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Abstract: The aim of this research is to design and test the interpretive 

structural model of human resource information system agility (case study: 

University of Karbala and Najaf). The research is exploratory-applied in 

terms of purpose and survey-descriptive in terms of method. The type of 

research is mixed. The statistical population in the qualitative section 

includes books and scientific lectures between 2012 and 2023 in the field of 

human resource information system agility model. The size of the 

population in this study was 116 documents, of which 19 studies can be 

cited. In the quantitative section, the leveling (structural-interpretive) and 

in the section examining the dimensions of the model, data collection was 

carried out using researcher-made questionnaires. The statistical 

population in this section consists of all employees and professors of the 

University of Najaf and Karbala, who were randomly selected. The data 

analysis tools were used in the qualitative section, meta-analysis, and in the 

quantitative section, ISM and PLS. The results of the qualitative research 

indicate that 5 main dimensions along with their components were 

extracted from interviews with experts, which include security, interaction 

and collaboration, extensibility, flexibility, and transparency. In the 

interpretive structural part, the dimensions are placed at 4 levels, and the 

security of the human resources information system has been identified as 

the most influential dimension. In the structural equations part, all the 

relationships between the dimensions have been confirmed, and the factor 

loadings of the research have also been confirmed with numbers greater 

than 0.4. 
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Extended Abstract 

Introduction 

This study evaluates the impact of Human Resource Planning information on employees' 

behavioral outcomes. Understanding some of the most common obstacles to the adoption of 

Human Resource Information Systems (HRIS) and how to overcome them will help universities 

maintain a fair performance evaluation system.  This study emphasizes the role of motivation in 

ensuring the effectiveness of HRIS adoption, providing universities with an opportunity to 

increase administrative and strategic involvement of the HR department in organizational 

management through a relatively new HRIS. Information systems have recently been utilized by 

businesses across various roles and sectors due to the increasing impacts of globalization and 

technology.  Evidence suggests that universities, due to numerous challenges, have lagged behind 

in leveraging the benefits of modern technology. To fill the identified gaps, this study examines 

the role of HRIS on employees' behavioral outcomes in universities. It also attempts to utilize the 

theory of innovation diffusion to explain the inevitability of new technology in Human Resource 

Management. Based on the above, this study investigates the role of HRIS agility on HR 

behavioral outcomes in universities. Therefore, this research answers the following question: What 

is the model of HRIS agility (a case study of Karbala and Najaf Universities)?           

Theoretical framework 

Krisbianto (2023) conducted research entitled "The Impact of Human Resource Information 

Systems on Employee Performance". This research aimed to determine the impact of Human 

Resource Information Systems on employee performance. The research used descriptive and 

confirmatory methods. The population used was all hotel employees. The research results 

indicated a significant impact of Human Resource Information Systems on employee performance. 

The results showed that the impact of Human Resource Information Systems on employee 

performance is in the highly significant category at 1.57%.  The findings of this research, 

complying with all the company's operational standards regarding the stages implemented by the 

company, increase the impact of the Human Resource Information System on employee 

performance (Krisbianto, 2023). Paje (2023) conducted research entitled "Human Resource 

Information System: Evaluating Net Benefits Based on the Perceptions of HR Professionals". 

They found that the Human Resource Information System manages processes and transactions 

related to human resource management such as recruitment, training, benefits management, and 

employee record keeping.  Given the strategic role that information systems play in organizations 

today, it is essential to evaluate the information system's effectiveness, especially in the field of 

human resource management (Paje, 2023). Göktaş et al. (2022) conducted research entitled 

"Examining Employer Acceptance of Human Resource Information Systems in Universities". The 

study results showed that perceived usefulness and perceived ease of use play a significant role in 

employers' attitudes towards the use, behavioral intention to use, and actual use of Human 

Resource Information Systems (Göktaş et al., 2022). 

Methodology 

Since the aim of this research is to design and test an interpretive structural model of Human 

Resource Information System (HRIS) agility (case study: Karbala and Najaf Universities), the 

research method is exploratory-applied in terms of its objective; mixed (qualitative-quantitative) 

in terms of data type; cross-sectional in terms of data collection time; inductive-deductive in terms 
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of its philosophical approach; and descriptive-survey in terms of its data collection method and/or 

nature and approach.  The qualitative method used in this section is based on meta-analysis. In the 

second phase, the quantitative phase of the research, the level of dimensions was analyzed using 

Interpretive Structural Modeling (ISM). In the third step, the relationship between the dimensions 

was examined using Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Therefore, 

the data collection methods of this research are library-based and field-based. 

The statistical population in the qualitative section includes books and scientific lectures between 

2012 and 2023 in the field of HRIS agility models (case study: Karbala and Najaf Universities).  

Also, research published in reputable scientific-research and scientific-promotional journals 

between 2012 and 2023, whose subject matter relates to HRIS agility (case study: Karbala and 

Najaf Universities), is considered as the population of this research.  

Discussion and Results 

In the relationship between security and extensibility, a significant relationship of 583/53 has been 

obtained (t_value>1.96), therefore, the relationship is significant. The path coefficient is calculated 

as 0.83. 

In the relationship between flexibility and interaction and collaboration, a significant relationship 

of 10.052 has been obtained (t_value>1.96), therefore, the relationship is significant. The path 

coefficient is calculated as 0.49. 

In the relationship between extensibility and flexibility, a significant relationship of 245/64 has 

been obtained (t_value>1.96), therefore, the relationship is significant. The path coefficient is 

calculated as 0.85. 

In the relationship between extensibility and transparency, a significant relationship of 24/66 has 

been obtained (t_value>1.96), therefore, the relationship is significant. The path coefficient is 

calculated as 0.85. 

In the relationship between transparency and interaction and collaboration, a significant 

relationship of 246/8 has been obtained (t_value>1.96), therefore, the relationship is significant. 

The path coefficient is calculated to be 0.40. 

The significance of all relationships is greater than 1.96 (t_value>1.96). Therefore, all 

relationships are significant and confirmed.    

Conclusion 

In explaining the research findings, it can be stated that in the agile development of Human 

Resource Information Systems (HRIS), security and scalability have a close and 

meaningful relationship. This relationship is formed for several fundamental reasons: 

Protection of sensitive data: HRIS contains a vast amount of highly sensitive and personal 

employee data, including identity information, payroll, performance evaluations, etc. The 

security of this data is critical, and any security breach can lead to privacy violations, data 

theft, and serious harm to the organization and employees. System scalability must allow 

for the continuous addition and updating of security mechanisms to protect the system 

against new threats. Compliance with laws and regulations: HRIS must comply with data 

protection laws and regulations, such as GDPR, CCPA, and local laws. These laws set 

requirements on how personal data is collected, stored, processed, and transmitted. System 
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scalability should enable necessary changes to comply with new laws to be implemented 

quickly and easily.   

  

Contribution of authors 

All authors have participated in this research in equal proportion. 

Ethical approval 

Written informed consent was obtained from the individuals for their anonymized 

information to be published in this article. 

Conflict of interest 

No conflicts of interest are declared by the authors.

https://sanad.iau.ir/journal/msds


 

 

 

دارـه پایـت و توسعـات مدیریـمطالع  

 ۱۳۵-۱۶۷ه صفح – ۱۴۰۴ تابستان، دوم، شماره مپنجسال 

Homepage: https://sanad.iau.ir/journal/msds - eISSN: 2783-4395 

 

اطلاعات منابع   ستمی س  یچابک یریتفس یو آزمون مدل ساختار یطراح 

 دانشگاه کربلا و نجف( : )مورد مطالعه یانسان

 

،   ۳جوان جوان ر یخض دریح،  * ۲یمحمد رضا داود دیس،   ۱موعد کاظم جابر ال صقر 

  ۴یمحمدخان یمهد

 

 . رانی، اصفهان، ا یدانشگاه آزاد اسلام واحد اصفهان )خوراسگان(، ،یمنابع انسان  - یدولت تی ری مد یدکتر یدانشجو .1

 .رانی دهاقان، ا ،یواحد دهاقان، دانشگاه آزاد اسلام ت،ی ری گروه مد  اریدانش. ۲

 . و اقتصاد، دانشگاه کربلا، کربلا، عراق تیر یدانشکده مد  ،یبازرگان  ت یر یگروه مد ار،ی استاد. ۳

 . رانی ، اصفهان، ایدانشگاه آزاد اسلام )خوراسگان(،  واحد اصفهان ،یگروه معارف اسلام اری استاد. ۴

 

 دسترسی آزاد

 مقاله پژوهشینوع مقاله: 

 ی محمد رضا داود  دیسنویسنده مسئول: *

smrdavoodi@ut.ac.ir 

 1۴۰۳/ 1۴/1۲ تاریخ دریافت: 
 1۴۰۴/ ۰۵/ ۰۶ تاریخ پذیرش: 

 1۴۰۴ تابستان  تاریخ انتشار:

داود  استناد: کاظم.،  موعد    ،یال صقر، 
ح  دیس جوان،    ر یخض  دریمحمدرضا.، 

محمدخان ) یمهد  ،یجوان.،   .1۴۰۴  .)
  یریتفس  یو آزمون مدل ساختار  یطراح
انسان  ستمیس  یچابک منابع   ی اطلاعات 

نجف(.   و  کربلا  دانشگاه  مطالعه:  )مورد 
مد مطالعات  توسعه    تیریفصلنامه  و 

   .1۶۷-1۳۵، (۲)۵ دار،یپا

ناشر:  درخصوص   MSDS  یادداشت 

منتشر شده و    مطالبدر    ییقضا  یادعاها

 ماند.ی طرف میب یسازمان یهایوابستگ

 

حق نشر و حقوق کامل   سندگانینو:  رایتکپی

 .دارندی خود محفوظ م یانتشار را برا

دانشرگاه آزاد اسرلامی واحد  شرده توسر    منتشرر

آزاد    یمقاله با دسررترسرر کی  ،مقاله نی. ازاهدان

 Creative Commonsاسرت که تحت مجوز  

Attribution 4.0 International (CC BY 

 .منتشر شده است  (4.0

ایده:  چک طراح   نیهدف  ساختار   یپژوهش،  مدل  آزمون   ستم یس  یچابک  یریتفس  یو 

انسان منابع  لحاظ هدف    یاطلاعات  به  پژوهش  است.  و نجف(  دانشگاه کربلا  )مورد مطالعه 

پ  یکاربرد -یاکتشاف روش،  لحاظ  به  آم  یفیتوص  -یشیمایو  پژوهش  نوع  است.    ختهیاست. 

تا    ۲۰1۲  یهاسال   نیب  یعلم  یهای انها و سخنر جامعه آماری در بخش کیفی، شامل کتاب

انسان  ستمیس  یمدل چابک  در حوزه  ۲۰۲۳ این باشدیم  یاطلاعات منابع  . حجم جامعه در 

پژوهش قابل استناد است. در    19  نیب  نیقرار گرفت که در ا  یسند مورد بررس  11۶پژوهش،  

بند  یبخش کمّ بررسو  (  یریتفس  -  ی)ساختار   یسطح    یابعاد مدل، گردآور   یدر قسمت 

بخش را   نیدر ا ی. جامعه آماردیمحقق ساخت انجام گرد یهاها با استفاده از پرسشنامه داده 

در دسترس    یدفاند که به صورت تصاداده   لیدانشگاه نجف و کربلا تشک  دیکلیه کارکنان و اسات

و در بخش    لیفراتحل  ،یفیدر بحش ک  بیها به ترتداده   لیو تحل  هیابزار تجزاند.  انتخاب شده 

  ۵از آن دارد    تیحکا  یفیدر بخش ک  پژوهش  جیاستفاده شده است. نتا  PLSو    ISM  یکمّ

  ت، یها از مصاحبه با خبرگان استخراج شده است که ابعاد شامل امنبه همراه مؤلفه  یبعد اصل

  ، یریتفس  یاست. در بخش ساختار   تیو شفاف  یر یپذانعطاف  ،یر یپذتوسعه   ،یتعامل و همکار

  نیرگذارتریبه عنوان تأث  یانسان  بعاطلاعات منا  ستمیس  تی اند که امنسطح قرار گرفته   ۴ابعاد در  

است. در بخش معادلات ساختار   ییبعُد شناسا تأ  یتمام  ،یشده  مورد  ابعاد  قرار    دییرواب  

 . اندواقع شده   دییمورد تأ  ۴/۰با اعداد بزرگتر از    زیپژوهش ن  یگرفته است و بارعامل

 

 .یچابک  ، یریاطلاعات، توسعه پذ ستمیس ، ی منابع انسان:  دیواژگان کلی

DOI: 10.71572/msds.2025.1201126 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0
https://doi.org/10.71572/msds.2025.1201126
https://orcid.org/0000-0002-4328-5419
https://orcid.org/0000-0003-2347-7154
https://orcid.org/0009-0001-1911-3465
https://orcid.org/0000_0003_3703-2770


 

 

 

 
  ۱۴۰۴ تابستان، ۱۳۵-۱۶۷، صفحه دوم  ، شمارهمپنج، سال مطالعات مدیریت و توسعه پایدار

 

140 

  مقدمه

ها در دانشگاه و  همه مؤلفه با  یتقر شود،یم تر دهیچیاست و هر روز پ  ر ییجهان به سرعت در حال تغ نکه یبا توجه به ا

