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Abstract 
Introduction: The pulse of any organization lies not only in its products or 

services but also in its workforce. At the heart of managing, developing, and 

retaining human resources is a function that has evolved far beyond its 

rudimentary forms. Human resources now acts as a compass, guiding 

businesses through today’s changing landscape. This research aims to develop 

a data-driven smart human resource management model through a comparative 

approach between public and Islamic Azad universities in Isfahan province. 

Data-driven or smart human resources focuses on utilizing the data explosion 

intelligently to extract insights that not only improve the performance of 

individuals within the organization (including the HR team) but also contribute 

to the overall success of the organization. HR managers can leverage data for 

better HR decision-making, better understanding and evaluation of people’s 

impact, improving leadership decision-making in people matters, making HR 

processes and operations more efficient and effective, and improving overall 

well-being and effectiveness. 
 

Literature Review: The literature review reveals that while traditional HR 

models have focused on administrative functions, the evolution toward data-

driven approaches represents a paradigm shift in how organizations view and 

manage their human capital. Previous research has identified several 

components of smart HR systems, including data analytics capabilities, 

technological infrastructure, strategic alignment, and organizational culture. 

However, there remains a significant gap in understanding how these 

components interact within the specific context of higher education institutions, 

particularly in comparing public and private university systems. This study 

addresses this gap by developing an integrated model that captures the unique 

dynamics of human resource management in academic environments while 

incorporating the latest advancements in data analytics and artificial 

intelligence. 
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Research Methodology: This research employed a mixed-method approach 

and is considered applied research in terms of outcomes. The statistical 

population in the qualitative phase included HR specialists and experts, while 

the quantitative phase encompassed managers, planners, and specialists in this 

field. The qualitative sample was selected using stratified random sampling and 

convenience sampling methods, comprising 12 participants. In the quantitative 

phase, simple random sampling was used to select 182 participants for data 

analysis. For data analysis in the qualitative phase, the Brodie approach was 

used to compare dimensions of the subject in existing studies, and two 

approaches were employed to identify and classify factors: meta-synthesis of 

articles and integration of results with expert interviews. Validity was 

confirmed through Lawshe’s coefficient and reliability through Kappa 

coefficient. In the quantitative phase, confirmatory factor analysis was used to 

examine the results in the research field. Analyses were performed using 

smartPLS and SPSS version 26 software. Data validity was established through 

face validity, and reliability was calculated through Cronbach’s alpha (0.88). 
 

Results The findings: revealed 22 common components of data-driven human 

resource management between public and Azad universities. The research 

model includes components such as flexibility, responsibility and commitment, 

productivity enhancement, transparency and accountability, intelligent 

leadership, strategic resource provision, meritocracy, organizational 

architecture, policy-making, alignment of activities and resources, and 

improvement of satisfaction and feedback. The structural model demonstrated 

appropriate fit indices, confirming the relationships between identified 

components. Comparative analysis showed both similarities and differences in 

how public and Islamic Azad universities approach data-driven HR 

management, with public universities showing stronger implementation of 

strategic resource provision and policy-making components, while Azad 

universities demonstrated greater flexibility and adaptability in their HR 

practices. 
 

Discussion and Conclusion: 

 This study contributes to the theoretical understanding of data-driven HR 

management in higher education contexts and provides practical insights for 

university administrators. The identified components form a comprehensive 

framework that can guide the implementation of smart HR systems in academic 

institutions. Based on the research findings, several recommendations were 

proposed, including the development of data-based performance evaluation 

systems, establishing behavioral codes, determining infrastructure 

requirements, dashboard systems, and similar initiatives. The comparative 

analysis highlights the importance of contextual factors in shaping HR practices 

and suggests that while core components of smart HR management are 

universal, their implementation should be tailored to the specific organizational 

culture and strategic objectives of each institution. Future research should focus 

on longitudinal studies to assess the long-term impact of data-driven HR 

practices on organizational outcomes in higher education settings. 

Keywords: Human Resource Management, Data-Driven Human Resource 

Management, Islamic Azad University, Public University.  
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ارائه الگوی مدیریت منابع انسانی هوشمند داده محور با رویکرد تطبیقی در 

 های آزاد و دولتی استان اصفهاندانشگاه
 

 3آقاداود رسول سید ،2دلوی محمدرضا ،1پزوه مصطفی طغیانی

 

 29/08/1403: پذیرش تاریخ                                            07/02/1403: دریافت تاریخ

 چکیده
تان های آزاد و دولتی اسارائه الگوی مدیریت منابع انسانی هوشمند داده محور با رویکرد تطبیقی در دانشگاه :هدف

 .اصفهان

پژوهش حاضر با استفاده از روش تحقیق ترکیبی انجام شده است. جامعه آماری در بخش  :شناسی پژوهشروش

ریزان و کارشناسان نفر( و در بخش کمی شامل مدیران، برنامه 12منابع انسانی ) کیفی متخصصان و خبرگان حوزه
نفر( بود. در بخش کیفی، با استفاده از رویکرد برودی و فراترکیب به همراه مصاحبه با خبرگان، عوامل  182این حوزه )

تایج اقدام شد. نسبت به بررسی نبندی شدند. در بخش کمی با استفاده از روش تحلیل عاملی تأییدی شناسایی و دسته

 .انجام شده است 26نسخه  SPSS و smartPLS افزارها با استفاده از نرمتحلیل

مؤلفه مشترک بین مدیریت منابع انسانی داده محور در دانشگاه دولتی و آزاد وجود  22نتایج نشان داد که  :هایافته

وری، شفافیت و پذیری، مسئولیت و تعهد، افزایش بهرهفهایی از جمله: انعطادارد. الگوی پژوهش شامل مؤلفه
ازگاری گذاری، سمشیسالاری، معماری سازمانی، خطشایستهپاسخگویی، رهبری هوشمند، تأمین منابع استراتژیک، 

 .ها و منابع، بهبود رضایتمندی و بازخورد استفعالیت

 .داده محور، دانشگاه آزاد، دانشگاه دولتیمدیریت منابع انسانی، مدیریت منابع انسانی  :هاکلیدواژه

  :I23, M12, M15, O15بندی موضوعیطبقه

 
 
 
 
 
 

_________________________________________________________ 
 . ایران دهاقان، اسلامی، آزاد دانشگاه دهاقان، واحد مدیریت، گروه دکتری دانشجوی 1

 M_dalvi53@yahoo.com( مسئول نویسنده) ایران دهاقان، اسلامی، آزاد دانشگاه دهاقان، واحد مدیریت، گروه دانشیار2
 . ایران دهاقان، اسلامی، آزاد دانشگاه دهاقان، واحد مدیریت، گروه استادیار 3

(. ارائه الگوی مدیریت منابع انسانی هوشمند داده محور با رویکرد تطبیقی در 1404ر. )پزوه، م.، دلوی، م. ر.، و آقاداود، س.  طغیانی :نحوه استناد به مقاله

 .188-158(،3)11های آزاد و دولتی استان اصفهان. مهندسی مدیریت نوین، دانشگاه

10.71652/jmem.2025.1115387  

 
 
 

 

 

mailto:M_dalvi53@yahoo.com
https://doi.org/10.71652/jmem.2025.1115387


 161/ ... تطبیقی رویکرد با محور داده هوشمند انسانی منابع مدیریت الگوی ارائه

 

 مقدمه -1

 در .نهفته است کارکنان نیزبلکه در  ،آن خدمات ایدر محصولات  تنهانه ینبض هر سازمان

اتر از فر اریبسکه شکل امروزی آن  قرار داردمنابع انسانی توسعه و حفظ  ت،یریقلب مد

 ندکمیعمل  نماقطب کی عنوانبهاکنون  یانسان منابع .آن رشد کرده است ییابتدا هاینمونه

. کندمی تیهدا امروز یایدن رییدر حال تغ اندازچشم قیرا از طر وکارهاکسبو 

مناسب، پرورش و رشد  یو استعدادها هامهارتکه قادر به جذب افراد با  هاییسازمان

 ندهیدر حال حاضر و آ تیموفق یبرا ازیمورد ن یرقابت تیاز مز ادیز احتمالبهآنها هستند، 

 هاسیستم هاسازمانبنابراین مهم این است که  ؛(Liu et al, 2019) برخوردار خواهند بود

وز در ادبیات امر و فرایندهای مورد نیاز را برای جذب و حفظ بهترین استعدادها ایجاد کند.

