی و 

  عملکرد ،  (EP)  یعملکرد اقتصاددر تعامل دوسویه با یکدیگر بر    (DRE)  تالیجید  یمنابع انسان  نگهداشتو    (DPM)  تالیجید

  داریپا  یمنابع انسان  تیریمدپذیرد.  گذارند. اما از هیچکدام اثر نمیتاثیر می  ( VP)  یط ی محستیز  عملکردو    ( SP)  یاجتماع 

(SHRM) پذیرد.نیز عاملی است که از بیشترین تعامل با متغیرهای دیگر برخوردار است و از همه عوامل تاثیر می 

اعتبارسنجی عاملی   جهت  تحلیل  از روش  پایدار،  انسانی  منابع  مدیریت  در  دیجیتال  کارکردهای شناسایی شده تحول 

نمایش داده شده است.    2شکل  استفاده شد. اعتبارسنجی مدل در حالت تخمین استاندارد در    (CFA)تاییدی استفاده شد  

 آمده است.  8جدول برای سنجش معناداری روابط نیز در   tبرآورد آماره 
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 تحلیل عاملی کارکردهای تحول دیجیتال در مدیریت منابع انسانی پایدار در جهاد دانشگاهی -2شکل 

دهد. میزان رابطه سوالات  گیری( رابطه متغیرهای قابل مشاهده با متغیرهای پنهان را نشان میبخش بیرونی مدل )مدل اندازه

دهد بارهای عاملی در تمامی  نشان می   3و    2شود. نتایج مندرج در شکل  های اصلی بوسیله بارعاملی نشان داده میبا سازه

اندازهمی  96/1نیز در تمامی موارد بزرگتر از    tبیشتر است و آماره    6/0موارد از   بنابراین بخش  گیری مدل از اعتبار  باشد. 
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گیری( براساس شاخص روایی همگرا، ضریب رو، پایایی  مناسبی برخوردار است. برای اطمینان بیشتر، مدل بیرونی )اندازه

تحول    یکارکردها  یعامل  لیتحل(. خلاصه نتایج  1401ترکیبی و آلفای کرونباخ مورد ارزیابی قرار گرفت  )حبیبی و کلاهی،  

 ارائه شده است.  8جدول در   در جهاد دانشگاهی  داریپا ی منابع انسان تیریدر مد تالیجید

 ران  در جهاد دانشگاهی  داریپا ی منابع انسان تیریدر مد تالیج یتحول د یکارکردها  ی عامل لیتحل -8جدول 