  ات یو رفاه گرفته تا عمل  یاز اقدامات روزانه کارمند، تمرکز، شاد   باشند،یم   یریدانش محور قابل اندازه گ  یها سازمان

انفجار در داده  ی تجار به اگسترده.  انسان  یهامی است که ت  یمعن   ن یها  دارند.    ار یرا در اخت   یشتری ب  یها داده  ی منابع 

  یها و استعدادهاکه قادر به جذب افراد با مهارت  ی. دانشگاهدهندیخود ار از دست م  تیها بدون افراد مناسب، هودانشگاه

خود برخوردار خواهند    ندهیو آ  ردر حال حاض  ت یموفق   یبرا  ازیمورد ن  ی رقابت  تیاز مز  اد ی مناسب هستند، به احتمال ز

 (. Madid, 2023بود )

انسان  ستمیها در س داده  ل یو تحل  هیاز تجز  استفاده ب  ندیدر فرآ  یاطلاعات منابع  انسان  ن یارتباط  و    یبخش منابع 

است که کارکنان    یاز منابع انسان  یبخش   تیمسئول   نیکند. ا  ی ساز  یرا کمّ   یبخش منابع انسان  یازهای ن  تواندیکارکنان، م

محوله آماده کند. ارتباط برقرار کردن کارکنان نقش    فی وظا  ح یصح  امانج  یمؤثر را استخدام کند و آن کارکنان را برا

انسان  ستم یدر س  ی دیکل انسان   ی اطلاعات منابع  از مد  یبرا  یدارد. در منابع  به کارکنان استفاده    رانی انتقال اطلاعات 

اشودیم به خ   نی.  دانشگاه  ایدانشگاه    یهایمشاطلاعات  مهدف  مربوط  بشودیها  موثر  ارتباط  افزا  یورهره .    شیرا 

کارکنان را   هیروح تواندیکه م   یمعن نیمناسب به نفع کارکنان و دانشگاه است؛ به ا یارتباط یهاک ی که با تکن  دهد،یم

  ی هر کارمند بالقوه و فعل  یارتباط   یهامهارت  توانند یم  یکند. متخصصان منابع انسان  تی مثبت تقو  ی جو کار  جادیا  یبرا

در سطح برنامه ارائه کنند.    ی آورجمع  یرا برا  یریادگیو منابع    یبهبود شخص  یهاهیهر کدام توص  یکنند و برا  یاب یرا ارز

کنند   یی و در سراسر سازمان را شناسا  ها میت   نیمشترک ب  ی هاتا چالش  کندیکمک م   رانیها به مدداده  ل یو تحل  هیتجز

  ی رویاست که ن  ی هیبد  ،ی (. از طرف Elsafty & Oraby, 2022کمک کند )  رانیکارمندان و مد  نیو به پر کردن شکاف ب

وقت خود را صرف    شتریب  ی دانشگاه  ی منابع انسان  ی هامی از ت  ی ار یحال، بس  ن ی. با اردیقرار گ   از ین  ن یدر مرکز ا  یانسان

  یمانند نظرسنج   نهیپرهز  ی هاتیافراد و فعال   ت یری. صرف وقت و زمان و مدکنندیم   یمسائل حقوق   ایو    یت یریمد  فیوظا

 صرف شود.   یگر ید یکه بهتر است در جا  ردی گ یرا م  ی کارکنان، زمان ت یارض

  ی فعل  ند یبر فرآ  یاست که چگونه فناور   ن یدرک ا  ییتوانا  ، یمتخصص منابع انسان  ک ی   ی اصل  یهایستگ یاز شا  ی کی

  ی فرد  نیکه به رواب  ب  یاستفاده کرد، در حال   ییبه حداکثر رساندن کارا  یبرا  یاز فناور   توانیو چگونه م  گذاردیم  ریتأث

اطلاعات    ستم ی(. سYimam, 2022وارد نکند )  یب یآس  ی دانشگاه   ی انجام و تبادل دانش در مح  یبرا  ازیمورد ن  یقو

منابع    رها یدارد. متغ  تیر یاطلاعات مد  ستمیبه نفوذ س   از یاست. ن  ی دانشگاه ضرور  تیتحقق موفق  یبرا  یفعل   تیریمد

  لاعات اط  ستمی هستند. س  ی دانشگاه موفق و قابل اعتماد ضرور  ای سازمان و    کی   یداده برا  گاه یسخت افزار و پا  ، یانسان

  ی اطلاعات  کند،یها را پردازش ماطلاعات است، سپس داده  ای ها  داده  یجمع آور  وسته یواحد به هم پ  ک یموضوع    تیریمد

  زیاطلاعات ن  تیریمد  ستمی. هدف س شودیسازمان استفاده م  ک ی   یریگ   م یاز تصم   تی حما  یکه برا  کندیم  د یرا تول

در مورد اطلاعات به دست آمده    یریگ  میغلبه بر مشکل و تصم   یرادانشگاه ب  ای هر سازمان    رانیمد  ای   تیریمد  لیتسه

( دانشگاهThekkur et al., 2022است  در  کارکنان  نقش  د(.  تحول  زمان  در  پذ  تالیج یها    ی هاستمی فشرده س  رشی و 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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  نیتریتال یجیحال د   نیو در ع  نیگرا به کارآمدترارزش  یندها یفرآ  جاد ی در ا  تیریمد  یرا برا  یدی جد  یها اطلاعات، چالش

  ها تیآن بر فعال  ریو تأث  یفناور   ی هابه چالش  د یدانشگاه با  ی (. منابع انسانParschau & Hauge, 2020)  کند یم  جاد یراه ا

  رویبر جذب ن  ی ریچه تأث  ی اجتماع  یهاتصور کند که رسانه  توانست یم  ی مثال، چه کس  ی داشته باشد. برا  یاژهینگاه و

پردازند   ی حوزه نم نیکه به ا ی افراد تیریدر مد  یکه کارشناس منابع انسان ی فردبه منحصر ی هادارند و در مورد چالش

ارتباط خود را با   یفناور   ی هاحلاز راه ی اگسترده فیبا استفاده از ط ی با آن مواجه است. در واقع کارشناس منابع انسان

آن    تیو اهم  یاطلاعات منابع انسان  ستمیدانشگاه در مورد س  یکه اعضا  تیواقع   نیا  رغمی. علکندیاعضا حفظ م   گرید

  ستم یس  یاند از اجراها نتوانستهاز دانشگاه  یاری دارند، بس  ی در دانشگاه تصور مثبت قو  تی و شفاف  ییکارا  ،یاثربخش  یبرا

 .  ابندیدست   نهیبه ی ا یبه مزا یاطلاعات منابع انسان

در حال توسعه    یکشورها  نه یدر زم  ژهیبه و  یاطلاعات منابع انسان  ستم یس  یرا که مانع اجرا  یعوامل متعدد  محققان

  یکردند در حال   ییشناسا ی را به عنوان عامل اصل  ی مال  تی اند. به عنوان مثال، محققان عدم حماکرده  ییهستند، شناسا

ارشد، دانش    تیرینصب، عدم تعهد مد   هیاول   می عظ  یگذارهی( سرما۲۰1۴همچون بامل و همکاران  )  گرید  ی که برخ

آن    یمحدود کننده اجرا  ی را به عنوان عوامل اصل  یاطلاعات منابع انسان  ستمی و عدم تخصص در استفاده از س  یناکاف

  تیریمد  ی بانی اطلاعات، پشت  ی فناور  رساختیاز محققان نشان دادند که ز  گرید  یکردند. به طور مشابه، برخ  یی شناسا

اطلاعات    ستم یس  زیآمتی موفق   رشیپذ  ،یدرک شده و فشار رقابت  نهیاطلاعات کارکنان، هز  یفناور  یهاتیقابل  ارشد،

بر    ی ا( در مطالعه۲۰1۵فردوس و همکاران  )  ب یترت  نی(.  به هم Bamel et al., 2014اند )کرده  ن ییرا تع   یمنابع انسان

  ی مانع است و به دنبال آن مقاومت داخل  نیتر  یارشد قو  تیریمد  یلیم یکه ب  افتندیدر  انیدانش بن  یهاسازمان  یرو

انداز روشن  فقدان چشم  ن، ی(. علاوه بر اFerdous et al., 2015است )  ی اطلاعات منابع انسان  ستم یس   یکارکنان در اجرا

کارکنان    یمناسب در اجرا، و ناآگاه  ر ییتغ  تیریمد  یکردهای فقدان رو  ، یاطلاعات منابع انسان  ستم یدر مورد استفاده از س

اطلاعات منابع   ستمیس تی هستند که در نها یاطلاعات منابع انسان ستمیمحدود کننده استفاده از س یاز عوامل اصل زین

 (. Tamrakar & Shrestha, 2022و ناکارا واقع شود )  ریپذبیآس  تواندیمهم بودن در صنعت و دانشگاه، م   رغمیعل   یانسان

از س  یا یهنوز مزا  هادانشگاه ها شروع به  از دانشگاه  ی ار یاند. بسنکرده  افت یدر  یاطلاعات منابع انسان   ستم ی لازم را 

اند،  استخدام و انتخاب، حقوق و دستمزد کرده اب، یحضور و غ یاب یخود مانند رد یمنابع انسان یندهایفرآ ی خودکارساز

شوند. با  مند  بهره  توانندیم   رهینظارت مؤثر و غ  ، یدست   یندها یفرآ  سرکاهش درد  ،یکاهش کاغذباز  یایاز مزا  جهی در نت

بس  نیا دانشگاه  یاری حال،  برااز  تلاش  در  هنوز  س  یها  دامنه  و  هستند  ت   ستمی شروع  در  انسان  میرا  محدود    یمنابع 

  ی ها، بررسدانشگاه  نهیدر زم  ی به درست   یاطلاعات منابع انسان   ستم یس   رشیتنوع در پذ  نیا  ی احتمال   لی. دلا انگارندیم

  جاد یاستخدام و حفظ افراد مناسب ا  یرا برا  یهوشمند   یها ستمی ها ساست که دانشگاه  یضرور   زین  ی نشده است. از طرف 

  د، ی همچون تول  ی به اطلاعات  یکه به کاربران خود اجازه دسترس  کنندیرا فراهم م   یرساختی ز  ،یاطلاعات   ی هاستمیکنند. س

  ها ستمیس  ن ی. اآورندیاطلاعات را فراهم م   یاجازه به اشتراک گذار   نیو همچن   دهند یو ... را م  ی منابع انسان  ، یامور مال 

برا  ی رقابت  یایمزا  توانندیم نمادانشگاه  یرا  فراهم  آنجاندیها  از  رقابت  یی.  زم   ی ریپذکه  در    نهیدر  ارتباطات  و  دانش 
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محسوب    یرقابت   تیمز  یمنبع اصل   ک ی به عنوان    ینسانو منابع ا  یانسان  هیاست، اکنون سرما  افتهی  شیها افزادانشگاه

به عملکرد منابع    یتوجه خاص  دی ها باو مسئولان دانشگاه  رانیارزشمند، مد  ی. به منظور ارتقاء و حفظ منابع انسانشودیم

با دست  یانسان باشند.  انسان  یاطلاعات  یهاستمیبه س  یاب یداشته  به Amini, 2022)  شودیها هموار مچالش  یمنابع   .)

دارد. با استفاده    ی انسان  یرو یو توسعه عملکرد ن  ی سازدر مدرن  یی نقش بسزا  ، یمنابع انسان  ی اطلاعات  یها ستمیس  ، یعبارت 

  ی و سرعت قابل قبول   یامور خود را با سطح دقت بالا، دسترس  توانند یکارکنان م  ، یمنابع انسان  ی اطلاعات  یهاستمی از س

در دانشگاه    یانسان  یرویعملکرد ن  تیموفق   یعامل مهم برا  ک ی   ،یمنابع انسان   یاطلاعات   یها ستمیرو س  ن یانجام دهند. از ا

بن  یهااز شرکت  یاری. بس شودیمحسوب م ا  انیدانش  عال   ک ی  جاد یدر  را تشو  یفرهنگ  برا  قیکه هر فرد    یبه رشد 

  ت یریمد  ستم یکه در س   دعملکرد باش   ی ابی ارز  م یمشکلات عظ  لیممکن است دل   ن ی.  اخورندیشکست م  کند، یم  ی ابیارز

  ن، ی. علاوه بر اشودیمشکلات مختل م  ن یبا ا  زیکارکنان در دانشگاه ن یرفتار  یهاشی. گراشودیمشاهده م   ی منابع انسان

  کی  یهنگام اجرا  رود یها انتظار ماز آنچه از آن  یو سرپرستان درک کاف  ران یکه مد  کنند یها تصور م از دانشگاه  ی اریبس

و    ی نی و متعاقبا  بر تعهد، قصد جانش  کنندیم   یتوجهیب   رانیآنها به دانش مد  جه، یدارند. در نت  رعملکرد مؤث  ستم یس

 (. Pushpasiri & Pushpasiri, 2021)  گذاردیم ریکارکنان تأث ین یجانش

. درک  کندیم  ی ابیکارکنان ارز  یرفتار   ی امدهایرا بر پ  یانسان   یروین  یزیراطلاعات برنامه  ریمطالعه تأث  ن یرو، ا  نیا  از

  کند یها کمک م و نحوه غلبه بر آنها به دانشگاه  یاطلاعات منابع انسان  ستمی س  رشیموانع بر سر راه پذ  ن یترجیاز را  یبرخ

  ت یریمد  ستم یس   رشیپذ  ی اثربخش  ن یدر تضم  زهیمطالعه، انگ  ن یرا حفظ کنند. در ا  ه عملکرد عادلان  ی اب یارز  ستم ی س  کی تا  

در اداره سازمان    ی بخش منابع انسان  کیو استراتژ  یمشارکت ادار  شیافزا  یدانشگاه برا  یبرا  ی که فرصت  ی منابع انسان

انسان  د ینسبتا  جد  ستم ی توس  س منابع  روزافزون    رات یتأث  لیبه دل   را یاخ  ی اطلاعات  یها ستمی. سپردازدیم  ی اطلاعات 

فناور  یجهان قرار گرفته  ی هاها و بخشتوس  مشاغل در نقش  ، یشدن و  بر اساس شواهد  مختلف مورد استفاده  اند. 