منابع انسانی مفهوم جدیدی شکل گرفته است که به آن مدیریت منابع انسانی هوشمند داده 

و  یلوتحلتجزیه منظوربهی نحوه استفاده از هوش مصنوعو به معنی  شودمیمحور نامیده 

قرن نوزدهم زمان  اواخر (.Khang et al, 2023سازمان است ) عملکرد شیافزا یبرا هاداده

 یبود. صنعت یانقلاب صنعت لیاز آن به دل یبود که بخش یو اجتماع فناورانه میعظ راتییتغ

شدند  زهیمکان یقبل یدست یندهایاز فرآ یاریشتاب گرفت و بس یاسابقهیشدن با سرعت ب

 مشاغل صاحبان .دادند رییتغ یطور اساسرا به دادندیهر روز انجام م افرادکه  ییو کارها

خدام روابط کارکنان است تیریمد یرا برا یکار بزرگ هستند، افراد یرویکه اکنون مسئول ن

ی امر . در ابتدا(hang et al, 2021Z) شد یمنابع انسان هایبخشکردند که منجر به تولد 

سوابق کارمندان و  یمانند نگهدار یاساس یادار فیاز جمله وظا مدیریت منابع انسانی

 یمنابع انسان (.Strohmeier & Piazza, 2013) شدمی تلقیدستمزد و حقوق  تیریمد

 یکار طیشرا یبرا رانهیشگیپ یهاراهبرد یجابودند و به ریپذدوره عمدتاً واکنش نیدر ا

 ,Oswald et al) شدمی یدگیرس آمدیکه به وجود م یکارکنان، به مسائل تیرضا ایبهتر 

 کارکنان وجود داشت هایخواسته ای ازهایدر مورد ن یکم نگریآیندهدر این دوران . (2020

 .(Garg et al, 2022) بود کارهای اداری عملیات درست از نانیاطم یاصل ینگرانو 

آنها و هوش مصنوعی این شرایط را تغییر داده است.  وتحلیلتجزیه، هادادهپیشرفت در 

 هایهگرو رسانیخدمتنحوه  هایجنبهمنابع انسانی هوشمند و مبتنی بر داده، بسیاری از 

ع ی منابهاداده وتحلیلتجزیهمنابع انسانی را در سازمان متحول کرده است. بسیاری از 

کلیدی عملکرد هستند که عواملی مانند غیبت یا تعداد ساعات  هایشاخصانسانی مبتنی بر 

(. در واقع 023Rane et al, 2) کندمی گیریاندازهرا  وقتتمامآموزشی برای یک کارمند 
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داشته  دتأکی، دیگر یا آسان بودن کاربرد هایشرکتتوسط  نبه دو دلیل عمده استفاده شد

ا آنه توانمیو ارزشمندتری وجود دارد که  فردمنحصربهاما امروز معیارهای بسیار  ؛است

 ورا ارائه دهند  وکارکسبحیاتی  هایبینش توانندمیکرد، معیارهایی که  گیریاندازهرا 

باید قبول  .(Budhwar et al, 2023) زیادی بر عملکرد و نتایج سازمان داشته باشند تأثیر

 ردتغییر است و با افزایش توانایی سازمان  حال درکرد که منابع انسانی و مدیریت آن 

انی منابع انس هایتیمبرای  هاییفرصت، هادادهمقادیر روزافزون  وتحلیلتجزیهو  آوریجمع

و درنتیجه رسیدن به اهداف راهبردی  شودمیسازمان بیشتر  هایارزشبرای اضافه کردن به 

منابع انسانی توسط  وتحلیلتجزیهوجود ابزارهای کمی و . شودمی ترواقعیسازمان 

درخصوص ها اکنون به اطلاعاتی مختل شدن است. سازمان در حال سرعتبهی کمی هاداده

مثال شرکت  عنوانبه(.  ,2022Di Vaio et alرفتار کارکنان و فرهنگ تجاری نیاز دارند )

د توانمیکه  کندمیی جایگزین هایشاخصعلائم کاری را با  ،1راهکارهای سنجش اجتماعی

تی از روز با چه ازجمله اینکه چه کسی در چه ساعا)را ثبت کند  هادادهطیف وسیعی از 

و با چه میزان صدا. نحوه حرکت افراد و وضعیت کاری آنها چگونه  کندمیکسانی صحبت 

 .شودیمشدن کارکنان اقدام  وربهرهافراد نسبت به  وتحلیلتجزیهاست( که از این طریق با 

 شودیمعبارتی، نسل بعدی رهبران با شناسایی، توسعه و بهبود رفتار افراد دنبال  به

(Lăzăroiu & Harrison, 2021.) 

ها بیشتر به پتانسیل نهفته در و دولت مؤسساتها، ها، سازماناخیر شرکت هایسالدر 

های آموزشی مختلفی متناسب با موضوعات اند و برنامهها را کشف کردهداده وتحلیلتجزیه

اند. جامعه به سمت یادگیری امر در نظر گرفتهمدیریت هوشمند داده محور برای این 

، بنابراین ؛های زندگی افراد را پوشش داده استفناوری است و اکنون فناوری همه جنبه

هایی را نیز در زمینه امنیت شود، چالشاین وضعیت علاوه بر اینکه فرصت قلمداد می

ی لازم برای استفاده از هاآورد. شرطهای شخصی به وجود میها و محافظت از دادهداده

حداکثر ظرفیت مدیریت منابع انسانی هوشمند داده محور، وجود زیرساخت برای این دو 

 منظوربههمواره ها و کارکنان آن اعم از مدیریت، رهبری و کارمندان چالش است. سازمان

ستند. هرسیدن به بهترین وجه و بهترین شیوه تفکر نحوه استفاده از فناوری داده در تکاپو 

ی هایی با چه ارتباطاین امر متمرکز شده است که چه مؤلفه به همین دلیل این پژوهش بر

 ها کمک کند و باتوانند به تحقق مدیریت منابع انسانی هوشمند داده محور در سازمانمی

 هایگاهدانشتوجه به گستردگی این موضوع، محدوده پژوهش را با انجام مطالعه تطبیقی در 

                                                           
1 Sociometric Solutions 
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مبانی نظری موضوع در ادامه ضمن بررسی  است. داده قراردولتی در استان اصفهان آزاد و 

از میدان و  آمدهدستبههای شناسی پژوهش، به ارائه یافتهبا معرفی روش و پیشینه آن،

 شود.نتایج آن پرداخته می
 

 نظریمبانی  -2

 مدیریت راهبردی منابع انسانی -2-1

 van derیک سازمان در نظر گرفت ) هایدارایی ترینباارزشتوان از جمله کارکنان را می

Laken, 2018شناخته هاسازمانمنابع انسانی  عنوانبه، کارکنان (. با انعکاس این ارزش 

 هاسازمانسرمایه انسانی  عنوانبهترکیبی آنها  هایتواناییو  هامهارتو دانش،  شوندمی

 هاسازمان، رقابت و بقای اقتصادی منظوربه (. ,2020Polyakova et al) شوندمیشناخته 

 (.2021Opatha ,سودآور و پایدار مدیریت کنند ) ایشیوهباید سرمایه انسانی خود را به 

باید در نحوه استخدام، استقرار، توسعه، ایجاد انگیزه و حفظ  هاسازمانبه این معنی که 

و کارآمد عمل کنند. در ادبیات علمی یک جریان فکری کامل از  مؤثرکارکنان خود 

بهینه برای سازماندهی  هایراهارائه  منظوربهدر خصوص مدیریت منابع انسانی  هاپژوهش

 ,Varsha & Shree ؛Welbourne, 2015د دارد )ووج هاسازمانو مدیریت افراد در 

ی معاصر دارای یک عملکرد تخصصی مدیریت هاسازمان، بسیاری از عمل در(. 2023

 هاییشیوهو  هاسیاستکه توسط  هستندمنابع انسانی یا چندین حرفه مرتبط با این موضوع 

در ادامه به بررسی مدیریت منابع انسانی . شوندمیاحی و اجرا شوند، حمایت که باید طر

 شود.و ارتباط آن با عملکرد توضیح داده می
 

 و عملکرد مدیریت منابع انسانی -2-1-1

د هایی بواز دهه هشتاد، مدیریت منابع انسانی به دنبال متقاعد کردن افراد در مورد روش

مارک هوسلید  (.Minbaeva, 2021ارزش افزایی کند )که از طریق آن به عملیات سازمان 

(Huselid, 1995 یکی از اولین کسانی )ا مدیریت منابع انسانی ر هایشیوه تأثیر که بود

که  روشیتحقیقات وی نشان داده است که علمی ثابت کرد.  طوربهبر عملکرد سازمانی 

، منجر به کاهش جابجایی کارکنان، بهبود کنندمی سازیپیادهی با عملکرد بالا هاسازمان

. هوسلید فرآیند سازمانی که (Huselid, 1995) شودمیسود سازمان و ارزش بالاتر بازار 

 هایبرنامهانتخاب، آموزش پیچیده،  هایروشرا شامل  شودمیمنجر به عملکرد بالا 

پرداخت مشروط تعریف کرده بود. از زمان انتشار  هایطرحمشارکت، ارزیابی عملکرد و 
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 هایاستسعملکرد مدیریت منابع انسانی،  تأثیراولیه این مقاله، حجم وسیعی از تحقیقات 