 AVE CR آماره آزمون  بار عاملی  متغیرها عامل ها 

زیرساخت فناوری  

 دیجیتال

 24/14 84/0 دسترسی به اینترنت پرسرعت در سازمان

560 /0 898 /0 

 68/11 69/0 استفاده از رایانش ابری برای منابع انسانی 

 89/12 76/0 افزارهای اداری و منابع انسانییکپارچگی نرم

 39/11 68/0 های کارکنانامنیت سایبری و حفاظت داده 

 17/12 73/0 های هوشمند منابع انسانیکارگیری پلتفرمبه

 99/13 83/0 ها برای همه کارکنانپذیری سیستمدسترس

 41/11 69/0 پشتیبانی فنی برای استفاده از ابزارهای دیجیتال

 رهبری دیجیتال

 84/13 81/0 حمایت مدیران از نوآوری فناورانه 

544 /0 886 /0 

 85/12 76/0 تعهد رهبران به تحول دیجیتال

 34/12 73/0 الگوسازی رهبران در استفاده از فناوری 

 29/ 10  68/0 محور رهبرانگیری داده توانایی تصمیم

 75/11 70/0 های دیجیتالتخصیص منابع توسط رهبران برای پروژه 

 فرهنگ دیجیتال

 4/12 72/0 نو توسط کارکنان هایپذیرش فناوری

531 /0 850 /0 

 92/12 76/0 یادگیری مستمر در محیط دیجیتال

 53/12 74/0 تمایل کارکنان به کار با ابزارهای هوشمند 

 73/12 75/0 فرهنگ همکاری دیجیتال میان کارکنان 

 26/11 67/0 نگرش مثبت به تغییر دیجیتال در سازمان 

جذب و استخدام  

 دیجیتال

 18/13 80/0 های آنلاین برای جذب نیرواستفاده از پلتفرم

550 /0 830 /0 
 69/12 75/0 ها گیری از هوش مصنوعی در غربالگری رزومهبهره 

 17/11 66/0 سرعت و شفافیت در فرآیند استخدام دیجیتال

 66/12 75/0 های دیجیتالدسترسی عادلانه داوطلبان از طریق سامانه

 آموزش و توسعه دیجیتال

 31/11 67/0 های آموزش الکترونیکی استفاده از سامانه

544 /0 856 /0 

 71/12 75/0 مجازی و آنلاین برای کارکنان های ارائه دوره 

 22/13 80/0 ها در هر زمان و مکانپذیری آموزشدسترس

 64/11 69/0 سازی و واقعیت مجازی در آموزشاستفاده از شبیه

 8/13 77/0 های دیجیتالسازی مسیر یادگیری کارکنان با داده شخصی

 مدیریت عملکرد دیجیتال

 48/12 74/0 استفاده از داشبوردهای دیجیتال برای ارزیابی

515 /0 809 /0 
 27/12 73/0 های هوشمند بازخورد مستمر از طریق سامانه

 45/11 68/0 های عملکرد در بستر دیجیتالشفافیت شاخص

 9/12 72/0 گیری درباره عملکردها برای تصمیمتحلیل داده 

نگهداشت منابع انسانی  

 دیجیتال

 92/12 76/0 های تعامل و مشارکت کارکنان پلتفرم

530 /0 818 /0 
 74/12 75/0 های رفاه و سلامت دیجیتالبرنامه

 96/11 72/0 پذیری در کار از راه دور انعطاف

 33/11 68/0 تقویت برند کارفرمایی از طریق فناوری 
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 AVE CR آماره آزمون  بار عاملی  متغیرها عامل ها 

 عملکرد اقتصادی

 3/12 72/0 سازی وری از طریق دیجیتال افزایش بهره 

519 /0 874 /0 

 29/12 73/0 های عملیاتی با فناوری کاهش هزینه

 62/12 74/0 بهبود نوآوری محصولات/خدمات 

   68/0 افزایش سرعت پاسخگویی به نیاز بازار 

 17/12 73/0 سازمان در بازار  پذیریارتقای رقابت

 عملکرد اجتماعی 

 81/12 75/0 های شغلی دیجیتالارتقای عدالت در فرصت

549 /0 859 /0 

 51/12 74/0 بهبود رفاه کارکنان از طریق خدمات دیجیتال

 1/13 80/0 کارکنان–افزایش شفافیت روابط کارفرما

 59/11 68/0 تقویت مسئولیت اجتماعی سازمان 

 28/12 73/0 افزایش رضایت و انگیزش کارکنان 

 محیطی عملکرد زیست

 2/12 72/0 کاهش مصرف کاغذ با فرایندهای دیجیتال

546 /0 857 /0 

 21/13 80/0 جویی در انرژی با ابزارهای هوشمند صرفه

 42/11 68/0 با کار از راه دور کاهش سفرهای غیرضروری 

 91/12 76/0 های سبز در سازمانپشتیبانی از سیاست

 34/12 73/0 های دیجیتال برای مدیریت منابع استفاده از سامانه

مدیریت منابع انسانی  

 پایدار

 15/13 77/0 ایجاد توازن میان اهداف اقتصادی، اجتماعی و محیطی 

567 /0 886 /0 

 77/14 88/0 تقویت انگیزش و رفاه کارکنان 

 27/11 67/0 ارتقای نوآوری و یادگیری سازمانی 

 75/12 75/0 افزایش تعهد سازمانی کارکنان 

 55/12 74/0 تضمین عدالت و شفافیت در تصمیمات منابع انسانی 

 81/11 69/0 پایداری بلندمدت در مدیریت سرمایه انسانی

 