دلدانشگاه به  چالش  ل یها،  بهره  یهاوجود  در  مزا  یریگمتعدد،  مانده  ی فناور  یایاز  عقب  برامدرن  کردن    یاند.  پر 

نقش س   عهشده، مطال  انی ب  یهاشکاف انسان  ستمیحاضر  منابع  نتا  یاطلاعات  بر  به    ی رفتار  ج یرا  کارکنان در دانشگاه 

همچنپردازدیم  یبررس تئور  یسع  ن،ی.  است  آن  نوآور  یبر  در    دیجد  یفناور  یریناپذاجتناب  حیتوض  یبرا  یاشاعه 

  ی امدهایاطلاعات بر پ   ستمی س  ی نقش چابک  یمطالعه به بررس  نیلحاظ شود. بر اساس موارد فوق، ا  یمنابع انسان  تیریمد

 :دهدیپاسخ م ل یپژوهش به سوال ذ ن یا نی. بنابراپردازدیدر دانشگاه م  یمنابع انسان یرفتار

  )مورد مطالعه دانشگاه کربلا و نجف( چگونه است؟ ی اطلاعات منابع انسان ستم یس ی چابک مدل

 پژوهش  و پیشینه مبانی نظری

 در سازمان   ی اطلاعات  منابع انسان  ستمیس

فناور  ی منابع انسان  تیریمدرن است که مد  ی هادر سازمان  ی محور  یابزار  ، یاطلاعات منابع انسان   ستمیس   ی را با 

مختلف منابع    یهاتیفعال   ستم،یس  نی( . اLina, 2019تر کند )را ساده  یمنابع انسان   یندهایتا فرآ  کند یاطلاعات ادغام م

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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  یورو بهره  ی ریگمیکه منجر به بهبود تصم  بخشد یرا بهبود م   ت یریها، ورود و مدداده یاب یرد  کند، یرا خودکار م  یانسان

  ا ی کار، حقوق و دستمزد و مزا  یروین  یوربهره  تیریمد  یبرا  ی اطلاعات منابع انسان  ستم ی.(. سAMARA et al)  شودیم

(. نشان داده شده است که  Rani & Katyayani)  کندیسازمان کمک م  کی ی کل  ی به اثربخش جه یاست و در نت یضرور

بر عملکرد   ی مثبت ریتأث ، یریگمیزمان و تصم یوربهره ،ی منابع انسان  ی ندهایاز نظر فرآ ژهیبه و ستم، یس  نیا ی سازادهیپ

 (. Thakur, 2023نگذارد  ) ریتأث  نهیهز یوربر بهره ما ی دارد، اگرچه ممکن است مستق  ی سازمان

  ی دی نقش کل  تواندیکه م  شودیها محسوب م سازمان  یارزشمند برا  ییدارا  ک ی   یمنابع انسان  ک،یاز منظر استراتژ  

  ق، یدق   یزیرمستلزم برنامه  یاثربخش منابع انسان  تیری(. مدBahuguna et al., 2024کند )  فایدر تحقق اهداف بلندمدت ا

  ن یخود را به بهتر  ی هاییکار بتواند استعدادها و توانا  یرو یآن ن  در است که    یی فضا  جادیتعامل سازنده با کارکنان، و ا

ها قادر خواهند بود  سازمان  زه،یانگ  جادیو ا  ، یکار  یهاها، رفع چالششکل ممکن ارائه دهد. با تمرکز بر توسعه مهارت

 (. Gani et al., 2024کنند ) ن یکارکنان را تضم ی شغل ت یدهند و هم رفاه و رضا ش یخود را افزا یورهم بهره

ها  در سازمان  یمرتب  با منابع انسان  یندها یها و فرآداده  تیریمد   یاست که برا  یابزار  یاطلاعات منابع انسان   ستمیس

  ت یریمد  ره، یذخ  ی تالیجی تا اطلاعات کارکنان را به صورت د  دهندیها امکان م به سازمان  هاستمی س  ن یشده است. ا  یطراح

عملکرد،    یابی حقوق و دستمزد، ارز  ، یسوابق شغل   ،یمانند مشخصات فرد   ییها(. دادهKamar et al., 2024کنند )   ل یو تحل

باعث کاهش    یاطلاعات منابع انسان  ستمی. سشوندیثبت م  هاستمیس   نیهستند که در ا  یها از جمله اطلاعاتو آموزش 

مد  یدگ ی چیپ انسان  ت یریدر  و دسترس   ی منابع  برا  عیسر  ی شده  را  اطلاعات  فراهم    کیراتژاست  یهایریگ می تصم  یبه 

  ی ریگمیتصم  ندیاز فرآ  یبانیاطلاعات در سازمان، پشت   ستمیس  یها نقش  نیتراز مهم  یکی(.  Ali et al., 2022)  کندیم

  رانیکه مد  کنندیرا فراهم م یل یتحلها، اطلاعات معنادار و قابلو پردازش داده یآوراطلاعات با جمع یها ستمیاست. س

  ی ها ستمی(. به عنوان مثال، سKessi et al., 2025و آگاهانه استفاده کنند )  قیدق  یهامیتصم اتخاذ    یاز آن برا  توانندیم

مد بخش  یروندها  ،یمال   یهاگزارش  توانندیم   تیریاطلاعات  و عملکرد  تا    یها فروش  ارائه دهند  را  سازمان  مختلف 

 (. Wang et al., 2022)  رندیبگ ی واقع یهابر داده یمبتن ییهامی بتوانند تصم رانیمد

 شرح داد:  ل یتوان به صورت ذ یرا م   یاطلاعات منابع انسان ستم یس ی دیکل  یایمزا

را به طور    یمنابع انسان   یوربهره  ن، یروت  فیوظا  یبا خودکارساز  ی اطلاعات منابع انسان  ستم ی: سیورو بهره  ییکارا

انسان  دهد یم   ش یافزا  ی قابل توجه به متخصصان منابع  فعال   دهد یاجازه م   ی و  بر  مانند حفظ و    ک یاستراتژ  ی هاتیتا 

و    رهیذخ  یپلتفرم متمرکز برا  ک ی   ستم یس  ن یها: اداده  تی ری(. مدHidayat et al., 2024آموزش کارکنان تمرکز کنند ) 

مهم است    ار یبس   ی منابع انسان  ک ی استراتژ  ی ریگمی و تصم  یزیربرنامه  یکه برا  کند یکارکنان فراهم م   ی هاداده  تیریمد

(Widiatmo et al., 2025تصم .)مؤثر منابع   تیریمد  یو به موقع، که برا  قیبا ارائه اطلاعات دق   ستم ی س  نی: ایریگمی

  ستمی: س یمنابع انسان  ک ی(. نقش استراتژThakur, 2023)  کند یم  لیبهتر را تسه  یری گ می است، تصم  یضرور  یانسان

شوند و در    ل یارشد تبد  تی ریمد  کیاستراتژ  ی تا به شرکا  سازدیرا قادر م   ی متخصصان منابع انسان  ی اطلاعات منابع انسان

 (. Rahmawati & Rahmat, 2024مشارکت کنند ) ازمان س داری پا یهایو استراتژ ریرشد فراگ
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 سازمان   یچابک

و    د،ی جد  ی ازهاین  ، یطی مح  رات ییو کارآمد با تغ   عیسر قیتطب  یفرد برا ا ی  م، یسازمان، ت   ک ی   یی توانا  یبه معنا  ی چابک

سازمان به شمار    ی مهم برا  یژگ یو  کی سازمان    ی (. چابکAtienza-Barba et al., 2024است )   نشده ین یبشیپ   ی هافرصت

 نی(. اEhtesham Rathi & Mehri Namak Avarani, 2022)  رود یسازمان بکار م   ی ابیارز  یمهم برا  ار ی مع  کی و    رود یم

به دن  ژهیومفهوم  فناورکسب  یای در  و  اهم   ی وکار  جا  دا یپ  تی اطلاعات  است،  تغ  یی کرده  غ   ع یسر  راتییکه    رقابلیو 

درست و    ی ریگمیتصم  ییفراتر از سرعت عمل است؛ بلکه بر توانا  ی . چابک شوندیمحسوب م  ی امر عاد  ک ی   ، ین یبشیپ

  کندیها کمک م به افراد و سازمان  یژگیو  نی(. اFasnacht & Proba, 2024دارد )  د یتأک  ر یمتغ    ی واکنش مناسب در شرا

استفاده از    ی معمولا  به معنا  یچابک   ها، میها و تبمانند. در سازمان  یو موفق باق  دار یپا  ، یو رقابت  ا یپو  ی ها ی تا در مح

و    ع یسر  قیتطب  ییتوانا  ی در سازمان به معنا  ی(. چابکArsawan et al., 2022است )  ریپذ انعطاف  یکردها یها و روروش

و    ی رقابت   ی تا در مح  کندیها کمک م به سازمان  یژگیو   نیاست. ا  انیمشتر  یازهایبازار، و ن  ،یط یمح  راتییمؤثر با تغ

 (.  Motwani & Katatria, 2024تنها بقا داشته باشند، بلکه رشد کنند )نه ، یامروز یایپو

  ت یمز  ک یبه    یچابک  ، یجهان  یاقتصاد  راتییو تغ  ان،یمشتر  ریمتغ  یازهاین  ،یفناور   راتییتغ  یسرعت بالا  لیدل  به

استفاده    دیجد  یهااز فرصت  توانندیم  ، یریپذاز انعطاف  ی ریگچابک با بهره  یها شده است. سازمان  لیمهم تبد  یرقابت 

تهد برابر  و در  بحران  دهایکنند  واکنش سرو  م  عیها  به عنوان مکان  ی ناسبو  کارکنان  باشند.    ن یب  یانجی م  سمیداشته 

  ی د یکل  یهااز نقش  ی کی (.  Nemati & Heidari, 2021)   کنندیعمل م   ی و عملکرد پابک  یسازمان   یاجتماع   یهارسانه

  ی هاو روش  ر یپذانعطاف  ی چابک از ساختارها  ی هااست. سازمان  ندهایفرآ یو اثربخش   ییکارا شیدر سازمان، افزا یچابک

که    دهد یاجازه م   ها میها به تروش  نی(. اMusaet al, 2025)  کنند یپروژه چابک استفاده م   ت یریمانند مد  نینو  ی تیریمد

  شود یباعث م   ی کردیرو  ن یکنند. چن  شرفتیپ  نفعان،یو ذ   ان یبازخورد مداوم از مشتر  افتیو با در   یج یصورت تدربه

  ی هانهیکاهش زمان و هز  ن، یمطابقت داشته باشد. علاوه بر ا  ان ی مشتر  ی قع وا  ی ازهایبهتر با ن  یی محصولات و خدمات نها

در   ینوآور تیدر تقو یاساس ینقش  نیهمچن  یاست. چابک یچابک یاز دستاوردها یکی زین رمنتظرهیغ  راتییاز تغ یناش

 (. Yildiz & Aykanat, 2021)  کندیم  فایها اسازمان

 پژوهش    نهیشیپ

  بر عملکرد کارکنان« انجام داده   یمنابع انسان   یاطلاعات  یهاستمی س  ریتحت عنوان »تأث  ی ( پژوهش۲۰۲۳)  انتوی سبیکر

بر عملکرد کارکنان انجام شد. روش مورد    یاطلاعات منابع انسان  یهاستمیس  ریتأث  نییبه منظور تع  قیتحق   نیاست. ا

ا در  روش  نیاستفاده  از  تأ  ی ف ی توص  یهاپژوهش  م   ی دییو  هتل    تی. جمع کندیاستفاده  کارکنان  استفاده همه  مورد 

نشان    قیتحق  ج ی بر عملکرد کارکنان است. نتا  ی اطلاعات منابع انسان   ستمی معنادار س  ریاز تأث  ی حاک   ق یتحق  ج ی هستند. نتا

است. به    صددر   1/۵۷  داریمعن   اری بر عملکرد کارکنان در دسته بس  یاطلاعات منابع انسان  یهاستمیس  ریکه تأث  دهدیم

که توس  شرکت اجرا    یشرکت مربوط به مراحل ی ات یعمل یاستانداردها  ه یکل  تیپژوهش با رعا ن یا یها افتهیکه  یطور