 ,Combs et al) انددادهنشان  هاسازمانعملیاتی و مالی  عملکرد برآن را  هایشیوهو 

; Crook et al, 2016; 2006 Jiang et al, 2012 ) یک الگوی پیشرو  عنوانبهآنچه اکنون

 أثیرگذارتپذیرفته شده است این است که مدیریت منابع انسانی بر نتایج عملیاتی و مالی 

 ،آنها را برای کمک به اهداف سازمان هایفرصتکارکنان، انگیزه و  هایتواناییاست زیرا 

مثبت منابع انسانی برای برخی  تأثیر، وجودبااین(. Jiang et al, 2012) بخشدمیبهبود 

، نحوه أثیراتتنبوده است، این دلایل عبارتند از: ترتیب علی  کنندهقانعمحققان به سه دلیل 

 .ایزمینه تأثیرو  تأثیراین  گیریاندازه

ی به این نکته اشاره دارد که مطالعات تجرب تأثیراتانتقاد وارد شده از حیث ترتیب علی 

مقطعی یا  هایطرحمدیریت منابع انسانی پرداخته است، عمدتاً از  تأثیرسی اولیه که به برر

نتایج آنها شاهد  روازاین. (Wright et al, 2005) اندکردهاستفاده  بینیپیشحتی پس از 

ت این شناخ. با کنندنمیمدیریت منابع انسانی ارائه  سازیپیادهعلی  تأثیرقطعی برای 

د. طولی نیز بررسی کردن هایطرحاثر مدیریت منابع انسانی را از طریق  نمحدودیت، محققا

 مثبتی از مدیریت منابع انسانی به نتایج عملکرد به دست تأثیرچنین مطالعات طولی معمولاً 

(. Crook et al, 2011)که نتایج مطالعات مقطعی قبلاً نشان داده بود  طورهمانآورد، 

همچنان شواهدی مبتنی بر وجود رابطه مثبت بین مدیریت منابع انسانی و نتایج  وجودبااین

Van De  van Veldhoven, 2005دوطرفه وجود دارد ) صورتبهعملکرد اغلب 

; Voorde et al, 2010.)  اتنهنهپیشرفته مدیریت منابع انسانی  هایروشاز این منظر 

، بلکه برعکس، بهبود عملکرد نیز منجر به درجه بالاتری از شودمیمنجر به عملکرد بهتر 

 .شودمیپیچیدگی مدیریت منابع انسانی 

که اگرچه بهبود عملکرد سازمانی ممکن است برای  پردازدمینقد دوم به این موضوع 

ما نتایج جالبی داشته باشد، ا اندکرده سازیپیادهی که مدیریت منابع انسانی را ذینفعان

 که اندکردهپیامدهای مرتبط دیگری نیز در این زمینه وجود دارد. محققان اینگونه استدلال 

Paauwe ,برای درک کامل ارزش منابع انسانی وجود داشته باشد ) تریمتعادلباید دیدگاه 

 مدیریت منابع انسانی تأثیرحال این دیدگاه متعادل، فراتر از معیارهای عملکرد و  (.2004

. دشومییک کل در نظر گرفته  عنوانبهبر نتایج مربوط به کارکنان یا حتی جامعه 

 ایوسیله انعنوبهاز کارکنان  برداریبهره، مدیریت منابع انسانی نباید در مورد دیگرعبارتبه

بخش منابع( باشد، بلکه باید در مورد رابطه متقابل بین کارفرما و )برای رسیدن به هدف 

کارمند )بخش انسانی( نیز باشد. جالب توجه است، مطالعاتی که از دیدگاه متعادل استفاده 
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به دستاوردهای متقابلی در این خصوص دست  توانمیکه تا حدودی  اندداده، نشان کنندمی

در مدیریت منابع انسانی به بهبود  گذاریسرمایه (.van Veldhoven, 2012ت )یاف

 ودشمیکارکنان  شناختیروانعملکرد فردی و سازمانی و همچنین بهبود در بهزیستی 

(Jiang et al, 2012) که مزایای سلامتی رسدنمی. نکته قابل توجه این است که به نظر 

 (.Van De Voorde, 2012نتایج فوری اجرای پیچیده مدیریت منابع انسانی باشد )

رفاه عمومی کارکنان نیز در حین اجرای مدیریت منابع انسانی در نظر گرفته  کههنگامی

 نوبههبو  شودمیحفظ کارکنان و  وریبهرهشود، منجر به مشروعیت سازمان، جذب، انگیزه، 

 Paauwe  De Voorde, 2012Van)کندمیخود به عملکرد سازمانی در بلندمدت کمک 

 ;& Farndale, 2017) . هایشیوهاجرای  رسدمیدر پرتو این دستاوردهای متقابل، به نظر 

دمدت است که به دنبال دوام بلن هاییسازمانپیچیده و پایدار مدیریت منابع انسانی به نفع 

 هستند.

مدیریت منابع انسانی، نقش زمینه است. تحقیقات اولیه  تأثیرسومین بحث در مورد 

ن که بهتری هاییسازمانی جهانی اخذ کرده بود که در آن اندازچشممدیریت منابع انسانی 

ه مثبت آن را نیز تجرب تأثیر، کنندمیخاصی را در مدیریت منابع انسانی اجرا  هایشیوه

، یک مکتب فکری متفاوت، دیدگاه اقتضائی یا وجودبااین (.Huselid,1995) اندکرده

بخواهند  کهدرصورتی هاسازمانکه  اندکردهبهترین تناسب است. در اینجا، محققان استدلال 

ا محیط مدیریت منابع انسانی خود را ب هایشیوهها و مثبت داشته باشند، باید سیاست تأثیر

دیدگاه  (.Paauwe & Farndale, 2017سازمانی، رقابتی و فرهنگی خود هماهنگ کنند )

مدیریت منابع انسانی ممکن است بین کشورها،  هایشیوه تأثیرکه  دهدمینشان  اقتصادی

یریت مد تأثیرکه  دهدمیمتفاوت باشد. علاوه براین، تحقیقات نشان  هاسازمانو  هابخش

منابع انسانی ممکن است در سازمان نیز متفاوت باشد. از یک طرف، کارمندان از نظر 

فاوت مت گویندمیو پاسخ  رسندمیی که در آن به مدیریت منابع انسانی به ادراک هایروش

(. از سوی دیگر، ابتکارات مدیریت منابع انسانی ممکن Piening et al, 2014هستند )

خاص کارکنان اثرگذار باشد. زمانی که  هایدستهاجرا بر  صورت دراست در صورت 

ین کارکنان در ا ستراتژیکشغلی ا هایموقعیتمدیریت منابع انسانی بر  گذاریسرمایه

 (.Huselid,& Becker, 2011) شودمیمتمرکز شود، بیشترین اثرگذاری محقق  هاموقعیت

ی برای عملکرد کلی سازمان از طریق کاهش هزینه هایموقعیتعملکرد کارکنان در چنین 

 هرگونهو حائز اهمیت است. به همین دلیل،  شودمییا از طریق افزایش درآمد محاسبه 
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در مدیریت منابع انسانی در این مشاغل و کارکنان، بازده بالقوه نسبتاً بالایی  گذاریسرمایه

خود را بر  هایگذاریسرمایهی معاصر هاسازمان، بسیاری از عمل درخواهد داشت. 

یا  مثال، با تمایز استعدادها وانعنبه) دهندمیمتمایز انجام  صورتبهمدیریت منابع انسانی 

 أثیراتتنتیجه گرفت، شواهدی مبتنی بر  توانمیویژه در کارکنان(. به طورکلی  هایپتانسیل

 مدیریت منابع انسانی، درون و بین سازمانی وجود دارد. تأثیربر  ایزمینه
 

 مدیریت منابع انسانی مبتنی بر شواهد -2-1-2

ادبیات علمی در حوزه مدیریت منابع انسانی بسیار گسترده است و تلاش براین است که 

مدیریت منابع انسانی چگونه باید اجرا شود  هایشیوه و هاسیاستبتوان مشخص کرد که 

معیوب در مدیریت منابع انسانی فراوان  هایشیوه، وجودبااینآنها کدام است.  مؤثرترینو 

ترجیحات شخصی، تجربیات غیرسیستماتیک،  بر اساساغلب  هاریگیتصمیماست، زیرا 

 (.Rousseau & Barends, 2011مد روز و حدس زدن انجام شده است ) بر اساسعمل 

خیر بسیار ا هایسالمبتنی بر شواهد در مدیریت منابع انسانی در  گیریتصمیماشتیاق به 

ن شواهد به اصولی مبتنی بر بهتری تلقیمدیریت مبتنی بر شواهد شامل  افزایش یافته است.