به   مقدار  8جدول  با توجه  از    (AVE)شده    استخراج  انس یوار  ن یانگی م،  تایید    5/0بزرگتر  بنابراین روایی همگرا  است 

بوده بنابراین از نظر پایایی تمامی متغیرها    7/0بزرگتر از    شود. ضریب رو، پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ تمامی متغیرهامی

و قدرت    تیدهنده کفابودند که نشان  0/6تر از  بزرگ  یبار عامل  ی ها داراشاخص  ینشان داد که تمام  جینتامورد تایید است.  

دست  به 1/96تر از بزرگ ی عامل یبارها یتمام یبرا tآماره  ریمقاد ن، ی مربوطه است. همچن ی هاها با سازهشاخص ی همبستگ

از   یری گگرفت که مدل اندازه جهینت  توانیاساس م ن یاست. بر ا ددرص 95 نانیروابط در سطح اطم یمعنادار انگری آمد که ب

 . کنندیم ن ییپژوهش را تب  ینظر یهاسازه یدرست ها بهبرخوردار بوده و شاخص یمناسب  یا سازه ییروا

های  های برازش، مدل نظری و تجربی مقایسه شود. شاخصپس از برآورد پارامترهای مدل، باید با استفاده از شاخص

شوند  بندی میهای مطلق، افزایشی و مقتصد دستهشود که با عنوان شاخصمتعددی برای سنجش برازندگی مدل استفاده می

و    ینیآفرارزش  کردیبا رو  ی اجتماع   یارتباط با مشتر  تیریمدل مد های ارزیابی برازش  (. شاخص1400)ابارشی و حسینی،  

 ارائه شده است. 9 جدولدر  یسازمان ی چابک
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 کارکرد تحول دیجیتال در مدیریت منابع انسانی پایدار در جهاد دانشگاهی ارزیابی برازش  -9جدول 

 نتیجه  مقدار برآوردی  قبولمقدار قابل  هاشاخص  معیارها

 مطلق 

 تایید  58/1 3تا   1بین  (CMIN/DF)هنجار  دو بهخی

 تایید  96/0 9/0بزرگتر از  ( GFI) 1نیکویی برازش 

 تایید  0/ 045 05/0کوچکتر از  (RMSEA) 2خطای برآورد  میانگین مربعات

 تایید  0/ 041 05/0کوچکتر از  (SRMR) 3میانگین مربعات خطای باقیمانده

 افزایشی

 تایید  96/0 9/0بزرگتر از  ( NFI) 4هنجار شاخص برازش به

 تایید  94/0 9/0بزرگتر از  (TLI) 5لوئیس -شاخص توکر

 تایید  94/0 9/0بزرگتر از  ( CFI) 6شاخص برازش تطبیقی 

 تایید  92/0 9/0بزرگتر از  ( AGFI) 7شدهنیکویی برازش تعدیل مقتصد

 

  96/0( برابر GFIبرازش ) ییکوی (، شاخص ن 3تا  1 ن ی )ب  1/ 58( برابر CMIN/DFهنجار )به دویمطالعه شاخص خ  ن یدر ا

برابر  RMSEAبرآورد )  یمربعات خطا   ن یانگ ی (، شاخص م9/0)بزرگتر از     ن یانگ ی (، شاخص م05/0)کوچکتر از    045/0( 

برابر  SRMR)  ماندهی باق  یمربعات خطا از    0/ 041(  به05/0)کوچکتر  برازش  )(، شاخص شاخص  برابر  NFIهنجار   )96 /0  

)بزرگتر   94/0( برابر  CFI)  یقی شاخص شاخص برازش تطب94/0( برابر  TLI)  س ی لوئ -(، شاخص شاخص توکر9/0)بزرگتر از  