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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تأث است،  انسان  ستم یس   ریشده  منابع  افزا  ی اطلاعات  کارکنان  عملکرد  بر    ی پاج  (.Krisbianto, 2023)  دهد یم   شیرا 

خالص بر اساس ادراک متخصصان منابع   یایمزا  یابی: ارزیانسان  نابعاطلاعات م  ستمیتحت عنوان »س ی( پژوهش۲۰۲۳)

  ی منابع انسان   تیریو معاملات مربوط به مد  ندها یفرآ  یاطلاعات منابع انسان  ستم یس  افت یدر   یاست. و  انجام داده  «یانسان

  ستم ی که امروزه س  یراهبرد. با نقش  کندیم   تیریسوابق کارکنان را مد  یو نگهدار   ایمزا  تیریمانند استخدام، آموزش، مد

منابع    ت یریدر حوزه مد  ژهیآن به و  ی بر اثربخش  ی اطلاعات  ستمی است که س  یضرور  کند،یم   فایها ابه سازمان  ی اطلاعات

)  ی ابیارز   یانسان )Paje, 2023شود  همکاران  و  گوگتاس  پژوهش۲۰۲۲(.  »بررس  ی (  عنوان  از    رشیپذ  یتحت  کارفرما 

درک شده و سهولت    یمطالعه نشان داد که سودمند  ج یاند. نتادر دانشگاه« انجام داده  یانمنابع انس  یاطلاعات   ی هاستمیس

  یو استفاده واقع   ستمیاستفاده از س  ی نسبت به استفاده، قصد رفتار  انی در نگرش کارفرما  ی استفاده درک شده نقش مهم

تحت عنوان    ی ( پژوهش۲۰۲۲و همکاران )  د ی(. حامGöktaş & Akgül, 2022دارد )  یاطلاعات منابع انسان  یها ستمیاز س

  افتند ی اند. آنها درانجام داده  ستم« یکارکنان و استفاده از س  تیرضا  قیاز طر  یاطلاعات منابع انسان  ستمی س  ی»اثربخش

کامل    قاتی ها تحق از مدل  یاست. برخ  یضرور  یات یعمل  یها تیها در هر روز فعالافراد و سازمان  یبرا  ی اطلاعات  ستمیس

مطالعه نشان    نی. ااندافتهیتوسعه ن   ستمیاز س   تیرضا  یبررس  یبرا  تالیج ید  تیو ذهن   ییکارا  ها،تیدر فعال   امااند،  شده

استفاده از اطلاعات    ستمیو س   ی فعل   ی اطلاعات   ستم یدرک س  یبرا  ی ابزار  تواندیم  ن یهمچن  ی سازیتالیجی که د  دهد یم

مفهوم    ا یو مدل    ت یفیک   ستم یکاربر، س   ت یاز رضا  ی ب یترکمدل    ن یتوان گفت که ا  ی م  ت، یباشد. در نها  ی منابع انسان

با ک پ   ت یف ی اطلاعات  د  ی م  شنهاد یرا  )  ی تال یجیکند که توس   اثربخش  شود یم   یبانی( پشتت یذهن  ی عن یشدن  از    ی تا 

 (. Hamid et al., 2022کند )  یبانیپشت  یاطلاعات منابع انسان ستمیس

)  تمراکار پژوهش۲۰۲۲و همکاران  از س   ی(  استفاده  بر  مؤثر  عنوان »عوامل  انسان  ستمیتحت  منابع  در    ی اطلاعات 

لذت    زهیبه عملکرد و انگ  د یکننده، ام  ل یتسه   ینشان داد که سه عامل شرا  جی اند. نتاانجام داده  « ینپال  یها سازمان

از    ی عوامل بر استفاده واقع  نیا  ر ی. تأثکندیم  جاد یا  ی انسان  عاطلاعات مناب  ستم یس  رشیپذ   یرا برا  ی قصد رفتار  انه،یجو

مثبت سه    ر یکارکنان تأث  ی واسطه شد. مواجهه قبل  رشیپذ   یبرا  ی با قصد رفتار  ی تا حد  ی اطلاعات منابع انسان  ستم یس

و همکاران    تیآ(.  Tamrakar & Shrestha, 2022کرد )  لی تعد  یاطلاعات منابع انسان  ستمی از س  یعامل را بر استفاده واقع 

به رهبر  ی( پژوهش۲۰۲۳) اعتماد  نوآور  ی اطلاعات  یها ستمیس  ت یف ی اشتراک دانش و ک  ،یتحت عنوان »نقش  و   یبر 

کارکنان    ۀزیو انگ  یبر نوآور  ینشان داد که اعتماد به رهبر  ها افتهیاند.  انجام داده  «یعموم  یهاکارکنان کتابخانه  ۀزیانگ

اعتماد    ،یاست. از طرف  رگذاریکارکنان تأث  ۀزیو انگ  یبر نوآور  ی اطلاعات  یهاستمیس   تیف ی ک  ،علاوهمعنادار دارد. به  یریتأث

کارکنان مؤثر    ۀزیو انگ  یاشتراک دانش بر نوآور   نیبر اشتراک دانش، و همچن  یاطلاعات  ی ها ستمیس  تیفیو ک  یبه رهبر

  کنندهنییبه نقش تع   یو خارج  یداخل   رجعم  یهانامهپرسش  ب یبار است که بر اساس ترک  نیاول  یپژوهش برا  نیاست. ا

جا افزا  ن یا  گاه یو  در  م   ی عموم  یهاکتابخانه  ی رسانخدمات  تیفیک   شی عوامل  (.  Ayat et al., 2023)  پردازدیکشور 

و    رشیاثرگذار بر پذ  ییای جغراف  یهاعوامل و شاخص  یبررس تحت عنوان »  ی ( پژوهش۲۰۲۳نژاد و همکاران )  یاسلام

  ،یپژوهش نشان داد که عوامل فناورانه، سازمان  ج یانجام داده اند.  نتا  « ک یالکترون  ی منابع انسان  ت یریدم  ستم یس   یاثربخش
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واحد مشهد    یدر دانشگاه آزاد اسلام  ک یالکترون  یمنابع انسان  تیریمد   ستمیس  یو اثربخش  رشیبر پذ  یطی و مح  یرفتار

شده از برازش    یگفت مدل طراح  توانیم  ن، یبود. همچن  یذر رتبه اثرگ  نیبالاتر  یاثرگذار هستند و عوامل فناورانه دارا

و   یعال تیریمد تیحما یهامربوط به شاخصه بیبه ترت تیاهم نیبالاتر یعوامل رفتار  نیبرخوردار است. در ب یمطلوب

  ت یاهم  نیبالاتر  یعوامل سازمان  نیو در ب  ی اطلاعات  یهاتمیو س  یمنابع انسان   رانیمد  نی مشترک ب  دگاهی کردن د  جادیا

  ن یو در ب  یو منابع مال   ک یالکترون  ی منابع انسان  تیریو اهداف مد  یزیروضوح برنامه  یهامربوط به شاخصه   بیبه ترت

اطلاعات    ی فناور  یهارساختیو ز  زبان  ی استانداردساز  یهامربوط به شاخصه  بیبه ترت  ت یاهم  ن یعوامل فناورانه بالاتر

  ت یها اهمشاخصه  نیبه ا  د یپس با  باشد، یم   کشور  یمربوط به توسعه اقتصاد  تیاهم  نی بالاتر  ی طیعوامل مح   ن یو در ب

 . (Eslami Nejad et al., 2023داده شود ) یشتریب

 روش پژوهش 

  ی اطلاعات منابع انسان   ستمیس   یچابک   یریتفس   یو آزمون مدل ساختار  یپژوهش طراح  نیهدف از ا  نکهیبا توجه به ا

برحسب نوع داده،  ؛یکاربرد- یروش پژوهش برحسب هدف، اکتشاف نی)مورد مطالعه دانشگاه کربلا و نجف( است؛ بنابرا

و برحسب روش    یاس یق  –   یی استقرا  ی از نظر فلسف  ،یداده از نوع مقطع  ی (؛ برحسب زمان گرداوریکم - یفی)ک   ختهیآم

  یبخش مبتن   نیمورد استفاده در ا  یفی بود.  روش ک  یشی مایپ   -ی ف ی و روش پژوهش، توص  تیماه   ای ها و  داده  یگرداور

به    ISM  یریتفس   -ی ساختار  ل یپژوهش، با استفاده از تحل  ی مرحله کم  ی عن یاست. در مرحله دوم    ل یبر روش فراتحل

شده است.    یبررس   PLS  ی ابعاد با معادلات ساختار  یابعاد پرداخته شده است. در گام سوم رابطه    ی ندسطح ب  لیتحل

 باشد.   ی م یدانیو م یا¬پژوهش کتابخانه نیا  ی داده ها یلذا روش جمع آور

در حوزه مدل    ۲۰۲۳تا    ۲۰1۲  یها سال  نیماب  یعلم  یها   یآماری در بخش کیفی، شامل کتابها و سخنران  جامعه

انسان  ستم یس  یچابک منابع  م  یاطلاعات  نجف(  و  دانشگاه کربلا  مطالعه  در    یی هاپژوهش  ن،ی. همچن باشدی)مورد  که 

به    ۲۰۲۳تا    ۲۰1۲  یهامعتبر که در سال  ی جیترو  یو علم   ی پژوهش  ی مجلات علم آنها مربوط  چاپ شده و موضوع 

پژوهش در   نیبه عنوان جامعه ا زین باشدی)مورد مطالعه دانشگاه کربلا و نجف( م  یاطلاعات منابع انسان ستمیس  یچابک

 شود. ینظر گرفته م

پا  ن، یهمچن کارشناس   ی هانامه  ان یشامل  و دکترا دانشگاه  یمقطع  آزاد در حوزه  ی دولت  ی هاارشد    ی مدل چابک   و 

  افتن ی   ی: برایفیدر بخش ک   ی . نمونه آمارباشدی)مورد مطالعه دانشگاه کربلا و نجف(  م  یاطلاعات منابع انسان   ستمیس

 استفاده شده است:  ر یمربوط از منابع ز یهاپژوهش

 ( (https://www.elsevier.com ریالزو گاهیپا •

 ( (https://link.springer.com نگریاسپر گاهیپا •

   MDPI (https://www.mdpi.com) گاهیپا •

 ( (https://onlinelibrary.wiley.com  ی لیانتشارات وا •

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 ( (https://us.sagepub.com جی انتشارات س •

 ( https://sid.com)  یانتشارات جهاد دانشگاه  •

  جامعه   پژوهش قابل استناد است.  19  نیب  ن یقرار گرفت که در ا  ی سند مورد بررس  11۶جامعه در این پژوهش،    حجم

خبره و استاد دانشگاه کربلا و نجف به منظور    1۰( از  یریتفس  -   ی )ساختار  یدر قسمت سطح بند   ،یدر بخش کم   یآمار

  ، یاند. در قسمت معادلات ساختارانتخاب شده  ی . افراد به صورت گلوله برف شودیم   یپرسشنامه نظر خواه  یده   از یامت

در بخش معادلات    ی . جامعه آمارشودیمحقق ساخت انجام م   ی هامهمرتب  با استفاده از پرسشنا  ی هاداده  ی گرداورر

در دسترس انتخاب    ی. که به صورت تصادف دهدیم  لیدانشگاه نجف و کربلا تشک   دیرا کلیه کارکنان و اسات  ی ساختار

نفر به    ۳۳۳است که بر اساس فرمول کوکران    ۲۴99دانشگاه نجف و کربلا به تعداد    دی اند. تعداد کارکنان و اسات شده

 دست آمده است.  

 . آورده شده است 1به طور خلاصه در نمودار شماره  ISM مراحل

 
 ISM (Source:By author)مراحل   .۱نمودار 

 های پژوهش یافته 

 . آورده شده است 1شماره  در جدول ل یمورد استفاده در فراتحل  یهاپژوهش  یفیاطلاعات توص 

 ( Source:By author) لی مورد استفاده در فراتحل یهاپژوهش یفی.  اطلاعات توص۱جدول

مقاله کد ردیف   نام پژوهشگر عنوان مطالعه  
سال 

 مطالعه

1 AMN 

Investigating electronic human resource 

management systems, sustainable 

innovation, and organizational agility 

on sustainable competitive advantage in 

the manufacturing industries 

(Aminudin et al., 2024) ۲۰۲۴ 

۲ ALF 

The Role of Smart Human Resource 

Management in the Relationship 

between Technology Application and 

Innovation Performance 

(Al-Faouri et al., 2024) ۲۰۲۴ 

۳ MHD Agile human resource management: A 

systematic mapping study (Moh’d et al., 2024) ۲۰۲۴ 

۴ ATJ 
Factors affecting human resource 

agility: A literature review and future 

research directions 
(Athamneh & Jais, 2023) ۲۰۲۳ 

شناسایی 
متغیرهای 
مرتب  با 
مسئله

کیل ماتریس
خود تعاملی 
ساختاری

تشکیل 
ماتریس 
دسترسی 
اولیه

ایجاد 
ماتریس 
دسترسی 
نهایی

ایجاد 
ماتریس 
دسترسی 
نهایی

تعیین رواب 
و سطح 
بندی 
شاخص ها

تجزیه و 
تحلیل قدرت 
نفوذ و میزان 
وابستگی 
نمودار



 

 

 

 
  ۱۴۰۴ تابستان، ۱۳۵-۱۶۷، صفحه دوم  ، شمارهمپنج، سال مطالعات مدیریت و توسعه پایدار

 

148 

مقاله کد ردیف   نام پژوهشگر عنوان مطالعه  
سال 

 مطالعه

۵ ZHG 
How Organizational Agility Promotes 

Digital Transformation: An Empirical 

Study 
(Zhang et al., 2023) ۲۰۲۳ 

۶ CHO 
Human Resources Analytics for Public 

Personnel Management: Concepts, 

Cases, and Caveats 
(Cho et al., 2023) ۲۰۲۳ 

۷ SEL 

Role of Information Systems in 

Effective Management of Human 

Resources during the COVID-19 

Pandemic 

(Selvaraj & Venkatakrishnan, 

2023) 
۲۰۲۳ 

8 ATH 
Factors affecting human resource 

agility: A literature review and future 

research directions 
(Athamneh & Jais, 2023) ۲۰۲۳ 

9 NOA 

Identifying and Prioritizing Dimensions 

of Information Technology 

Development in Human Resource 

Management with an Organizational 

Agility Approach: A Fuzzy Approach 

(Norouzzadeh & Ebrahimi, 

2022) 
۲۰۲۲ 

1۰ SAT 

Human Resources Information System 

(HRIS) to Enhance Civil Servants’ 

Innovation Outcomes: Compulsory or 

Complimentary? 