(، مدیریت 2011به گفته روسو و بارندز ) (.Rousseau, 2006سازمانی است ) هایشیوه

 -2بازتاب و قضاوت متخصص،  -1: کندمیمبتنی بر شواهد چهار منبع اطلاعاتی را تلفیق 

 معیارهای سازمانی قابل اعتماد و معتبر. -4شواهد علمی،  -3نگرانی سهامداران، 

مدیریت منابع انسانی معاصر وجود دارند.  عملکرد دردو منبع اول اطلاعات تقریباً همیشه 

، وکارکسب ودر پرت هاشیوهو  هاسیاستمتخصصان مدیریت منابع انسانی در حال طراحی 

قانونی آن هستند. منبع سوم اطلاعات در طول  هایزمینهرکنان و مدیریت خط و نیازهای کا

 پایه و اساس برای فهم اینکه ترینقویحاضر،  در حال. کندمیزمان اهمیت بیشتری پیدا 

باید کار کند، مطالعات علمی مختلفی است که در چه نوع اصول مدیریت منابع انسانی 

کسری عملکرد  ترینبزرگ (.Kaufman et al, 2014) شودمیمختلفی ایجاد  هایزمینه

نی مدیریت منابع انسا هایبخشمدیریت منابع انسانی معاصر در منبع چهارم نهفته است. 

و کمی کردن سهم استراتژیک  گیریاندازهاغلب فاقد توانایی، مهارت و معیاری برای 

 & Paauweپیشرفت هستند ) هرگونهنهائی آن و  تأثیری مدیریت منابع انسانی، هافعالیت

Farndale, 2017.) 
 

 مبتنی بر داده یا هوشمند:مدیریت منابع ظهور  -2-1-3
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به  هاادهدمنابع انسانی مبتنی بر داده یا منابع انسانی هوشمند، در مورد استفاده از انفجار 

ازجمله )عملکرد افراد درون سازمان  تنهانهروشی هوشمندانه و استخراج نگاهی است که 

 Yusof etتیم منابع انسانی( را بهبود بخشد، بلکه به موفقیت کلی سازمان نیز کمک کند )

 2022 al,.)  بهتر درخصوص گیریتصمیمبرای  هادادهاز  توانندمیمدیران منابع انسانی 

ر مربوط به رهبری در امو گیریتصمیمافراد، بهبود  تأثیرمنابع انسانی، درک بهتر و ارزیابی 

شی و بهبود رفاه و اثربخ کردن فرآیندها و عملیات منابع انسانی مؤثرترافراد، کارآمدتر و 

قابل توجهی بر  تأثیرد توانمیهر فرد . (Van der Laken, 2018) کلی استفاده کنند

 & Conteبه اهداف استراتژیک خود داشته باشد ) دستیابی منظوربهتوانمندی شرکت 

Siano, 2023.) 

زیادی وجود دارد ولی چهار دسته اصلی آنها عبارتند  هایراه هادادهاستفاده از  منظوربه

تفاده برای بهبود عملیات، اس هادادهبهتر، استفاده از  گیریتصمیمبرای  هادادهاز: استفاده از 

 (.Conte & Siano, 2023) هادادهبرای درک بهتر مشتریان و کسب درآمد از  هادادهاز 

فهمید که چگونه ایده مدیریت  توانمیموجود در دنیای واقعی  هاینمونهبا نگاهی به 

 حاضر ریشه دوانده است. در حالمنابع انسانی مبتنی بر داده 

که حدس و گمان از استخدام در یک حوزه منابع  کندمیاستخدام مبتنی بر داده کمک 

ی بزرگ کمک هادادهانسانی حذف شود مخصوصاً اگر از حیث داده غنی باشد. درک 

 ی استخدامی مشخصهافعالیتتا اثرات جذب در آینده و بازگشت سرمایه در اثر  کندمی

، افزایش و ترویج نام تجاری گیریاندازهتوانند در این حوزه به می هادادهشود. در واقع این 

تخدام، جدید اس هایکانالاستخدام، شناسایی  هایکانال مؤثرترین، شناسایی وکارکسبیک 

سطح  ایهپست، شناسایی کاندیدهای وکارکسببی بهترین افراد برای شناسایی و ارزیا

داخل  هایپستنیروی کار مجازی، شناسایی و معرفی کاندیدهای مناسب  تأمینبالا، 

 .(Rane, 2023) شرکت کمک کنند

به اینکه  وجهت باتواند بر تعامل کارکنان اثرگذار باشد. همچنین رویکرد مبتنی بر داده می

 هستند، منطقی است که حفظ وکارکسبدارایی یک  ترینباارزش عنوانبهکارکنان اغلب 

ت یک فعالی وکارکسبآنها به  داشتننگهکارکنان، درگیر کردن آنها و رضایت و متعهد 

مشارکت کارکنان  (.Khang et al, 2023) شودمیحیاتی برای هر سازمانی محسوب 

از جمله جلب رضایت کارکنان، فهم شیوه تفکر و احساس کارکنان،  هاییحوزهتواند در می

و بهبود وفاداری کارکنان و حفظ و نگهداشت آنها، بهبود غرامت و مزایا با  گیریاندازه
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 و بهبود حفظ گیریاندازهاحساسات کارکنان،  گیریاندازه، دریافت بازخورد مداوم، هاداده

 (.Zehir et al, 2020باشد ) کنندهکمکریزش کارکنان  بینیپیشکارکنان، 

است.  رمؤثرویکرد مدیریت منابع انسانی مبتنی بر داده بر مزایا و غرامت کارکنان نیز 

وسعه ت وتحلیلتجزیههایی است که کمتر از حیث داده و زههرچند که این حوزه یکی از حو

 ودشمیرشد است. ابزارها و خدمات بیشتری وارد بازار  در حال سرعتبهیافته است، اما 

 و مبتنی بر داده را برای ساختارهای ترهوشمندانهکمک کند تا رویکردی  وکارهاکسبتا به 

پاداش و مزایای خود فراهم آورد. ارائه یک بسته پاداش و مزایای عادلانه بخش مهمی از 

پاداش و مزایا  هایبستهتوانایی تنظیم  (.Li et al, 2021تعامل موفق با کارکنان است )

، دشومیمختلف ارائه  هایویژگیو در مورد  هاداده بر اساسآنچه  بر اساسبرای کارکنان، 

 .(Shet et al, 2021) با کارکنان است مدتطولانیتعاملی  بخشالهام

 شدتهبیادگیری و توسعه، یکی از عملکردهای اصلی مدیریت منابع انسانی است که 

(. نگاهی اجمالی 2Visvizi et al, 202تغییر است ) در حالی بزرگ هادادهتوسط فناوری 

دهد که به تحول دیجیتال که در حال حاضر در دنیای آموزش رخ داده است، نشان می

گرفته تا  هادانشگاهسطوح، از مدارس و  همه دریادگیری را  توانندمی هادادهچگونه 

 .(Visvizi et al, 2022) یادگیری، تسهیل کنند

د، کننراگیران از طریق محتوای دیجیتال در یک دوره آموزشی شرکت میزمانی که ف

تا  کندمی. همین ردیابی کمک گذاردمیردپای دیجیتالی از تمام اقدامات خود باقی 

آموزش و متخصصان  دهندگانارائهاطلاعات زیادی در مورد تجربه یادگیری به دست 

 .( Wu et al, 2020) یادگیری و توسعه ارائه نماید

است که از توسعه  وتحلیلتجزیهدر کارکنان، یادگیری  هایادگیریزیربنای همه 

روش و ردیابی نحوه تعامل کارکنان  ترینجذابیادگیری گرفته تا ارائه آنها به  هایبرنامه

ی به شکل چشمگیر هاوتحلیلتجزیهکه  کنندمیکمک  هاداده. گیردمیرا در بر با برنامه 

 را بهبود بخشد. وکارکسباثربخش باشد و وضعیت 

تا پیوندهای واضح و مبتنی بر شواهد  دهندمیمنابع انسانی اجازه  هایگروهبه  هاداده

بین آموزش و عملکرد ایجاد کنند تا از این طریق یادگیری و توسعه برای آینده، بازگشت 

 (.Sarker, 2022آموزشی تضمین شده و مفید باشد ) هایبرنامهسرمایه و رهبری برای 

 