کارکرد  های  بنابراین شاخص  (،  برآورد شد.9/0)بزرگتر از    92/0( برابر  AGFI)  شدهلیبرازش تعد  ییکوی(، شاخص ن9/0از  

  از برازش خوبی برخوردار است. تحول دیجیتال در مدیریت منابع انسانی پایدار در جهاد دانشگاهی 

 گیری و بحث نتیجه . 5
پژوهش    ج ینتاانجام شد.    داریپا  یمنابع انسان  تیریدر مد  تالیجی نقش و کارکرد  تحول د  نیی تب پژوهش حاضر با هدف  

  تال، ی ج ید  یفناور  رساختیز  یبر سه مؤلفه اساس  یمبتن   یدر جهاد دانشگاه   داریپا  یمنابع انسان  تیریکه تحقق مد  دهدینشان م

د  تالی ج ید  ی رهبر فرهنگ  ز  تالیجی و  فن   تالیجی د  یفناور  رساخت یاست.  اطلاعات  ی بستر  برا  ی و  نظام  یلازم    ی هااستقرار 

انسان منابع  فراه   ی هوشمند  و دقت در تصم   ت،ی و موجب شفاف   کندیم   مرا    ی. رهبرشودیم  یت یریمد  ی هایری گ می سرعت 

  رش یپذ  یسازمان برا  یآمادگ  یفناورانه و ارتقا  راتیی تغ  ت یدر هدا  یدهنده، نقش محورعنوان عامل جهتبه  زی ن  تالیجید

  انی را در م  یمشارکت، اعتماد و نوآور  نهی زم  رنده،ی ادگیو نگرش    نگرندهیانداز آبا چشم  تالیج ی. رهبران دکندیم  فای تحول ا

تقو اکنندیم  تیکارکنان  کنار  در  د  ن ی .  فرهنگ  مؤلفه،  نرمبه  تالی ج ی دو  عنصر  ارزش  یافزارعنوان  چون    ییهاسازمان، 

  ی شبه بخ  یفناور  شودیو موجب م  سازدیم  نهیاعضا نهاد  انی را در م  ی به نوآور  لیو تما  یاشبکه  یفناورانه، همکار   یری ادگی

 شود.   لیتبد  یسازمان تیاز رفتار و هو

 
1 Goodness of fit index (GFI) 
2 Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
3 Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) 
4 Normed fit index (NFI) 
5 Tucker-Lewis index (TLI) 
6 Comparative Fit Index (CFI) 
7 Adjusted Goodness of fit index (AGFI) 
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شامل جذب و استخدام، آموزش و    تال ی ج ید  یمنابع انسان  تیریصورت معنادار بر چهار رکن مدبه  ،یاصل  ان ی سه بن   ن یا

  ش یجذب و استخدام موجب افزا  یندهایفرا  شدنیتالیجی. دگذارندیاثر م  ی عملکرد و نگهداشت منابع انسان  تیریتوسعه، مد

شا تطابق  و  دقت  ن  هایستگ یعدالت،  دشود یم  انسازم  یازهایبا  توسعه  و  آموزش  طر  تالی ج ی.  و    یمجاز  یری ادگی  قیاز 

ها،  داده  لی از تحل   یری گبا بهره  تالی جیعملکرد د  تیری. مد کندیم  لی کارکنان را تسه  یارشد حرفه  ری مس  شده،یسازیشخص

محور  داده  زشی انگ  جادیبا ا  تالی ج ید  ینگهداشت منابع انسان  ت، یو در نها  سازدیرا ممکن م  یتر قی دق   یابیبازخورد مستمر و ارز

 .کندیم تیرا تقو یمشارکت، تعهد سازمان  ش یو افزا

  ، ی. از منظر اقتصادابدی یبهبود م  زی سازمان ن  یط ی محستیو ز  ی اجتماع  ،یابعاد عملکرد اقتصاد  ندها، یفرآ  نیا  موازات به