(Satispi et al., 2023) ۲۰۲۲ 

11 HAB 

Investigation and Prioritization of 

Manpower Activities and Strategic 

Human Resource Management Factors 

in Human Resource Information System 

(Habib & Sajid, 2022) ۲۰۲۲ 

1۲ SAN 
User Satisfaction on Utilization of 

Human Resources Information System 

(HRIS) in Public Organizations 
(Sancoko et al., 2022) ۲۰۲۲ 

1۳ SAR The Role of Information Systems in 

Human Resource Management (R.J, 2022) ۲۰۲۲ 

1۴ MUN 
Analysis of Practices to Increase the 

Workforce Agility and to Develop a 

Sustainable and Competitive Business 
(Munteanu et al., 2020) ۲۰۲۰ 

1۵ RAS 
Designing and Explanation of Human 

Resources Agility Model in Project-

Based Organizations 
(Rastgar et al., 2020) ۲۰۲۰ 

1۶ AHM Strategic agility and human resource 

management (Ahammad et al., 2020) ۲۰۲۰ 

1۷ TRO 

Human Resources Strategies: Balancing 

Stability and Agility in Times of 

Digitization (Future of Business and 

Finance) 

(Trost, 2020) ۲۰۲۰ 

18 GUP 

Impact of IS Agility and HR Systems 

on Job Satisfaction: An Organizational 

Information Processing Theory 

Perspective 

(Gupta et al., 2019) ۲۰18 

19 HAR 
Information Systems and Technology 

for Organizational Agility, Intelligence, 

and Resilience 
(Rahman, 2014) ۲۰1۵ 

 

 .مرور شده نشان داده شده است یهامستقل در پژوهش یرهایتعداد و درصد متغ  ۲ شماره در جدول 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 (Source:By author) مرور شده یهامستقل در پژوهش یرهای. تعداد و درصد متغ2جدول  

 مطالعه  ۱9درصد از  تعداد  متغیرهای به دست آمده بندی متغیرها دسته

ی ریپذ انعطاف  

مختلف  یازهایها و ن درخواست راتییواکنش به تغ عیسر   یبرا  ستمیس تیقابل  11 89/۵۷  

کاربران  یهاو درخواست راتییبه تغ  ع یسر ییدر پاسخگو  ستمیس ییتوانا   9 ۳۶/۴۷  

بدون مشکلات   ازیمورد ن  یو بهبودها راتییانجام تغ  یبرا  ستمیس تیقابل

یاساس  
1۲ 1۵/۶۳  

از رشد و    یبان یو امکانات به منظور پشت ت یظرف شی افزا   یبرا  ستمیس تیقابل

 توسعه سازمان 
1۰ ۶۳/۵۲  

کار    یو مح انی متقاض راتییو تغ ازهایبا ن   قیتطب یبرا  ستمیس ییتوانا   8 1۰/۴۲  

ی همکارتعامل و   

آسان به   ی و امکان دسترس یو اطلاعات منابع انسان  ندهایدر فرا  ت یشفاف جادیا

افراد مختلف  ی اطلاعات برا ن یا  
۷ 8۴/۳۶  

بهبود    یمختلف سازمان برا یهاافراد و بخش ن یو تعامل ب  ی به همکار  قیتشو

و ارتباطات  ندهایفرا  
1۰ ۶۳/۵۲  

  ش یافراد به منظور افزا  نیب   اتیاشتراک دانش و تجرب  ندیفرآ لیتسه

یی و کارا  ها یتوانمند  
1۵ 9۴/۷8  

  نیو تعاملات ب  یدر همکار راتییو تغ ازهایبا ن   قیتطب یبرا  ستمیس تیقابل

 افراد 
11 89/۵۷  

سازمان به    یاعضا ن یب  یارتباط یندها یارتباطات موثر و بهبود فرآ لیتسه

یی و کارا ییکارآ شی منظور افزا  
۶ ۵۷/۳1  

ی ریپذ توسعه  

از رشد و    یبان یو امکانات به منظور پشت ت یظرف شی افزا   یبرا  ستمیس تیقابل

 توسعه سازمان 
8 1۰/۴۲  

  یدر حوزه منابع انسان  هایو نوآور هایفناور نی دتری از جد یبرداراعمال و بهره

ستم یبهبود عملکرد س  یبرا  
9 ۳۶/۴۷  

بدون مشکلات   ازیمورد ن  یو بهبودها راتییانجام تغ  یبرا  ستمیس تیقابل

یاساس  
1۳ ۴۲/۶8  

به طور هماهنگ با    یمنابع انسان  یهایدر توسعه استراتژ ستمیس ییتوانا 

ی سازمان   یهاهی اهداف و رو  
1۰ ۶۳/۵۲  

  یازهایو ن  راتییاز تغ یبان یو پشت ت یر یمد  یو امکانات لازم برا ت یارائه حما 

کار   یمختلف در سازمان و مح  
1۵ 9۴/۷8  

تیامن  

ستمیو حساس کاربران س یاطلاعات شخص  یخصوص  میاز حفظ حر نانیاطم  ۵ ۳1/۲۶  

به   یدسترس تی ری کنترل و مد یمناسب برا  ی ندهایو فرآ هااستی اعمال س

ی اطلاعات منابع انسان   
1۰ ۶۳/۵۲  

  یاز دسترس ی ریحفاظت از اطلاعات و جلوگ ی برا  ازی عمال اقدامات مورد ن 

رمجاز یغ  
11 89/۵۷  

و  یتیامن دات ی به تهد یی زودرس و پاسخگو صیتشخ یبرا  ستمیس تیابلق

یحفاظت  
1۵ 9۴/۷8  

محافظت از   یلازم برا یتیامن یاستانداردها از ستمیساطمینان از برخورداری  

 اطلاعات 
1۳ ۴۲/۶8  

ت یشفاف  

ق یبه صورت شفاف و دق یاطلاعات مهم و مربوط به منابع انسانارائه    11 89/۵۷  

افراد   یبرا  یبه اطلاعات مربوط به منابع انسان   یفراهم کردن امکان دسترس

 مختلف در سازمان 
1۰ ۶۳/۵۲  
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 مطالعه  ۱9درصد از  تعداد  متغیرهای به دست آمده بندی متغیرها دسته

و ارتباط   ی مربوط به منابع انسان  یریگمیتصم ی ندهایدر فرآ ت یشفاف جادیا

سازمان  ی هایو استراتژ هااستیآن با س  
9 ۳۶/۴۷  

به صورت صادقانه و قابل    ازیارتباطات شفاف و ارائه اطلاعات مورد ن  لیتسه

 اعتماد
۷ 8۴/۳۶  

مرتب  با   یهاها و پروژهبرنامه یارائه اطلاعات شفاف درباره عملکرد و اجرا

ی منابع انسان   
1۰ ۶۳/۵۲  

 

مدل از دو دسته    نیپژوهش نشان داده شده است. در ا  ی رهایاز متغ  کی اندازه اثر هر    زانیم   جی نتا  ۳  شماره  در جدول

 .عوامل با اندازه اثر بالا و عوامل با اندازه اثر متوس  استفاده شده است

 ( Source:By author) پژوهش یرهایاز متغ کیاندازه اثر هر  زانیم جی. نتا۳جدول

بندی  دسته

 متغیرها
 متغیرهای به دست آمده

اثرات ترکیبی  

 تصادفی
 میزان اثر

 ی ریپذ انعطاف

 زیاد  ۵9/۰ مختلف  یازهایها و ن درخواست راتییواکنش به تغ عیسر   یبرا  ستمیس تیقابل

 زیاد  ۵۲/۰ کاربران  یهاو درخواست راتییبه تغ  ع یسر ییدر پاسخگو  ستمیس ییتوانا 

 زیاد  ۶۳/۰ ی بدون مشکلات اساس ازیمورد ن  یو بهبودها راتییانجام تغ  یبرا  ستمیس تیقابل

 زیاد  ۶۰/۰ از رشد و توسعه سازمان   یبان یو امکانات به منظور پشت ت یظرف شی افزا   یبرا  ستمیس تیقابل

 زیاد  ۵9/۰ کار    یو مح انی متقاض راتییو تغ ازهایبا ن   قیتطب یبرا  ستمیس ییتوانا 

تعامل و  

 ی همکار

اطلاعات   ن ی آسان به ا ی و امکان دسترس یو اطلاعات منابع انسان  ندهایدر فرا  ت یشفاف جادیا

 افراد مختلف   یبرا
 زیاد  ۵۲/۰

و   ندها یبهبود فرا  یمختلف سازمان برا یهاافراد و بخش و تعامل  ی به همکار  قیتشو

 ارتباطات 
 زیاد  ۶1/۰

 زیاد  ۷۳/۰ یی و کارا ها یتوانمند ش یافراد به منظور افزا  نیب   اتیاشتراک دانش و تجرب  ندیفرآ لیتسه

 زیاد  ۶۰/۰ افراد  نیو تعاملات ب  یدر همکار راتییو تغ ازهایبا ن   قیتطب یبرا  ستمیس تیقابل

 کم ۲9/۰   ییکارآ شی سازمان به منظور افزا   یاعضا یارتباط یندها یارتباطات موثر و بهبود فرآ لیتسه

 ی ریپذ توسعه

 متوس   ۴۶/۰ از رشد و توسعه سازمان   یبان یو امکانات به منظور پشت ت یظرف شی افزا   یبرا  ستمیس تیقابل

 متوس   ۴8/۰ بهبود عملکرد   ی برا  یدر حوزه منابع انسان  هایو نوآور هایفناور نی دتری از جد یبرداربهره

 زیاد  ۷1/۰ ی بدون مشکلات اساس ازیمورد ن  یو بهبودها راتییانجام تغ  یبرا  ستمیس تیقابل

 زیاد  ۵۳/۰ ها هیبه طور هماهنگ با اهداف و رو  یمنابع انسان  یهایدر توسعه استراتژ ستمیس ییتوانا 

مختلف در   یازهایو ن  راتییاز تغ یبان یو پشت ت یر یمد  یو امکانات لازم برا ت یارائه حما 

 کار    یسازمان و مح
 زیاد  ۷۵/۰

 تیامن

 کم ۲9/۰ ستمیو حساس کاربران س یاطلاعات شخص  یخصوص  میاز حفظ حر نانیاطم

به اطلاعات منابع   یدسترس تی ری کنترل و مد یمناسب برا  ی ندهایو فرآ هااستی اعمال س

 ی انسان 
 زیاد  ۵۵/۰

 زیاد  ۵8/۰ رمجازیغ یاز دسترس ی ریحفاظت از اطلاعات و جلوگ ی برا  ازی عمال اقدامات مورد ن 

 زیاد  ۷۶/۰ ی و حفاظت یتیامن دات ی به تهد یی زودرس و پاسخگو صیتشخ یبرا  ستمیس تیابلق

 زیاد  ۷1/۰ محافظت از اطلاعات  یلازم برا یتیامن یاستانداردها از ستمیساطمینان از برخورداری  

 ت یشفاف
 زیاد  ۵۵/۰ ق یبه صورت شفاف و دق یاطلاعات مهم و مربوط به منابع انسانارائه  

 زیاد  ۵۳/۰ افراد مختلف  یبرا  یبه اطلاعات مربوط به منابع انسان   یفراهم کردن امکان دسترس

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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بندی  دسته

 متغیرها
 متغیرهای به دست آمده

اثرات ترکیبی  

 تصادفی
 میزان اثر

  هااستیو ارتباط آن با س ی مربوط به منابع انسان  یریگمیتصم ی ندهایدر فرآ ت یشفاف جادیا

 سازمان  ی هایو استراتژ
 زیاد  ۵۲/۰

 متوس   ۵۰/۰ به صورت صادقانه و قابل اعتماد   ازیارتباطات شفاف و ارائه اطلاعات مورد ن  لیتسه