 روش پژوهش -3
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از روش تحقیق ترکیبی انجام شده است و از نظر نوع نتیجه،  پژوهش حاضر با استفاده

پژوهش در  مسئله حل درد ضمن طراحی مدل، توانمیپژوهشی کاربردی است، زیرا 

آزاد و دولتی کمک کند. همچنین، پژوهش از نظر هدف، اکتشافی بوده و از  هایدانشگاه

ی جامعه آمار کیفی استفاده شده است.ی مورد استفاده، از هر دو نوع کمی و هادادهنظر نوع 

پژوهش در بخش کیفی متخصصان و خبرگان حوزه منابع انسانی و در بخش کمی شامل 

. نمونه در بخش کیفی با استفاده از استمدیران، برنامه ریزان و کارشناسان این حوزه 

بخش  در انجام شد.نفر  12و از طریق نمونه در دسترس به میزان  ایطبقهتصادفی روش 

نفر نسبت به تحلیل نتایج  182تصادفی ساده به حجم  گیرینمونهکمی با استفاده از روش 

ی با استفاده از رویکرد برود اطلاعات، در بخش کیفی، وتحلیلتجزیه منظوربهاقدام شد. 

 عوامل از دو بندیدستهجهت شناسایی و ضمن مقایسه ابعاد موضوع در مطالعات موجود، 

مقالات با استفاده از رویکرد فراترکیب و تلفیق نتایج مورد نظر با مصاحبه رویکرد بررسی 

پس از آن روایی از طریق ضریب لاوشه و پایایی از طریق کاپا ، بهره برده شد. با خبرگان

بت به نس تأییدیشد. در بخش کمی با استفاده از روش تحلیل عاملی  تأییدمحاسبه و 

و  smartPLS افزارنرماستفاده از با  هاتحلیل. ام شدبررسی نتایج در میدان پژوهش اقد

SPSS  از طریق صوری و پایایی آن از طریق  هادادهانجام شده است. روایی  26نسخه

 ( محاسبه شد.0.88آلفای کرونباخ )
 

 هایافتهنتایج و  -4

. ودشمیشده پرداخته  آوریجمعی هادادهی حاصل از هایافتهدر این بخش به ارائه نتایج و 

ز هوشمند داده محور با استفاده ا یمنابع انسان تیریمد یهامنظور استخراج شاخصابتدا به

امل روش ش نیها پرداخته شده است. ابه استخراج شاخص ،برودی یقیتطب سهیروش مقا

توصیف و تفسیر  مراحل در ( است.سهیو مقا یجوارهم ر،یتفس ف،یچهار مرحله )توص

 مؤلفه 37هوشمند داده محور در دانشگاه آزاد و  یمنابع انسان تیریمد مؤلفه 43درمجموع 

 هامؤلفهمشترک و سایر  مؤلفه 22 هامؤلفهاز بین این  استخراج شد. یدانشگاه دولت یبرا

 .دهدمیرا نشان  هامؤلفه( میزان تطبیق این 1بین دو دانشگاه متفاوت بود. جدول )
 

 زوجی صورتبه هامؤلفه(: تطبیق 1جدول )



 1404 پاییز، سال یازدهم، شماره سوم، مهندسی مدیریت نوینی / فصلنامه 170

 

با استفاده از روش داده بنیاد رویکرد گلیزر و با بکار گیری روش تحلیل در ادامه 

مطالعات داخلی و خارجی ابعاد و معیارهای مدیریت  اولاًمضمون استقرایی با استفاده از 

خبره، مضامین پایه استخراج شد و  12داده محور و ثانیاً مصاحبه با منابع انسانی هوشمند 

 دهد:( مشخصات خبرگان را نشان می2جدول ) گردید.کدگذاری گزینشی انجام 
 

(: مشخصات خبرگان2جدول )  

 هااشتراک و افتراق مؤلفه محور مقایسه هادانشگاه

آزاد و 

 دولتی

 آزاد

، یآگاه شیافزای، منابع انسان لیو تعد تأمیننظام جذب، 

، انکارکن زهیارتقا انگی، منابع انسان ینظام حفظ و نگهدار

 ارزش شغلی، عدالت محوری، شغل تیرضا، جبران خدمت

ی، مانتعهد سازی، نیکارآفری، سازمان یچابک، کارکنان یارتقا

 یمنیسلامت و ای، سازمان وریبهرهی، سازمان تیحما

ی، اجتماع تیمسئولی، و نوآور تیخلاق، کارکنان

 یهازیرساخت وجود، جامعه یو تعال ارتقاء، پذیریرقابت

 مناسب

 دولتی

 یهاکار، مؤثرارتباطات ، منابع تأمینی، بهبود عملکرد مال

ی، لاعاتاط یهاسیستماز  یبانیپشتیی، پاسخگوی، پژوهش

و  نقش، هاسامانهبه  یدسترس، نقش وضوح، بازخورد

 دولت تیحما

 

مشترک آزاد و 

 دولتی

کاهش ی، منابع انسان ینظام پرورش و آموزش و بهساز

 دانش، و احترام یاعتمادسازی، فرهنگ سازمانی، بروکراس

، لشغل و شاغ تناسب، ساختار منعطف جادیا، کارکنان یفن

 یابیارزی، از منابع انسان مؤثرو استفاده  کارگیریبه نظام

 تیریمد، شاغل -ارزش شغل، ارزش شاغل، عملکرد

، در ارائه اطلاعات تیشفاف، اطلاعات ستمیسی، راهبرد

، کیستراتژمنابع ا تأمینی، تیریمد یبانیپشت، کارکنان توسعه

نظارت و ، و شهرت اعتبار، دانش تیریمدی، کار مشارکت

 یبتنم گیریتصمیمی، اطلاعات یهاسیستم یکنترل بر اجرا

 بر داده
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 ردیف سن تحصیلات دانشگاه سمت

 1 41 دکتری دولتی استاد

گروه یرمد  2 53 دکتری آزاد 

 3 62 دکتری دولتی مدیر

 4 39 ارشد دولتی استاد

 5 46 ارشد دولتی استاد

گروه یرمد  6 48 ارشد آزاد 

 7 60 دکتری آزاد استاد

 8 53 دکتری دولتی مدیر گروه

 9 39 دکتری آزاد استاد

 10 40 دکتری دولتی مدیر گروه

 11 48 دکتری آزاد استاد

 12 52 ارشد دولتی استاد
 

در بخش کدگذاری نظری و استخراج  هامصاحبهنتایج کدگذاری مشترک مطالعات و 

 .است( 1( و شکل )3مدل نهائی به شرح جدول )
 

 یمقولات و استخراج مدل نهائ ینظر یکدگذار(: 3جدول )

 مقولات فرعی کدگذاری نظری

و جبران خدمت نیروی انسانی و  کارگیریبهنظام 

 ارزیابی عملکرد

 عملکرد کارکنان یابیارزش

 یانسان یروین کارگیریبه

 نظام خدمات رفاهی و درمانی

 ایحرفهفرهنگ تسهیم دانش، مشارکت و اخلاق 

 و مدیریت مشارکتی مؤثرو ارتباط 

 اطلاعات رسانیاطلاعو  گذاریاشتراک

 کارکنان نیدانش ب میتبادل و تسه

 توسعه فرهنگ مشارکت

 به اطلاعات موقعبهو  عیسر یدسترس

 انجام کارها یبرا مؤثرو ارتباط  یهماهنگ

، فرهنگ مشارکت و ایحرفهتوسعه اخلاق 

 مدیریت مشارکتی

 رسانیاطلاعو  گذاریاشتراک، سازیشفاف

 اطلاعات
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 مقولات فرعی کدگذاری نظری