و   کند؛یم  دای ارتقا پ  یاجتماع  هیو سرما  یشغل  تیعدالت، رضا  ،یاز منظر اجتماع  ابد؛ییم  شیمنابع افزا  ییو کارا  یوربهره

  نی. بدشودیمنجر م  یط ی مح  یداریبه پا  یکیزی سبز و کاهش مصرف منابع ف  یهایاوراستفاده از فن   ،یط ی محستیاز منظر ز

 یداریو پا  یسازمان  یکارآمد  انی مؤثر م  وندی است که به پ  یا توسعه  یفناورانه بلکه راهبرد  یتنها ابزار نه  تالی ج یتحول د  ب،ی ترت

 .کندیکمک م یانسان

الگو  در ا  یمجموع،  از  تأث  یریپژوهش تصو  ن ی حاصل  از سازوکار  مد  تالیجی تحول د  ری منسجم  انسان  تیریبر   یمنابع 

  تواندیم  تالیجی گرا و فرهنگ دتحول  یفناورانه، رهبر  یهارساختیز  ان ی م  ییافزاکه هم  دهدیو نشان م  دهدیارائه م  داریپا

 کند.  لیتبد یطیمح ستیو ز یاجتماع  ،یدر ابعاد اقتصاد داریو پا ورنوآ رنده،ی ادگی یرا به سازمان یجهاد دانشگاه 

پ  جینتا  سهیمقا با مطالعات  م  ن یشی پژوهش حاضر  ا  دهدینشان  امتداد جر  قیتحق   ن یکه  حوزه    ن ینو  یهاپژوهش   انیدر 

 است. یعلم یو نوآور زیتما  یدارا یدی قرار دارد، اما در چند محور کل  داریپا یمنابع انسان تیریو مد تالیجی تحول د

 تیریدر مد  تالی جیابعاد تحول د  یی( به شناسا1402و همکاران )  ی( و گودرز1404و همکاران )  یاسلامبولچ   مطالعات

  ی( بر نقش رهبر1404و طبرسا )  موصلویری تمرکز داشتند. پژوهش نص  یمفهوم  یسازپرداخته و عمدتاً بر مدل   یمنابع انسان

با تمرکز بر نقش    زی ( ن1403و همکاران )  یداشت و نسائ  دیتأک  یداریاپ  کردیبا رو  محورتالی ج ید  یهااثربخش در سازمان

  یکردند. کارگرشورک  ن یی و عملکرد نوآورانه را تب  تالیجید  داریپا  یمنابع انسان  تیریمد  انی رابطه م  ، یسازمان  ینوآور  یانجی م

  نی ارائه داد. وجه مشترک همه ا  تال ی ج ید  داریپا  یمنابع انسان  تیریاز مد  ینظر  یمدل  ا،یپو  ی هاتیبر قابل  هیبا تک  زی ( ن1401)

پژوهش حاضر با    کهیاست، در حال  یمنابع انسان  یداریو پا  تالیجی د  یفناور  انی رابطه م  ینظر  ن ییها در تمرکز بر تبپژوهش 

 ادبر ابع  تالیجیتحول د  یهامؤلفه  یریرپذی و تأث  یکارکرد عمل  یبه بررس  ،یجهاد دانشگاه   یو در بستر واقع  یتجرب  یکردیرو

 پرداخته است.  یمنابع انسان یداریپا یطیمح ستیو ز یاجتماع  ،ی اقتصاد

(  2025و همکاران )  لانگی ( و م2025هورنوگووا و پتروا )  جیراستا با نتاپژوهش حاضر هم  یهاافتهی  زی ن  یالمللن ی منظر ب  از

  یدی تول   عیمطالعات در صنا  ن ی اغلب ا  حال،ن یدارند. باا  دی تأک  یمنابع انسان  یداریپا  یدر ارتقا  تالی ج یاست که بر نقش تحول د