 زیاد  ۵۴/۰ ی مرتب  با منابع انسان  یهاها و پروژهبرنامه یارائه اطلاعات شفاف درباره عملکرد و اجرا

  ییمدل نها

 پژوهش ارائه شده است. هیثانو یها و کدهابه دست آمده از شاخص یی مدل نها ۲نمودار شماره  در

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( Source:By author) پژوهش یرهایاز متغ کیبه دست آمده از اندازه اثر هر  یی. مدل نها2  نمودار

 قیبه صورت شفاف و دق یارائه اطلاعات مهم و مربوط به منابع انسان

 یبه اطلاعات مربوط به منابع انسان یکردن امکان دسترس فراهم

 افراد مختلف در سازمان یبرا

و  یمربوط به منابع انسان یریگمیتصم یندهایدر فرآ تیشفاف جادیا

 سازمان یهایو استراتژ هااستیارتباط آن با س

به صورت صادقانه  ازیارتباطات شفاف و ارائه اطلاعات مورد ن لیتسه

 و قابل اعتماد

 یهاها و پروژهبرنامه یاطلاعات شفاف درباره عملکرد و اجرا ارائه

 راتییواکنش به تغ عیسر یبرا ستمیس تیقابل یمرتب  با منابع انسان

 مختلف یازهایها و ندرخواست

و  راتییبه تغ عیسر ییدر پاسخگو ستمیس ییتوانا

 کاربران یهادرخواست

 یو بهبودها راتییانجام تغ یبرا ستمیس تیقابل

 یبدون مشکلات اساس ازیمورد ن

و امکانات به  تیظرف شیافزا یبرا ستمیس تیقابل

 از رشد و توسعه سازمان یبانیمنظور پشت

 راتییو تغ ازهایبا ن قیتطب یبرا ستمیس ییتوانا

 کار  یو مح انیمتقاض

 

 

 شفافیت
کنترل  یمناسب برا یندهایو فرآ هااستیاعمال س

 یبه اطلاعات منابع انسان یدسترس تیریو مد

حفاظت از اطلاعات و  یبرا ازیاقدامات مورد ن عمال

 رمجازیغ یاز دسترس یریجلوگ

 ییزودرس و پاسخگو صیتشخ یبرا ستمیس تیقابل

 یو حفاظت یتیامن داتیبه تهد

 یاز استانداردها ستمیس یاز برخوردار نانیاطم

 محافظت از اطلاعات یلازم برا یتیامن

پذیریانعطاف  یمدل چابک امنیت 

 ستمیس

اطلاعات منابع 

 یانسان
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 ISM  ی ریتفس- یساختار  لیتحل

 یساختار   یتعامل  - خود  س یماتر

)مورد مطالعه دانشگاه کربلا و    ی اطلاعات منابع انسان  ستمی س  یچابک   یاز مولفه ها   ی ساختار   یتعامل -خود  سیماتر

مقا و  مفهوم  سه ینجف(  رواب   حالت  جهار  از  استفاده  با  ها  ا  لیتشک   یآن  است.  و    سیماتر  ن یشده  خبرگان  توس  

متد مدل سدیگرد   ل یتکم  رب  یذ  نیمتخصص اساس  بر  اطلاعات حاصله  بند  یریتفس   ی ساختار  ی از.  و    ی جمع  شده 

 .آورده شده است ۴ شماره در جدول  ی خودتعامل سیاست. ماتر دهی گرد ل یتشک یینها  ی ساختار ی تعامل-خود سیماتر

 (Source:By author) یساختار یخود تعامل سیماتر. ۴جدول 
  C1 C2 C3 C4 C5 

 C1  -1 1 ۰ 1 توسعه پذیری

 C2 1  1 -1 1 امنیت

 C3 -1 -1  1 ۰ انعطاف پذیری 

 C4 ۰ 1 -1  1 شفافیت 

  C5 -1 -1 ۰ -1 تعامل و همکاری 

 

 یافتیدر  س یماتر

گردد. در  یحاصل م   ک ی صفر و   یدو ارزش  س یماتر  ک ی به    یساختار  ی تعامل_خود  سی ماتر  ل یاز تبد  یافت ی در  سیماتر

)مورد مطالعه دانشگاه کربلا    ی اطلاعات منابع انسان  ستمیس  یچابک  یو قدرت نفوذ هر مولفه    یوابستگ  زانیمرحله م  نیا

م ماتریو نجف( مشخص  به  توجه  با  تعلفهؤ، سطوح میینها  ی افتی در  سیشود.  دارا  ییهالفهؤگردد. میم  نییها    ی که 

سطح قرار    نیتر  نییدر پا  ،هستند   ییقدرت نفوذ بالا  یکه دارا   یی هالفهؤنقشه و م  یدر بالا   ،هستند  یادی ز  یوابستگ

 .آورده شده است ۵ شماره در جدول  یینها ی افتیدر سی. ماتررندیگیم

 (Source:By author) ماتریس دریافتی نهایی. ۵جدول

  C1 C2 C3 C4 C5 میزان وابستگی 

 C1  ۰ 1 1 1 ۳ توسعه پذیری

 C2 1  1 1 1 ۴ امنیت

 C3 ۰ 1  1 1 ۳ انعطاف پذیری 

 C4 1 1 1  1 ۴ شفافیت 

 C5 ۰ ۰ ۰ ۰  ۰ تعامل و همکاری 

  ۴ ۳ ۳ ۲ ۲ میزان نفوذ  
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 هالفهؤتعیین روابط و سطح بندی م 

انسان  ستمیس  ی چابکهای  لفهؤمبرای تعیین رواب  و سطح بندی   )مورد مطالعه دانشگاه کربلا و    ی اطلاعات منابع 

ها را برای هر بعد/ شاخص از ماتریس دریافتی استخراج نمود. نتایج  ها و مجموعه ورودینجف( باید مجموعه خروجی

 . سطح بندی شده است (9-8-۷-۶)جدول حاصل برای ابعاد در پنج مرحله

 ( Source:By author) هالفهؤ. مرحله اول تعیین روابط و سطوح م۶جدول 

هالفهؤم  سطح اشتراک مجموعه مقدماتی مجموع دریافتی  

C1 ۳-۴-۵  ۲-۴    

C2 1-۳-۴-۵  ۳-۴    

C3 ۲-۴-۵  1-۲-۴    

C4 1-۲-۳-۵  1-۲-۳    

C5 ۰ 1-۲-۳-۴  ۰ 1 

 ( Source:By author) هالفهؤ. مرحله دوم تعیین روابط و سطوح م۷

هالفهؤم  سطح اشتراک مجموعه مقدماتی مجموع دریافتی  

C1 ۳-۴ -  ۲-۴    

C2 1-۳-۴ -  ۳-۴    

C3 ۲-۴ -  1-۲-۴  ۲-۴  ۲ 

C4 1-۲-۳ -  1-۲-۳  1-۲-۳  ۲ 

 ( Source:By author) هالفهؤ. مرحله سوم تعیین روابط و سطوح م8جدول 

هالفهؤم  سطح اشتراک مجموعه مقدماتی مجموع دریافتی  

C1 ۰ ۲-۴  ۰ 1 

C2 1 ۰   

 (Source:By author) هالفهؤ. مرحله چهارم تعیین روابط و سطوح م9جدول  

 سطح اشتراک مجموعه مقدماتی مجموع دریافتی  هالفهؤم

C2 ۰ ۰ ۰ ۴ 

 

  کی  ی هایبه عنوان ورود ی ریتفس ی ساختار ی مدل ساز ی هایها با استفاده از خروجشبکه تعاملات ابعاد و شاخص

  یهالفهؤم  یرواب  و سطح بند   نییتع   جیاست. شبکه تعاملات با استفاده از نتا  دهیشبکه حاصل گرد  لینرم افزار تحل

 .شده است میترس  ۳ نمودار شمارهدر  )مورد مطالعه دانشگاه کربلا و نجف(  یاطلاعات منابع انسان ستم یس  یچابک
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 ( Source:By author) پژوهش یهالفه ؤ. تعاملات م۳ نمودار

ها  لفهؤم  نیرگذارتریثأت  ۵و در سطح    نیرتریپذ  ریثأسطح اول ت  در.  آورده شده است  1۰ها در جدوللفهؤم  یسطح بند 

 . قرار دارند

 (Source:By author) هالفهؤسطح بندی م. خلاصه ۱۰جدول 

1سطح   تعامل و همکاری  

۲سطح  شفافیت  انعطاف پذیری  

۳سطح   توسعه پذیری 

۴سطح    امنیت 

 

 MICMACنمودار   میترس

- ی ساختار  ی آنها در مدلساز  ی براساس قدرت نفوذ و وابستگ  رها یمتغ  یک ی گراف  شینما  یبرا  ی مک روش  کیم   لیتحل

کرد و آن را به چهار قسمت   فیتعر یتوان دستگاه مختصاتیم رها، یو نفوذ متغ یاست. بر اساس قدرت وابستگ یریتفس

( هر  ی ریرپذی)تاث  یوابستگ  زانی( و می رگذاریقدرت نفوذ )تاث   ه یبر پا  MICMAC  لیو تحل  هینمود. تجز  م یتقس   یمساو

  ی نفوذ و وابستگ   ریسازد. بر اساس مقاد  یرا فراهم م  رهایاز متغ   ک ی محدوده هر    شتریب  یشکل گرفته و امکان بررس   ریمتغ

 ه است.دی ارائه گرد ۴نمودار شماره 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 ( Source:By author) یوابستگ -. تعاملات نفوذ۴ار نمود

 MICMACنمودار    لیتحل

باشد.  یم«  خودمختار  یرهایمتغ »اول شامل    دسته   اند.قرار گرفته  یوندیپ   هیها در ناحلفهؤم  ۴  نمودار شمارهتوجه به    با

دسته قرار    نیکه در ا  ییهالفهؤدارند. م  ی ف ی نفوذ ضع  یرو ین  نیو همچن  ف یضع  ی وابستگ  یرویها نلفهؤدسته از م  نیا

  ، ها ندارند. در واقعلفهؤم  ری سا  یرو  یها اثر چندانلفهؤم  نی کنند. ایعمل م   ستمیبه صورت جدا از کل س   با  یتقر  رند،یگیم

خودمختار قرار    هیدر ناح  یالفهؤپژوهش م  نیا  در  است.  زیمحدود و ناچ   اری ها بسلفهؤم  گریها با دلفهؤم  نیارتباطات ا

 نگرفته است.

  جاد یبرخوردار هستند. و با ا  ی کم  ی بالا و وابستگ  یگذار   ریثأت  ا یاست که نفوذ    «نفوذ  ی هالفهؤم»دوم شامل    دسته

 قرار گرفته است.  یریو توسعه پذ تیامن  یها لفهؤم هیناح  نیا در  گذاشت. ریثأت رهایمتغ ه یتوان بر بق یدر آنها م  رییتغ

شامل    دسته ن  « یوندیپ  ی رهایمتغ»سوم  از  که  قو  ی رویاست  همچن  ی نفوذ    ی قدرتمند  ی وابستگ  یروین  ن یو 

در    یمعنا که انجام هرگونه اقدام  نیبه ا  ؛باشند یثبات م یهستند که ب  ییهالفهؤم  قتیدر حق  رهایمتغ  نیدارند. ابرخور

ها بر  لفهؤم  ریتواند در قالب بازخورد از سایگذارد، م یاثر م  ا هلفهؤم  ر یبر سا  ما  ی مستق   نکهی ها علاوه بر الفهؤم  نیمورد ا

 باشند.یم  تیشفاف   ی ریقرار گرفته شامل انعطاف پذ ه یناح نیکه در ا یی هالفهؤم اثرگذار باشد. ز یلفه نؤخود م

  ی الفهؤاست. م  ادیآنها ز  یوابستگ   یرویدارند، اما ن  فی نفوذ ضع   یرویا ست که ن  «وابسته  یرهایمتغ»چهارم    دسته

وابسته قرار گرفته    هیدر ناح  یتعامل و همکار  لفهؤپژوهش م  ن یا  در  است:  لیقرار گرفته است به شرح ذ  هیناح  ن یکه در ا

 است.
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استفاده شده است. محاسبات در ادامه آورده شده    ی ابعاد پژوهش از معادلات ساختار  ن یرواب  ب  ی منظور بررس  به

 است.