در  باکیفیتی اصیل و هازیرساختایجاد و توسعه 

از  گیریبهره الخصوصعلیابعاد مختلف 

 بروز هایفناوری

 مناسب شبکه یبانیو پشت تیفیک ت،یامن

 آنها روزرسانیبهو  هازیرساختتوسعه 

کارکنان و  یلازم برا یهازیرساخت سازیفراهم

 جهت ارتقا و توسعه دانش رانیمد

جهت پردازش  روزبه هایفناوریاز  گیریبهره

)ازجمله هوش مصنوعی، تشکیل  هادادههوشمند 

 (.اتاق جلسات مجازی و

 های منابع انسانیافزارنرم گیریبهره

 دادهمدیریت اصالت 

مدیریت و اجرا و  سازیشفافو  پذیریانعطاف

 کاهش ریسک

 راو اج تیریدر مد پذیریانطباقو  پذیریانعطاف

 و کاهش ریسک

 و و توسعه راهبردها ندهایو بهبود فرآ یبازنگر

 اقدامات ریمس تیشفاف

 و تعهد پذیریمسئولیت
 رانیبهبود تعهد مد

 پذیریمسئولیتتوسعه 

 و اثربخشی آنها آورینو وتوسعه خلاقیت 

 نفساعتمادبه تیو تقو هاایدهاز  گیریبهره

 کارکنان

 یو نوآور تیتوسعه فرهنگ خلاق

 هاایدهسنجش اثربخشی 

 بر سرمایه فکری و عنصر هوش تأکید

 یوربهرهمدیریت جامع و پیشگیرانه و افزایش 
 وریبهره

 کار طیمح یو ارگونوم رانهیشگیتوجه به اقدامات پ

 و پاسخگویی سازیشفاف

 ییپاسخگو

 رسانیاطلاعو  گذاریاشتراک، سازیشفاف

 اطلاعات

 رهبری هوشمند

 هادادهپردازش هوشمند 

 در نظرگرفتن جامعه هدف

 هوشمند یرهبر

 نظام بازخورد یطراح

مند بر هدف گذاریسرمایهمنابع استراتژیک و  تأمین

 حاکمیت داده

 کیمنابع استراتژ تأمین

 و ارتباط آن با مسائل مشیخطدرک 

 مشیخط هاینارساییدرک 

 یبا اهداف سازمان یاطلاعات یهاسیستم یسازگار
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 مقولات فرعی کدگذاری نظری

 حسابرسی و برآوردهای مالی

، در اطمینانقابلاطلاعاتی  هایبانکوجود 

 دسترس و کامل

فردی و توسعه  هایارزشو  هاویژگیتوجه به 

 سالاریشایستهنظام 

 هاارزشتوجه به 

 آنها رشیتضادها و پذ گرفتن نظردر 

 سالاریشایستهتوسعه نظام 

 دفردی و شخصیتی افرا هایویژگی گرفتن نظردر 

 داده تیهدفمند بر حاکم گذاریسرمایه

معماری سازمانی مناسب و قانونی و انطباق 

آموزش، جذب و نگهداشت متناسب با  هاینظام

 نقش آنها

 مناسب یساختار سازمان

 یقانون هاییتحما گرفتن نظردر 

 کارکنان ینظام آموزش، پرورش و بهساز

 فنی و تخصصی الخصوصعلی

 یانسان یروینظام جذب، نگهداشت ن

و  سازمانیطراحی نظام و چارچوب معماری 

 ساختار سازمانی مناسب

درک  جهت درتوسعه دانش و بینش کارکنان 

 و ارتباط آن با مسائل مشیخط

 توسعه مهارت محوری

و شرایط  هامسئولیتمشخص بودن وظایف و 

 احراز آن

 گذاری و نظارت بر اجرای حاکمیت داده مشیخط

 یمستمر و ارائه بازخوردها شینظارت و پا

 حاکمیت داده مناسب

حاکمیت داده و اجرای چارچوب  مشیخطایجاد 

 آن

و منابع در راستای اهداف  هافعالیتسازگاری 

 سازمانی

 اطلاعاتی با اهداف سازمانی یهاسیستمسازگاری 

 در راستای اهداف سازمانی هافعالیتهمسوسازی 

 بهبود رضایتمندی و دریافت بازخورد
افزایش سطح رضایتمندی کارکنان و دریافت 

 بازخورد از آنها
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مبتنی بر الگوی داده بنیاد رویکرد مدیریت منابع انسانی هوشمند داده محور (: مدل نظری 1شکل )

 گلیزر

 صاحبهحاصل م زریگل کردیرو ادیداده بن لیحاصل از تحل یارهایبا استفاده از معدر ادامه 

اقدام شد.  کرتیل فینامه با طپرسش میو منابع قسمت قبل، نسبت به تنظ ساختاریافته نیمه

برای این منظور با  و آزاد ارائه خواهد شد. یبخش در دو قسمت دانشگاه دولت نیا جینتا

نفری از دانشگاه آزاد و دولتی که به لحاظ سابقه کار و مدرک  182انتخاب دو نمونه 

هستند، نسبت به استخراج نتایج اقدام  5و  4ی مطابق جداول هایویژگیتحصیلی دارای 

 شد.
سابقه خدمت افراد نمونه(: 4جدول )  

 
 درصد فراوانی

 آزاد دولتی

سال 15تا  10  8.3 19.27 

سال 20تا  16  20.3 32.55 

سال 20بالای   68.4 42.45 

سال 10زیر   3 5.73 

 100 100 کل

 یسابقه بالا یدارا یافراد نمونه در دانشگاه دولت شتریب شودیکه ملاحظه م طورهمان

 یال 10سابقه  ییانتها یهاو در رتبه 20 یال 16سال هستند و پس از آن سابقه خدمت  20
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 16 در گروه یسابقه کار نیشتریاند. در دانشگاه آزاد بسال قرار گرفته 10 ریسال و ز 15

 سال هستند. 20 یو بالا 20 یال
: مدرک تحصیلی افراد نمونه(5جدول )  

 
 درصد فراوانی

 آزاد دولتی

 17.44 6 دکترا

لیسانسفوق  40.6 38.02 

 44.42 53.4 لیسانس

 53ا ب سانسیل یلیمدرک تحص یافراد نمونه دارا شتریب شودیکه ملاحظه م طورهمان

و آزاد از افراد نمونه هستند، پس از آن مدرک  یدر دولت بیدرصد به ترت 44درصد و 

و آزاد است و در انتها  یدرصد دولت 38درصد و  41 یفراوان نیشتریب یدارا سانسیلفوق

انجام تحلیل  منظوربهحال  .دارند یدکتر لاتیتحص نمونهدرصد از افراد  17درصد و  6

ل که در شک شودمیترسیم  عاملی بارمدل معادلات ساختاری با شاخص  تأییدیعاملی 

 ( ارائه شده است:2)

 
بر ) یدولت دانشگاه محور داده هوشمند یانسان منابع تیریمد یمدل معادلات ساختار (:2شکل )

(عاملی بار اساس  
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 بر اساس) آزادهوشمند داده محور دانشگاه  یمنابع انسان تیریمد یمعادلات ساختار مدل(: 3) شکل

 (عاملی بار

است که  نیا انگریب( 6مطابق جدول ) یمدل معادله ساختار تیکل یابیارز هایشاخص

ش براز دیگرعبارتبه، شوندمی تیپژوهش حما یهادادهشده توسط  نیمدل مفروض تدو

 ند.دار یمدل معادله ساختار مطلوبیت بربرازش دلالت  هایشاخصبه مدل برقرار و  هاداده
ساختاری معادله مدل کلیت ارزیابی هایشاخص مقادیر برآورد(: 6) جدول  

 دانشگاه آزاد دانشگاه دولتی شاخص

SRMR 0.136 0.142 

Chi-Square 83.478 65.655 

NFI 0.002 0.003 

بازخورد  افتیو در یتمندیبهبود رضا یهامؤلفه( 7همچنین، بر اساس مقادیر جدول )

آموزش، جذب و نگهداشت  هاینظامو انطباق  یمناسب و قانون یسازمان یو معمار

 نکهیه اب توجه باکه  یمعن نیمصداق ندارد. به ا دولتیدانشگاه  یمتناسب با نقش آنها برا

 فعلاً مؤلفهو د نیا کنندگانمشارکتبوده است از نظر  0.05از  تربزرگ داریمعنی زانیم
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 هامؤلفه ریسا دیو با ستیهوشمند داده محور ن یمنابع انسان تیریمد یالگو کی تیدر اولو

 باشد. تیمورد اهم
 

های اصلی مدیریت منابع انسانی هوشمند داده محور )دانشگاه آزاد(مؤلفهبرآورد  (:7) جدول  