متقابل    ری (، تأث ی)جهاد دانشگاه  یاو توسعه  ی در سطح نهاد علم  بار ن ی نخست  یحاضر برا  وهش اند و پژانجام شده  ی خدمات  ای

رهبر  ، یفناور و  پا  تالیجی د  یفرهنگ  چندگانه  ابعاد  بر  انسان   یداریرا  همچن  لی تحل   یمنابع  است.  برخلاف    ن، ی کرده 

سه    انی م  کپارچهی  یمطالعه با ارائه مدل  ن یا  ،اندپرداخته  یطیمح ستیز  ایفناورانه    یهابه جنبه  شتری که ب  یخارج   یهاپژوهش 

  ی وندی (، پیط ی محستیز  ،یاجتماع   ، ی)اقتصاد  یداریفرهنگ( و سه بعد عملکرد پا  ،یرهبر  رساخت،ی)ز  تالیجی سطح تحول د

 برقرار کرده است.  یفناورانه و توسعه انسان یکارآمد انی م
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 یمنابع انسان  تیری»مد  «، یعل    ری عنوان متغ به  تالیجیسه وجه »تحول د  بیپژوهش حاضر در ترک  یاصل  ینوآور  ن،یبنابرا

تنها  الگو نه  نیاست. ا  یو تجرب  ی بوم  ی در چارچوب  « یچندبعد  امدی عنوان پبه  یداریو »ابعاد پا  « ی انی عنوان سازوکار مبه  تالیجید

و فناورانه    یعلم  ینهادها  یبرا   یراهبرد  ییبلکه الگو  کند،یرا پر م  یواقع  قیو مصاد  یمفهوم  یهامدل   انی م  یشکاف نظر

 . سازدیفراهم م تالیجید داریپا یمنابع انسان تیریگذار به مد ری کشور در مس

نتا به  پ  ج یبا توجه  و    یت یریمد  ، یرا در سه سطح راهبرد  تال ی ج یتحول د  ر ی مس  یجهاد دانشگاه   شودیم  شنهادی پژوهش، 

  یهاسامانه  یسازکپارچهیو    تالیجی د  یفناور  ی هارساختیتوسعه ز   ،یمند دنبال کند. در سطح راهبردصورت نظامبه  ی اتی عمل

تحقق    شرطش ی کارآمد پ  یها رساختیوجود ز  رایز  رد،ی مدنظر قرار گ  یگذاراستی س  یاصل  ت یعنوان اولوبه  دیبا  یت یریمد

و پرورش رهبران   یآموزش، توانمندساز  قیاز طر  تالی جید  ی رهبر  تی تقو  ،یت یریاست. در سطح مد  تالیجی د  یهامؤلفه  ریسا

را کاهش دهند. در کنار    رییدر برابر تغ  یو مقاومت سازمان  ت یرا هدا  ی سازتالیجید  ری گرا ضرورت دارد تا بتوانند مستحول

  د یبا  یجمع   یو نوآور  یمستمر، اعتماد به فناور  یری ادگیچون    یی هاارزش  جیترو  قیاز طر  تالی ج یفرهنگ د  ی سازنهیآن، نهاد

 گردد. لیتبد یسازمان تیاز هو یبه بخش تالیجی دنبال شود تا نگرش د یو آموزش  یفرهنگ  ی هادر قالب برنامه

عمل  در انسان  یدی کل  یندهایفرآ  شودیم  شنهادی پ  ،یاتی سطح  ارز  یمنابع  آموزش،  جذب،  با    یابیشامل  نگهداشت  و 

و   ینیگزستهیشا تواندیم یاب یهوشمند در جذب و ارز  یهاشوند. استفاده از سامانه ی بازطراح ن ی نو یهایاز فناور یری گبهره

  ی هاستمی و س   سازد،یکارکنان فراهم م  یفرصت رشد برابر برا  یمجاز  زشو آمو  یک ی الکترون  یری ادگ یکند،    تیعدالت را تقو

  تالیجی د  یاز ابزارها  یری گبهره  ن،ی. همچن کنندیشفاف و مستمر عملکرد را فراهم م  ش یامکان پا  تالیجیعملکرد د  تیریمد

  ی سازمان  یسطح تعهد و وفادار ،کارکنان تیو رضا زشی تعامل، انگ شیبا افزا تواندیم ینگهداشت منابع انسان یهادر برنامه

 را ارتقا دهد.