 ابعاد مدل: رابطه  یساختار  معادلات

 یبخش معادلات ساختار  یشناخت  تیجمع  آمار

  ن یانگیمشارکت کنندگان در مطالعه که شامل م  ی شناختتیمربوط به مشخصات جمع   ی هاافتهی  11  شماره   جدول   در 

 .نشان داده شده است باشد، یحوزه موضوع مورد پژوهش م لاتیو تحص یسابقه کار  نیانگیم ، یسن

 ( Source:By author) ی خبرگان مورد پرسششناخت  تیجمعهای . ویژگی۱۱جدول

 میانگین سن تعداد  گروه
-میانگین سابقه

اری ک   

  تحصیلات

 دکتری  ارشد  کارشناسی

۷۶/۴۴ 1۶1 مدیران و کارکنان دانشگاه نجف و کربلا   ۴۳/1۷   %۴۰   %۳۰   %۳۰  

نجف و کربلا   اساتید دانشگاه  1۷۲ ۲۵/۴۳  ۳۷/1۵  - - 1۰۰ %  

 

رده    نیشتریسال ب  ۷۶/۴۴  یسن   نیانگی با م  رانیکه مد  دیسن خبرگان مورد پرسش مشخص گرد  نیانگیم   یدر بررس

 سابقه   نیانگی م  یبرخوردار هستند. در بررس  یرده سن  نی سال از کمتر  ۲۵/۴۳با    یو خبرگان دانشگاه  دی و اسات  یسن

و خبرگان    د یسوابق و اسات  زان یم  ن یبالاتر  ی، دارا یسال سابقه فعال  ۴۳/1۷و کارکنان با    رانیکه مد  د یمشخص گرد  ی کار

افراد مشارکت کننده در پژوهش حاضر    ان ی دارند. از م  رانینسبت به مد  ی کمتر  ی سال سابقه کار  ۳۷/1۵با    ی دانشگاه

درصد    ۳۰  ، یمدرک کارشناس  ی درصد دارا ۴۰و کارکنان دانشگاه نجف و کربلا    ران یمدرک دکترا دارند. مد  د ی اسات  ه یکل

 هستند. یمدرک دکتر یدرصد دارا  ۳۰و  دارش

 .شده است ارائه 1۲شماره  در جدول  یفیک  لیاز تحل  یینها یهالفهؤم

 ( Source:By author)  . مولفه و گویه های پژوهش۱2جدول

 لفهؤم  ابعاد

 امنیت

q1 ها و فرآیندهای مناسب برای کنترل و مدیریت دسترسی به اطلاعات منابع انسانی اعمال سیاست 

q2 عمال اقدامات مورد نیاز برای حفاظت از اطلاعات و جلوگیری از دسترسی غیرمجاز 

q3  قابلیت سیستم برای تشخیص زودرس و پاسخگویی به تهدیدات امنیتی و حفاظتی 

q4  اطمینان از برخورداری سیستم از استانداردهای امنیتی لازم برای محافظت از اطلاعات 

 تعامل و همکاری 

q5  ایجاد شفافیت در فرایندها و اطلاعات منابع انسانی و امکان دسترسی آسان به این اطلاعات برای افراد مختلف 

q6 های مختلف سازمان برای بهبود فرایندها و ارتباطات تشویق به همکاری و تعامل بین افراد و بخش 

q7 ها و کارایی تسهیل فرآیند اشتراک دانش و تجربیات بین افراد به منظور افزایش توانمندی 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 لفهؤم  ابعاد

q8  قابلیت سیستم برای تطبیق با نیازها و تغییرات در همکاری و تعاملات بین افراد 

 پذیری توسعه

q9  قابلیت سیستم برای افزایش ظرفیت و امکانات به منظور پشتیبانی از رشد و توسعه سازمان 

q10 ها در حوزه منابع انسانی برای بهبود عملکرد سیستمها و نوآوریبرداری از جدیدترین فناوریاعمال و بهره 

q11  قابلیت سیستم برای انجام تغییرات و بهبودهای مورد نیاز بدون مشکلات اساسی 

q12 های سازمانی های منابع انسانی به طور هماهنگ با اهداف و رویهتوانایی سیستم در توسعه استراتژی 

q13  ارائه حمایت و امکانات لازم برای مدیریت و پشتیبانی از تغییرات و نیازهای مختلف در سازمان و محی  کار 

 پذیری انعطاف

q14 ها و نیازهای مختلف قابلیت سیستم برای سریع واکنش به تغییرات درخواست 

q15 های کاربران توانایی سیستم در پاسخگویی سریع به تغییرات و درخواست 

q16  قابلیت سیستم برای انجام تغییرات و بهبودهای مورد نیاز بدون مشکلات اساسی 

q17  قابلیت سیستم برای افزایش ظرفیت و امکانات به منظور پشتیبانی از رشد و توسعه سازمان 

q18  توانایی سیستم برای تطبیق با نیازها و تغییرات متقاضیان و محی  کار 

 شفافیت 

q19  ارائه اطلاعات مهم و مربوط به منابع انسانی به صورت شفاف و دقیق 

q20  فراهم کردن امکان دسترسی به اطلاعات مربوط به منابع انسانی برای افراد مختلف در سازمان 

q21 های سازمانها و استراتژیگیری مربوط به منابع انسانی و ارتباط آن با سیاستایجاد شفافیت در فرآیندهای تصمیم 

q22  تسهیل ارتباطات شفاف و ارائه اطلاعات مورد نیاز به صورت صادقانه و قابل اعتماد 

q23 های مرتب  با منابع انسانی ها و پروژهارائه اطلاعات شفاف درباره عملکرد و اجرای برنامه 

 پژوهش  یهاهیگو  ی بارعامل

  پژوهش در جدول   یهاهیگو  ی استفاده شده است. بار عامل  ی دیی أت  یعامل   ل یپژوهش از تحل  ی هاهیگو  ی منظور بررس  به

 . آورده شده است 1۳ شماره 

 (Source:By author) ها. بارعاملی شاخص۱۳جدول

 وضعیت  T_VALUE P Values انحراف معیار بارعاملی 

Q1 <-  تأیید ۰ ۲۳۷/۴۷ ۰1۷/۰ ۷9۶/۰ امنیت 

Q10 <-  تأیید ۰ ۲۴1/۴۰ ۰19/۰ ۷۷۳/۰ توسعه پذیری 

Q11 <-  تأیید ۰ 19۵/۴۰ ۰19/۰ ۷81/۰ توسعه پذیری 

Q12 <-  تأیید ۰ ۵8۵/۵۴ ۰1۵/۰ 819/۰ توسعه پذیری 

Q13 <-  تأیید ۰ ۳۵۴/۴۴ ۰18/۰ 8۰۳/۰ توسعه پذیری 

Q14 <-  تأیید ۰ 1۵9/۴1 ۰19/۰ ۷9۳/۰ انعطاف پذیری 

Q15 <-  تأیید ۰ ۴1 ۰19/۰ ۷8۶/۰ انعطاف پذیری 
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 وضعیت  T_VALUE P Values انحراف معیار بارعاملی 

Q16 <-  تأیید ۰ ۶۳۷/۴۵ ۰18/۰ 8۰1/۰ انعطاف پذیری 

Q17 <-  تأیید ۰ ۰8۲/۴۳ ۰19/۰ ۷98/۰ انعطاف پذیری 

Q18 <-  تأیید ۰ ۷۲۵/۳8 ۰۲/۰ ۷8۲/۰ انعطاف پذیری 

Q19 <-  تأیید ۰ ۳۲/۴۰ ۰19/۰ ۷8۳/۰ شفافیت 

Q2 <-  تأیید ۰ ۶8۳/۴۲ ۰19/۰ ۷9۳/۰ امنیت 

Q20 <-  تأیید ۰ ۳۴8/۳۵ ۰۲۲/۰ ۷۷/۰ شفافیت 

Q21 <-  تأیید ۰ ۰۴۶/۴۵ ۰18/۰ ۷9۴/۰ شفافیت 

Q22 <-  تأیید ۰ ۳۶۷/۴۶ ۰1۷/۰ 8۰۷/۰ شفافیت 

Q23 <-  تأیید ۰ ۶/۳8 ۰۲/۰ ۷91/۰ شفافیت 

Q3 <-  تأیید ۰ ۶۶1/۳۷ ۰۲1/۰ ۷8۲/۰ امنیت 

Q4 <-  تأیید ۰ ۲۰۵/۴۲ ۰19/۰ ۷89/۰ امنیت 

Q5 <-  تأیید ۰ ۷۴8/۳9 ۰۲/۰ ۷98/۰ تعامل و همکاری 

Q6 <-  تأیید ۰ ۴۲۲/۴۳ ۰18/۰ 8/۰ تعامل و همکاری 

Q7 <-  تأیید ۰ 9۴۲/۴8 ۰1۷/۰ 81/۰ تعامل و همکاری 

Q8 <-  تأیید ۰ ۶9/۴8 ۰1۷/۰ 8۲۶/۰ تعامل و همکاری 

Q9 <-  تایید  ۰ ۶1۶/۳۶ ۰۲1/۰ ۷۶۳/۰ توسعه پذیری 

 

  ، ن یباشد. همچنیدار م  ی ( معنP-VALUE<0.05)  ۰۵/۰کمتر از    یها با  خطا شاخص  یتمام   1۳با توجه به جدول  

 .قرار گرفته است  دییأمرتبه دوم مورد ت ی بار عامل نیبه دست آمده است. بنابرا ۴/۰از   شتریب ی عامل ی بارها ی تمام

 رها یمتغ  نی روابط ب  یبررس

  روش  در  هاداده  لیتحل  تم یمطابق با الگور  ، یو مدل کل  یمدل ساختار  ،یریگاندازه  ی هابرازش مدل  یاز بررس   پس

PLS استاندارد    بیقسمت ضرا  نیخود بپردازد. در ا  یرهایمتغ  نیو آزمون رواب  ب  یکه به بررس  ابد یی، محقق اجازه م

  ا ی  9۶/1از    شتریب  دیبا  tمقدار    ها هیرد فرض  ای  دییتأ  ی. براشودیم  ی بررس  t  ریو مقاد  هاهی مربوط به فرض   یرها یشده مس

  ی هاوزن  یاز عدم وجود تفاوت معنادار مقدار محاسبه شده برا  یدو مقدار حاک   نیا  نیب  ر یباشد. مقاد  -9۶/1کمتر از  

 نیب  اب مربوط به رو  t  ریمقاد   ۶  نمودارو    یبارعامل   یخروج  ۵  نموداردرصد است.    9۵با مقدار صفر در سطح    یونیرگرس

 .ددهیرا نشان م رهایمتغ

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 (Source:By author) استاندارد شده بی همراه با ضرا قی . مدل تحق۵ نمودار

 
 t-values (Source:By author) ریهمراه با مقاد قی . مدل تحق۶ نمودار

 پژوهش  یسازه ها  یبررس

 .پژوهش آورده شده است یهاسازه فیتوص  1۴ شماره جدول  در
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 ( Source:By author) ییای پا ری. مقاد۱۴جدول 

 پایایی ترکیبی ضریب پایایی همگون  الفای کرونباخ 

۷99/۰ امنیت  ۷99/۰  8۶9/۰  

8۵۲/۰ انعطاف پذیری   8۵۲/۰  89۴/۰  

8۲۴/۰ تعامل و همکاری   8۲۴/۰  88۳/۰  

8۴8/۰ توسعه پذیری  8۴9/۰  891/۰  

8۴9/۰ شفافیت   8۵/۰  89۲/۰  

 

  ی بودن دادها   ا یبه دست آمه است که نشان از پا  ۰۷/۰بزرگتر از    یب یترک  یی ای کرونباخ و پا  ی الفا  1۴با توجه به جدول  

 . پژوهش دارد

 همگرا   ییروا

،  AVEکرده و اظهار داشتند که در مورد    ی همگرا معرف   یی سنجش روا  یرا برا  AVE  اری( مع1981و لارکر )  فورنل

. در  دهندیقابل قبول را نشان م   یهمگرا  ییروا  ۵/۰  یبالا  AVEکه مقدار     یمعن  نیاست؛ بد  ۵/۰عدد    یمقدار بحران

است.    ریگردد که فرمول محاسبه آن به صورت ز  سبهمحا  یبه صورت دست  دی با  AVEمرتبه دوم مقدار    ی هامورد سازه

 . هستند ۵/۰ یشتر از ب یکه همگ دهدیرا نشان م   قیتحق  یرهایمتغ  AVE ریمقاد 1۵ شماره جدول

 ( Source:By author) . روایی همگرایی۱۵جدول 

 میانگین واریانس استخراج شده پایایی ترکیبی 

8۶9/۰ امنیت  ۶۲۴/۰  

89۴/۰ انعطاف پذیری   ۶۲۷/۰  

88۳/۰ تعامل و همکاری   ۶۵۴/۰  

891/۰ توسعه پذیری  ۶۲۲/۰  

89۲/۰ شفافیت   ۶۲۳/۰  

 

)  انسیوار  نیانگی گردد که مقدار م  یمشاهده م  از  AVEاستخراج شده  بزرگتر  پا  ۵/۰( همواره    یی ایاست و مقدار 

  ز ی( نAVEاستخراج شده )  انسیوار نیانگی به دست آمده که از مقدار م ۷/۰از  شتریب یدر تمام موارد مقدار   زین یبیترک

 . شودیم دییتأ زیهمگرا ن ییروا نیبزرگتر است؛ بنابرا

 یبرازش مدل کل

استفاده    GoF  اریاز مع  کند، یرا کنترل م  یو ساختار  ی ریگکه هر دو بخش مدل اندازه  ی برازش مدل کل  یبررس  یبرا

 . دشویمحاسبه م 1فرمول  از طریق  GoF. شودیم

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 :1فرمول 
𝐺𝑂𝐹 = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠 × R2 

  GOFاساس مقدار    نیکه برا  دهدیرا نشان م   R Squares  ریمقاد  نیانگی و م  یاشتراک  ریمقاد  نیانگیم  ۳۵جدول  