 
بار 

 عاملی

 انحراف

اریمع  
 t آماره

مقدار 

 احتمال

محور داده هوشمند یانسان منابع تیریمد    اجرا و تیریمد سازیشفاف و پذیریانعطاف 

سکیر کاهش  
 






 محور داده هوشمند یانسان منابع تیریمد   و لیاص یهازیرساخت توسعه و جادیا

بروز هایفناوری از گیریبهره الخصوصعلی مختلف ابعاد در تیفیباک  
 






 محور داده هوشمند یانسان منابع تیریمد  دبازخور افتیدر و یتمندیرضا بهبود   

 محور داده هوشمند یانسان منابع تیریمد   گذاریسرمایه و کیاستراتژ منابع تأمین

داده تیحاکم بر هدفمند  
 

  محور داده هوشمند یانسان منابع تیریمد  و یفرد هایارزش و هاویژگی به توجه 

سالاریشایسته نظام توسعه  
 






 محور داده هوشمند یانسان منابع تیریمد آنها یاثربخش و و نوآوری تیخلاق توسعه   

 محور داده هوشمند یانسان منابع تیریمد    تیحاکم یاجرا بر نظارت و یگذار مشیخط





هوشمند یرهبر   محور داده هوشمند یانسان منابع تیریمد   





 محور داده هوشمند یانسان منابع تیریمد  اهداف یراستا در منابع و هافعالیت یسازگار  

یسازمان  
 






 محور داده هوشمند یانسان منابع تیریمد ییپاسخگو و سازیشفاف   





 محور داده هوشمند یانسان منابع تیریمد  اخلاق و مشارکت دانش، میتسه فرهنگ

یمشارکت تیریمد و مؤثر ارتباط و ایحرفه  
 






 محور داده هوشمند یانسان منابع تیریمد وریبهره شیافزا و رانهیشگیپ و جامع تیریمد   





 محور داده هوشمند یانسان منابع تیریمد تعهد و پذیریمسئولیت   

 محور داده هوشمند یانسان منابع تیریمد  انطباق و یقانون و مناسب یسازمان یمعمار

_آنها نقش با متناسب نگهداشت و جذب آموزش، هاینظام  
 

هوشمند داده محور  یمنابع انسان تیریمد   یانسان یرویکارگیری و جبران خدمت ننظام به

عملکرد یابیو ارز  
 






 یرهبرو  بهبود رضایتمندی و دریافت بازخوردی هامؤلفه( 8همچنین، مطابقه جدول )

 دارینیمعبه اینکه میزان  توجه بابرای دانشگاه آزاد مصداق ندارد. به این معنی که  هوشمند
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در اولویت یک  فعلاً مؤلفهاین دو  کنندگانمشارکتبوده است از نظر  0.05از  تربزرگ

ت مورد اهمی هامؤلفهالگوی مدیریت منابع انسانی هوشمند داده محور نیست و باید سایر 

 باشد.
های اصلی مدیریت منابع انسانی هوشمند داده محور )دانشگاه آزاد(رآورد مؤلفه(: ب8جدول )  

 
بار 

 عاملی

انحراف 

 معیار
 t آماره

مقدار 

 احتمال

   محور داده هوشمند یانسان منابع تیریمد

 کاهش و اجرا و تیریمد سازیشفاف و پذیریانعطاف

 سکیر

 

 و جادیا  محور داده هوشمند یانسان منابع تیریمد

 لفمخت ابعاد در تیفیباک و لیاص یهازیرساخت توسعه

 بروز هایفناوری از گیریبهره الخصوصعلی

 

 بهبود  محور داده هوشمند یانسان منابع تیریمد

 بازخورد افتیدر و یتمندیرضا
 

 منابع تأمین  محور داده هوشمند یانسان منابع تیریمد

 داده تیحاکم بر هدفمند گذاریسرمایه و کیاستراتژ
 

 به توجه  محور داده هوشمند یانسان منابع تیریمد

 سالاریشایسته نظام توسعه و یفرد هایارزش و هاویژگی
 

 توسعه  محور داده هوشمند یانسان منابع تیریمد

 آنها یاثربخش و و نوآوری تیخلاق
 

 مشیخط  محور داده هوشمند یانسان منابع تیریمد

 داده تیحاکم یاجرا بر نظارت و یگذار
 

 یرهبر  محور داده هوشمند یانسان منابع تیریمد

 هوشمند
 

 یسازگار  محور داده هوشمند یانسان منابع تیریمد

 یسازمان اهداف یراستا در منابع و هافعالیت
 

 سازیشفاف  محور داده هوشمند یانسان منابع تیریمد

 ییپاسخگو و
 

 میتسه فرهنگ  محور داده هوشمند یانسان منابع تیریمد

 تیریمد و مؤثر ارتباط و ایحرفه اخلاق و مشارکت دانش،

 یمشارکت

 

 جامع تیریمد  محور داده هوشمند یانسان منابع تیریمد

 وریبهره شیافزا و رانهیشگیپ و
 



 179/ ... تطبیقی رویکرد با محور داده هوشمند انسانی منابع مدیریت الگوی ارائه

 

 
بار 

 عاملی

انحراف 

 معیار
 t آماره

مقدار 

 احتمال

  محور داده هوشمند یانسان منابع تیریمد

 تعهد و پذیریمسئولیت
 

 یمعمار  محور داده هوشمند یانسان منابع تیریمد

 جذب آموزش، هاینظام انطباق و یقانون و مناسب یسازمان

 آنها نقش با متناسب نگهداشت و

 

نظام    هوشمند داده محور یمنابع انسان تیریمد

 یابیو ارز یانسان یرویکارگیری و جبران خدمت نبه

 عملکرد

 

از مدل حذف شوند،  دیهایی که بامؤلفه غیرازبه نییتع بیضر( نیز 9بر اساس جدول )

 ینقش وابستگ قیشده از طر فیاست ارتباط تعر 0.5عدد  کیمناسب و نزد یمقدار

 است. دارمعنیشده  فیتعر
نییتع بیضر زانیم (:9) جدول  

هامؤلفه  

یدولت  آزاد 

 بیضر

نییتع  

 نییتع بیضر

شدهتعدیل  

 بیضر

نییتع  

 نییتع بیضر

شدهتعدیل  

_سکیر کاهش و اجرا و تیریمد سازیشفاف وپذیری انعطاف     

 مختلف ابعاد در یفیتباک و لیاص یهازیرساخت توسعه و جادیا

_بروز هایفناوری از گیریبهره الخصوصعلی      

_بازخورد افتیدر و یتمندیبهبود رضا     

_داده تیحاکم بر هدفمند گذاریسرمایه و کیاستراتژ منابعتأمین      

_سالاریشایسته نظام توسعه و یفرد هایارزش وها توجه به ویژگی     

_آنها یاثربخش و و نوآوری تیخلاقتوسعه      

_داده تیحاکم یو نظارت بر اجرا یمشی گذارخط     

_هوشمند یرهبر      
_یسازمان اهداف یراستا در منابع وها فعالیت یسازگار      

_ییپاسخگوسازی و شفاف      
 تیریمد و مؤثر ارتباط و ایحرفه اخلاق و مشارکت دانش، میفرهنگ تسه

_یمشارکت      

_وریبهره شیافزا و رانهیشگیپ و جامع تیریمد      
_تعهد وپذیری مسئولیت      
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هامؤلفه  

یدولت  آزاد 

 بیضر

نییتع  

 نییتع بیضر

شدهتعدیل  

 بیضر

نییتع  

 نییتع بیضر

شدهتعدیل  

های آموزش، جذب و و انطباق نظام یمناسب و قانون یسازمان یمعمار

_نگهداشت متناسب با نقش آنها      

عملکرد یابیارز و یانسان یروین خدمت جبران وکارگیری نظام به      
 

 و پیشنهادها گیرینتیجه -5

این پژوهش با هدف ارائه الگوی مدیریت منابع انسانی هوشمند داده محور با استفاده از 

 صورتبهشده،  کارگیریبهمقایسه تطبیقی دانشگاه آزاد و دولتی انجام شده است. روش 

ر بترکیبی است که در بخش کیفی با استفاده از روش برودی به مقایسه این دو دانشگاه 

شده است و نقاط اشتراک و افتراق آن استخراج شده است. همچنین مقالات پرداخته  اساس

در  ی الگو پرداخته شده است.هامؤلفهروش داده بنیاد رویکرد گلیزر به استخراج  بر اساس

ده است. مدل اقدام ش تأییدنسبت به  تأییدیقسمت کمی با استفاده از روش تحلیل عاملی 

 أمینتنظام جذب، ی دانشگاه آزاد شامل: هالفهمؤمطالعه تطبیقی به روش برودی  بر اساس

 زهیارتقا انگ ،یمنابع انسان ینظام حفظ و نگهدار ،یآگاه شیافزا ،یمنابع انسان لیو تعد

کارکنان،  یارتقا، ارزش شغل ،یعدالت محور ،یشغل تیکارکنان، جبران خدمت، رضا

مت سلا ،یسازمان وریبهره ،یسازمان تیحما ،یتعهد سازمان ،ینیکارآفر ،یسازمان یچابک

 یعالو ت ارتقاء، پذیریرقابت ،یاجتماع تیمسئول ،یو نوآور تیکارکنان، خلاق یمنیو ا

 Amiriهستند که در مطالعات امیری و همکاران ) مناسب یهازیرساختجامعه، وجود 

et al, 2017( و سلیمیان و همکاران )Salimian et al, 2020 همچنین، رشیدی و ،)