خواهد   یاجتماع  تیو مسئول  یانسان  تیفناورانه، رضا  یکارآمد  انی م  ییافزاموجب هم  هااستی س   ن یهماهنگ ا  یاجرا

دانشگاه جهاد  و  مس  یشد  در  سازمان  شدنلیتبد  ری را  پا  رندهی ادگیچابک،    یبه  اقتصاد  داریو  ابعاد  و    یاجتماع  ،یدر 

 . دهدیقرار م  یط ی محستیز

)جهاد    یمورد مطالعات   کی همراه بوده است. نخست، تمرکز بر    ییهاتیبا محدود  یمطالعات علم  ریپژوهش همانند سا  ن یا

و فناورانه    یفرهنگ   ،یساختار  یهایژگیو  رایز  رد،ی انجام گ  اطی ها با احتسازمان  ریبه سا  جینتا  میتعم  شودی( موجب میدانشگاه 

به    یدسترس  یو دشوار  یزمان   تیکشور متفاوت باشد. دوم، محدود  ییو اجرا  یلمع  ینهادها  رینهاد ممکن است با سا  ن یا

  ی اصل  یکمتر از سطح مطلوب باشد. سوم، اتکا یتخصص  یها باعث شد دامنه مصاحبه  یو استان  یدر سطح مل  یدی کل  رانیمد

ها  در پاسخ  یشخص  یهایری کنندگان ممکن است منجر به بروز سوگ مشارکت  یو خوداظهار  یادراک  ی هاپژوهش بر داده

 گذاشته باشد.  ری تأث یو کم یف یک  یهاشده باشد و بر دقت داده

 دنبال شود:  ری چند مس ندهیآ یهادر پژوهش  شودیم شنهادی پ ها،تیمحدود ن یتوجه به ا با

واحدها  گسترش به  پژوهش  دانشگاه  یجامعه  سا  ی مختلف جهاد  برا  یعلم  ی نهادها  ریو  فناورانه کشور    شی افزا  یو 

 شده. مدل ارائه یریپذمی تعم

 در گذر زمان.  یمنابع انسان  یداریبر پا  تالی ج یاثر تحول د  ییایپو  یمنظور بررس به  یو چندمقطع  یطول   یهااز طرح  استفاده

کارکنان و    ینرخ ماندگار  ،یوربهره  زانی م  ،یعملکرد منابع انسان  یهامانند شاخص  هیو ثانو  ینی ع   یها داده  یری کارگ به

 . یادراک  یهاعنوان مکمل دادهبه تالی ج ید ی هاستمی س  یهاداده
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  ی فناورانه و تعهد سازمان  یری ادگی  تال، ی ج یبلوغ د  ،یسازمان  یهمچون نوآور  دیجد  گرلیو تعد  یانج ی م   یرهای متغ   یبررس

 . رهای متغ انی م  یروابط عل  ترقیدق ن ییتب  یبرا

مقا  انجام نهادها  یالمللن ی ب   یاسهیمطالعات  برا  یدر  تفاوت  یمشابه  ساختار   ی فرهنگ  یهاسنجش  پ  یو    ی سازادهی در 

 .تالیجید داریپا یمنابع انسان تیریمد

کمک    یمنابع انسان   یداریو پا  تالیجی در حوزه تحول د  یبوم   اتی شدن ادب  تریبه غن   تواندیم  یی هاپژوهش   نی چن  یاجرا

 کشور را هموار سازد.  یو پژوهش یعلم  ینهادها یبرا تریکاربرد ی هاتوسعه مدل ری کند و مس
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