 . ددهیرا نشان م  یکه برازش قو ۵۶/۰برابر است با 

 ( Source:By author) . میانگین مقادیر اشتراکی و میانگین مقادیر ضریب تعیین۱۶جدول 

 میانگین ضریب تعیین میانگین مقادیر اشتراکی مقادیر اشتراکی ضریب تعیین 

۴۶۵/۰  امنیت  

۴۳۶۴/۰  ۷۲۶/۰  

۷۳۳/۰ انعطاف پذیری   ۴۲9/۰  

۷۴۵/۰ تعامل و همکاری   ۴۶۷/۰  

۷/۰ توسعه پذیری  ۴۰۳/۰  

۷۲۶/۰ شفافیت   ۴18/۰  

 

 روابط ابعاد پژوهش 

 . آورده شده است 1۷شماره   در جدول جی نتا خلاصه

 (Source:By author) های پژوهشلفهؤ. نتیجه ی روابط ابعاد و م۱۷جدول

 وضعیت  T_value P Values ضریب مسیر 

توسعه پذیری <-امنیت   8۳۷/۰  ۵8۳/۵۳ ییدتأ ۰   

تعامل و همکاری  <-انعطاف پذیری   ۴9۵/۰  ۰۵۲/1۰ یید تأ ۰   

انعطاف پذیری  <-توسعه پذیری   8۵۶/۰  ۲۴۵/۶۴ یید تأ ۰   

شفافیت  <-توسعه پذیری   8۵۲/۰  ۲۴/۶۶ یید تأ ۰   

تعامل و همکاری  <-شفافیت   ۴۰۲/۰  ۲۴۶/8 یید تأ ۰   

 

رابطه    ،نی( بنابراt_value>1.96به دست آمده است )  ۵8۳/۵۳رابطه    ی دار  ی معن   یر یبا توسعه پذ  تیدر رابطه امن 

 محاسبه شده است. 8۳/۰ ریمس بیدار است. ضر  یمعن

(  t_value>1.96به دست آمده است )  ۰۵۲/1۰رابطه    یدار   یمعن   ی با تعامل و همکار  یریرابطه با انعطاف پذ  در

 محاسبه شده است. ۴9/۰ ر یمس بیدار است. ضر یرابطه معن  ،نیبنابرا

 ، نی(  بنابراt_value>1.96به دست آمده است )  ۲۴۵/۶۴رابطه    ی دار  ی معن  یریبا انعطاف پذ  یریرابطه با توسعه پذ  در

 محاسبه شده است.  8۵/۰ ریمس ب یدار است. ضر ی رابطه معن
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رابطه    ،نی(  بنابراt_value>1.96به دست آمده است )  ۲۴/۶۶رابطه    ی دار  یمعن   ت یبا شفاف   ی ریرابطه با توسعه پذ  در

 محاسبه شده است. 8۵/۰ ریمس بیدار است. ضر  یمعن

 ،نی(  بنابراt_value>1.96به دست آمده است )  ۲۴۶/8رابطه    ی دار  ی معنیبا تعامل و همکار  تیرابطه با شفاف   در

 محاسبه شده است.  ۴۰/۰ ریمس ب یدار است. ضر ی رابطه معن

دار    ی رواب  معن  ی تمام  ،نی(. بنابراt_value>1.96به دست آمده است)  9۶/1رواب  ها  بزرگتر از    ی تمام   ی دار  ی معن

 .است د ییأو مورد ت

 بحث و نتیجه گیری 

و    تی، امن یاطلاعات منابع انسان   یهاستمی در توسعه چابک س  که  داشت  ان یتوان بیپژوهش م های  افتهی  نییدر تب 

  ی هاحفاظت از داده  رد،ی گیشکل م   یاساس   ل یارتباط به چند دل  ن یتنگاتنگ و معنادار دارند. ا  ی ارتباط  یریپذتوسعه

کارکنان هستند،    یحساس و شخص  ار یبس   ی هاداده  زا   یم ی حجم عظ  ی حاو  ی اطلاعات منابع انسان  ی هاستمیحساس: س 

برخوردار است    ی اتیح  تیها از اهم داده  نیا  تی. امنرهیعملکرد و غ  یابی حقوق و دستمزد، ارز  ،یتیاز جمله اطلاعات هو

به سازمان و کارکنان    یجد   ب یسرقت اطلاعات و آس  ،ی خصوص  م یمنجر به نقض حر  تواندیم   ی تی و هرگونه نقص امن

را فراهم کند    ی ت یامن   یمداوم سازوکارها  ی روزرسان باشد که امکان افزودن و به  یابه گونه  د یبا   ستمی س  ی ریپذعهشود. توس

از    دیبا   یاطلاعات منابع انسان  یهاستمی و مقررات: س  نیقوان  تیمحافظت شود. رعا  دیجد  داتیدر برابر تهد  ستمیتا س

  ی الزامات  نیقوان  نیکنند. ا  ت یتبع   یمحل   نیقوان  و   GDPR  ،CCPA  ها، مانندو مقررات مربوط به حفاظت از داده  نیقوان

  ن یا  دی با  ستم یس  ی ریپذ. توسعهکنندیم  ن ییتع   یشخص  ی هاپردازش و انتقال داده  ره،یذخ   ، یآوررا در مورد نحوه جمع

و    ی کپارچگی   حفظ اعمال شوند.    ی به سرعت و به آسان  دی جد  ن یانطباق با قوان  یلازم برا  رات ییامکان را فراهم کند که تغ

. اقدامات  کنندیکمک م  ستم ی س  ی ریپذو دسترس  یکپارچگی به حفظ    ی ریپذو توسعه  ت ی: امنستمی س  ی ریپذدسترس

که    ی کنند، در حال  یریجلوگ   ی بریمخرب و حملات سا  رات ییتغ   رمجاز،یغ  ی هایاز دسترس  توانندیمناسب م   ی تیامن

فراهم    یاختلال در عملکرد فعل   جادیرا بدون ا  ستمیعملکرد س  ودو بهب  د یجد  یهاتیامکان افزودن قابل   یریپذتوسعه

اطلاعات    یهاستمی هستند. س  ر ییها به طور مداوم در حال رشد و تغ: سازمانیسازمان   راتیی از رشد و تغ  یبانی. پشتکندیم

و چه از   یساختار سازمان  ظرکنند، چه از نظر تعداد کارکنان، چه از ن  یبانیرا پشت راتییتغ  نیبتوانند ا د یبا ی منابع انسان

  ستمی را به س  د یجد  یهاتی که قابل  دهدیامکان را م  نیها ابه سازمان  ستمی س  یریپذتوسعه  یمنابع انسان  یندهاینظر فرآ

کاهش    مت یبه ق   د ی نبا  یریپذتوسعه  ن یحال، ا  ن یخود سازگار کنند. با ا  رییدر حال تغ  یازها یرا با ن  ستم یاضافه کنند و س 

 تمام شود.   ستمی س تیامن

  ی شود و اقدامات لازم برا  یبررس   یت یبه طور کامل از نظر امن  د یبا  شود، یاضافه م   ستمیکه به س  ید یجد  ت یهر قابل

  دهد یامکان را م   نیها ابه سازمان  یریپذو بهبود مستمر: توسعه  ینوآور  لیحساس انجام شود. تسه   یهامحافظت از داده

به    متی به ق   دینبا  یحال، نوآور  نیخود را به طور مستمر بهبود بخشند. با ا  ینسانمنابع ا  یندهایکنند و فرآ  یکه نوآور

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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انجام شود و اقدامات لازم    یت یبا در نظر گرفتن ملاحظات امن   د یبا  یتمام شود. هر نوآور  ستمی س  تیخطر انداختن امن 

  ی دو رو  ی منابع انسان  طلاعاتا  ستم یس  ی در چابک   یریپذو توسعه  ت یحساس انجام شود. امن  ی هامحافظت از داده  یبرا

سازمان و کارکنان    یازهایاز ن  من یبه طور موثر و ا  تواندیم   ستمی که س  ن یاز ا  نان یاطم  یسکه هستند. هر دو برا  کی

را در    تیشود که امن   یطراح  یابه گونه  دیچابک با  یاطلاعات منابع انسان  ستمی س  ک یهستند.    یکند، ضرور  یبانی پشت

 .را فراهم کند یت یامن ی مداوم سازوکارها ی روزرسانو امکان افزودن و به ردیدر نظر بگ  تقرارتمام مراحل توسعه و اس

مطالعات   نیا با  تأث۲۰۲۳)  انتویسب یکر  پژوهش  عنوان»  تحت  انسان  ی اطلاعات  یهاستمی س  ری(  عملکرد    ی منابع  بر 

خالص بر اساس ادراک    یا ی مزا  یابی: ارزیاطلاعات منابع انسان  ستمیتحت عنوان س  ی( پژوهش۲۰۲۳)  یکارکنان«، پاج 

 .باشد ی( همسو م۲۰۲۲و همکاران ) س( و  گوگتا۲۰۲۲و همکاران ) دیحام   «،ی متخصصان منابع انسان

 :شود  ی م شنهاد یپ  لیاساس به دانشگاه کربلا و نجف موارد ذ  نیا بر

تصو  یهاستمیاز س (1 توسعه  یرینظارت  و  ها  ریپذهوشمند  دانشگاه  کنند  یدر  استفاده  کربلا  و  نصب   :نجف 

رفتار    ص یو تشخ  اء، یاش  ص یچهره، تشخ  صیمانند تشخ  ،ی هوش مصنوع  یهاتیمداربسته با قابل  یهانیدورب

  ی هانیاضافه کردن دورب  تیقابل  دیبا  هاستمیس  نیمشکوک(. ا  یهارها کردن بسته  ایمشکوک )مانند تجمع افراد  

  یکنترل دسترس  ستمی)مانند س   گرید  یها ستمی با س  یسازکپارچهی در شب(،    دی د  تی)با وضوح بالا و قابل  دیجد

پوشش    شیاساس افزا  نیرا داشته باشند تا بر ا  یریتصو  ی هاداده  لیو تحل  رهی (، و ذخ قیاعلام حر  ستمیو س

  ت یاحساس امن   ش یو افزا  ،یی جنا  قاتی تحق   یشواهد برا  ی آورجمع  ، یت ینام   داتی تهد  تر عیسر  ییشناسا  ، ینظارت

 .دانشگاه   یدر مح 

  ی سازادهی :  پنجف و کربلا بهره برند  ی در دانشگاه ها  ریپذتوسعه  یرسانبحران و اطلاع  ت یریمد  ی هاستمیس (۲

  ا یزلزله،    ،یسوز)مانند آتش  ی تا در مواقع اضطرار  کندیها کمک م بحران که به دانشگاه  تیریمد  یهاستمیس

 .ثر پاسخ دهندؤطور مسرعت و به( بهی ستیحملات ترور

  شنهاد ی نجف و کربلا  پ  یخودگردان به دانشگاه ها  یهامی بر ت  یمنعطف و مبتن  ی سازمان  یساختارها  جادیا (۳

   یبه سرعت با شرا  توانندیبالا، م  یریپذتیو مسئول  یریگمی تصم  اریخودگردان با داشتن اخت  ی هامیشود: تیم

 .نوآورانه ارائه دهند یها حلسازگار شوند و راه دیجد

 .شودیم  شنهادی پ کپارچه یو  نیآنلا یو همکار یارتباط  ینجف و کربلا بسترها ی به دانشگاه ها (۴

به عنوان    دی با  یاطلاعات منابع انسان  ستم یشود: سیم  شنهاد ی بر پلتفرم به دانشگاه نجف و کربلا پ  ی مبتن  یطراح (۵

امر به    نیفراهم کند. ا  گرید  یها ستمیها و ادغام با سشود که امکان اضافه کردن ماژول  یپلتفرم طراح  ک ی

کنند    ی خاص خود سفارش  ی ازهایخود را با ن  ینسان اطلاعات منابع ا  ستم یکه س  دهد یامکان را م   نیدانشگاه ها ا

 .مند شوندبهره  گری د ی هاستمیس ی هاتیو از قابل

اطلاعات   ستمیو گردش کار به س  دادی بر رو یمبتن ی معمار : رو گردش کا  دادیبر رو  یمبتن  یاستفاده از معمار (۶

  ی منابع انسان  یندهایپاسخ دهد و فرآ  ایدر سازمان به طور پو  راتییکه به تغ  دهدیامکان را م  نیا  ی منابع انسان
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خود را با    یمنابع انسان  یندهایکه فرآ  دهدیامکان را م  نیا  هاانامر به سازم  نی را به طور خودکار اجرا کند. ا

 .دهند شیرا افزا  یورکنند و بهره  یخاص خود سفارش  یازهاین

کنند    فیرا تعر  ی عملکرد  ی دی کل  ی ارهایکنند: مع  فی( تعرKPIعملکرد )  یدی کل   ی ارهای شود مع  ی م  شنهاد یپ (۷

و در صورت بروز    دی را به طور منظم نظارت کن  ارها یمع  ن یهستند. ا  ستمیدهنده سلامت و عملکرد سکه نشان

 .  مشکلات، اقدامات لازم را انجام دهند

 نویسندگان   مشارکت 

 اند.تمام نویسندگان به نسبت سهم برابر در این پژوهش مشارکت داشته

 تأیید اخلاقی

 رضایت کتبی آگاهانه از افراد برای انتشار اطلاعات ناشناس آنها در این مقاله اخذ شده است.

 تعارض منافع

 گونه تعارض منافع توس  نویسندگان بیان نشده است. هیچ
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