بر پویایی ناشی از جذب و استخدام  تأکیدیبه  توجه با( Rashidi et al, 2020همکاران )

و تعدیل منابع  تأمینو وجود شرایط احراز در مورد نیروی انسانی است، نظام جذب، 

زاده و همکاران همسو بوده است. در مطالعات مهدی انسانی با این پژوهش

(Mehdizadeh et al, 2020 بحث آموزش نوین کارکنان و مدیران )نمندیتوا جهت در-

( بحث تخصص Adibzadeh, 2023) آبادیرکنزاده و سازی آنها و در پژوهش ادیب

قرار گرفته است و از این منظر با  تأکیدشغل و دانش، فرهنگ سازمانی متناسب مورد 

( با Ghobadi Alvar et al, 2023قبادی الوار و همکاران ) پژوهش حاضر همسو است.
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د در صورت نبود موجبات ترک توانمیه بر ایجاد فرصت و رشد برای کارکنان ک تأکید

کارکنان را فراهم آورد و نیاز به ارتقاء سطح کیفیت زندگی کاری کارکنان که در مطالعات 

شده است با نتایج  تأکید( et al, 2021 Ghaffari Zanouziغفاری زنوری و همکاران )

این پژوهش همراستا است. بهبود مدیریت عملکرد در پژوهش رشیدی و همکاران 

(Rashidi et al, 2020) یتی، شخص هایویژگی، تمایل به تغییر، دهیپاداش، بحث سیستم

عی العه اسکندر و طلومهارت و تجربه، مسیر شغلی مناسب، ساختار فرآیند انجام کار در مط

و  حورمدانشکارآفرینی، توسعه کارکنان  گرایعملبر تدوین استراتژی  تأکید(، 1398)

(، بحث Mehdizadeh et al, 2020زاده و همکاران )وفادار به سازمان در مطالعه مهدی

مناسب مدیریت دانش، دستیابی به  هایرویهاز راهبردها و  گیریبهرهخلاقیت و نوآوری، 

 Ghaffari Zanouzi et) غفاری زنوزی و همکاراناهداف کلان دانشگاهی در پژوهش 

al, 2021) حسن براطلاعاتی، ایجاد قوانین و مقررات و نظارت  هایارتقای سازمان و 

( Kabipor et al, 2023پور و همکاران )و ارزیابی آنها در مطالعه کعبی هاسامانهاجرای 

 بهبودشامل:  هامؤلفههمگی با پژوهش حاضر همخوانی دارد. همچنین در دانشگاه دولتی 

از  یبانیپشت ،ییپاسخگو ،یپژوهش ی، کارهامؤثرمنابع، ارتباطات  تأمین ،یعملکرد مال

 دولت تی، نقش و حماهاسامانهبه  یبازخورد، وضوح نقش، دسترس ،یاطلاعات یهاسیستم

آن بر عملکرد مالی در مطالعه برخه و جمالی  تأثیرکه بحث پیگیری برند و  اندبوده

(Barkhe & Jamali, 2017 ،رهبری و مدیریت عالی ،)ریزیبرنامهو  گذاریسیاست، 

و حمایت  حکمرانی دانشگاهی، ارتباطات و تعامل با محیط، حمایت از فناوری اطلاعات

در مطالعات سید علوی و همکاران  ی دولتهاسیاستمادی و سندهای بالادستی و 

(Sayed Alavi et al, 2023( و پناهی و همکاران )panahi et al, 2022)  با پژوهش

انتقال دانش،  هایبحثی الگوی پژوهش هامؤلفهحاضر همسو است. از سوی دیگر در 

طراحی مشاغل و ساختار منعطف، دسترسی مناسب و سریع به اطلاعات که در مطالعات 

ه است. همچنین در پژوهش قرار گرفت تأکید( مورد Wang et al, 2020ونگ و همکاران )

ی تشویق و پشتیبانی تسهیم هازیرساخت( بحث Guan et al, 2020گان و همکاران )

ر با پژوهش حاض پذیریمشارکتمرتبط، همچنین بحث  افزارهایسختو  افزارنرمدانش و 

، شفافیت و وریبهره، مسئولیت و تعهد، افزایش پذیریانعطافهمسو است. بحث 
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مانی، ، معماری سازسالاریشایستهمنابع استراتژیک،  تأمینپاسخگویی، رهبری هوشمند، 

ت در مطالعا و منابع، بهبود رضایتمندی و بازخورد هافعالیتگذاری، سازگاری  مشیخط

 Khang etهمکاران ) (، خانگ وMehdibeigi et al, 2020مهدی بیگی و همکاران )

al, 2023( لی و همکاران ،)Li et al, 2021)( ساکر ،Sarker, 2021 و سیبچار )

(Seebacher, 2021 نیز مورد )نتایج این پژوهش  بر اساس قرار گرفته است. تأکید

دولتی و آزاد موارد زیر  هایدانشگاهتحقق مدیریت منابع انسانی داده محور در  منظوربه

 .گرددمیپیشنهاد 

و جبران خدمت نیروی انسانی مبتنی بر ساختاری  کارگیریبهبه اینکه نظام  توجه با -1

تنی رویکرد مدیریت منابع انسانی مب بر اساسبوروکراسی و سنتی شکل گرفته است، 

استخراج گردد  هادانشگاهمتناسب با نیروی انسانی در هر یک از  هایشاخصبر داده 

تشویقی و تنبیهی، نظام ارزیابی  هایبستهو ضمن ارزیابی وضع موجود، با تدوین 

 کارکنان بازطراحی و اجرا شود. هایویژگیعملکرد متناسب با 

ضعیت و سطح فرهنگ سازمانی، نسبت به تدوین کدهای رفتاری شناسایی و بر اساس -2

و مدیریت مشارکت،  مؤثرمتناسب با سازمان اقدام شود و ضمن برقراری ارتباط 

 فرهنگ سازمانی را در هر دو دانشگاه ارتقا داد.

تحقق مدیریت منابع انسانی با رویکرد داده محور و هوشمند، لازم است  منظوربه -3

روز در ب هایفناوریی با کیفیت با استفاده از هادادهاسب با آن و با ی متنهازیرساخت

 منظورهبدر اولویت دریافت بودجه  گرددمیکه پیشنهاد  اختیار هر دو دانشگاه قرار گیرد

 قرار داده شود. هاداده آوریجمعی و افزارنرمو  افزاریسختخرید تجهیزات 

یت، لازم و شفاف پذیریانعطافافزایش  منظوربه داشبوردساز و هایسامانهبا استفاده از  -4

و  هازارشگاست نسبت به بهبود و بازنگری فرآیندها و توسعه راهبردها با استفاده از 

 در دسترس ذینفعان مرتبط هم قرار گیرد. هاگزارشی آماری اقدام شود و این هاتحلیل

از  گیریبهرهآنها در بین کارکنان ضمن  اثربخشی وافزایش خلاقیت، نوآوری  منظوربه -5

 ودشمیی آنها اجرایی هاایدهی کارکنان تحت برگزاری رویدادها، از کارکنانی که هاایده

 آنها تقویت شود. نفساعتمادبهتا  آمدهعملبهتقدیر 
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تحقق مدیریت منابع انسانی داده محور لازم است حمایت رهبران و مدیران  منظوربه -6

این موضوع قرار گیرد و به همین دلیل، آنها باید در ابتدای صف استفاده  ارشد در صدر

 باشند و از کارکنان نیز مطالبه نمایند. هادادهکنندگان از 

تحقق این امر منابع استراتژیک از کارکنان، مالی، تجهیزات و  منظوربهلازم است  -7

تفوی اتی به همراه سبد پرمواردی از این قبیل در نظرگرفته شود و برنامه راهبردی عملی

 مناسب آن تهیه گردد.

 هایشاخصبا تعریف  سالاریشایستههرچه تحقق این امر، لازم است نظام  منظوربه -8

و کارکنان تهیه شود و با انتخاب  وکارکسب هایویژگیمناسب و متناسب با 

 رهبران آینده تربیت نمود. عنوانبهمناسب برای افراد، آنها را  هایجایگاه

 هایشاخصضمن ارزیابی کارکنان و مدیران از  باریکلازم است هر چند وقت  -9

 وکارسبکمتناسب با  هاشاخصدرنظرگرفته شده و ارائه بازخورد، نسبت به بازنگری 

 و کارکنان اقدام شود تا اهداف سازمان بهتر تحقق یابد.
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