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Abstract Article Info 

The present study was conducted with the aim of designing and presenting a model for the 

development of human resource management processes in higher education in order to 

enhance local development, with a emphasis on the use of emerging technologies. The 

research is applied, and in terms of data collection method, it follows a sequential mixed-

methods design with an exploratory approach. It was designed as thematic analysis in the 

qualitative part and descriptive-analytical/correlational in the quantitative part. The 

statistical population in the qualitative section consisted of theoretical and practical 

experts in higher education and faculty members, among whom 20 participants were 

selected through purposive sampling based on the principle of theoretical saturation. In the 

quantitative section, the statistical population included all department heads of public 

universities in Tehran, from which 202 department heads were selected using the 

minimum sample size method for confirmatory factor analysis and simple random 

sampling. Data were collected through semi-structured interviews in the qualitative phase 

and researcher-made questionnaires in the quantitative phase, with both tools tested and 

confirmed for validity and reliability. Qualitative data were analyzed through thematic 

extraction, while quantitative data were analyzed using descriptive statistics and one-

sample t-tests. The findings indicated that human resource management processes in 

higher education, with a focus on local development and the application of emerging 

technologies, can be explained in terms of four main components: training, participation, 

performance evaluation, and compensation. Each of these components plays a significant 

role in strengthening the university–community relationship and promoting local 

development. 
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Extended Abstract 

Introduction  

In the era of emerging technologies, human 

resource management (HRM) in higher 

education has become a strategic priority. 

Universities, by leveraging advanced 

technologies and engaging with local 

communities, can play a vital role in regional 

development through knowledge transfer, 

innovation promotion, and human capital 

enhancement. Human capital, developed 

through education and skills training, is 

crucial for regional innovation and sustainable 

economic growth. However, many 

universities still rely on traditional HRM 

practices and lack adequate digital 

infrastructure and information systems, 

leading to reduced productivity, employee 

resistance to change, and challenges in 

attracting and retaining skilled staff. Domestic 

and international studies have shown that 

updating HRM processes with information 

technologies can improve productivity, as 

well as the quality of education and research 

services. This study aims to present a 

practical model for developing HRM 

processes in higher education with an 

emphasis on emerging technologies, 

enhancing universities’ capacity to support 

local development and better align their 

organizational resources and expertise with 

regional strategic needs. 

Methodology  

This study aimed to develop a model for 

human resource management processes in 

higher education in the era of emerging 

technologies. The research was applied in 

purpose, mixed-method and sequential with 

an exploratory approach in terms of data, 

pragmatic in paradigm, and qualitative-

quantitative in nature—qualitative data were 

analyzed through thematic analysis, and 

quantitative data through descriptive-

analytical/correlational methods. The 

qualitative phase included 20 experts with 

theoretical and practical experience in higher 

education and faculty members, selected via 

purposive sampling based on the saturation 

principle. The quantitative phase included all 

department heads of public universities in 

Tehran, from which 202 participants were 

selected using minimum sample size 

calculation for confirmatory factor analysis 

and simple random sampling. Data were 

collected through semi-structured interviews 

in the qualitative phase and researcher-made 

questionnaires in the quantitative phase. 

Questionnaire validity was assessed via face, 

content, and construct validity, and reliability 

was confirmed using Cronbach’s alpha, 

composite reliability, and McDonald’s 

omega. Data analysis included thematic 

analysis for qualitative data and descriptive 

analysis of demographic characteristics and 

variables, along with one-sample t-tests for 

quantitative data, using SPSS 27 and 

SmartPLS 3. Findings indicated that all 

constructs—training, participation, 

performance evaluation, and compensation—

demonstrated sufficient validity and 

reliability, providing a robust foundation for 

developing the proposed HRM model in 

higher education. 

Results and discussion  

In the findings section, descriptive statistics of 

the research variables were first presented. 

The means for training, participation, 

performance evaluation, and compensation 

were 3.31, 3.22, 3.34, and 3.54, respectively, 

with standard deviations ranging from 0.663 

to 0.732. Skewness and kurtosis values were 

within acceptable ranges, supporting the 

assumption of data normality. 

In the inferential phase, thematic analysis of 

semi-structured interviews with experts 

identified the dimensions, components, and 

indicators of human resource management 

processes in higher education in the era of 

emerging technologies. The model comprises 

four main dimensions: training, participation, 

performance evaluation, and compensation. 

Key components include specialized training 

in emerging technologies, alignment of 

training with organizational and job needs, 

use of artificial intelligence to enhance 

participation and decision-making, continuous 

performance feedback, and competency-based 

and personalized compensation.  The model’s 

validity was assessed through a 34-item 

questionnaire among qualitative-phase experts 

using one-sample t-tests. Mean scores ranged 

from 4.10 to 4.65 with significance levels 
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below 0.001, indicating strong model validity. 

Confirmatory factor analysis further 

confirmed internal and external validity, with 

factor loadings exceeding 0.4 and t-values 

above 2.58. 

The R² values for dependent variables ranged 

from 0.217 to 0.651, and the Goodness-of-Fit 

(GOF) index was 0.604, demonstrating 

satisfactory model fit. The Q² predictive 

relevance index was 0.238, indicating 

acceptable predictive power. These results 

suggest that the proposed model possesses a 

valid structure and sufficient predictive 

capability for developing human resource 

management processes in higher education 

with an emphasis on emerging technologies. 

Consequently, it can effectively support the 

enhancement of university–community 

interaction and promote local development. 

Conclusion  

This study aimed to develop a model for 

human resource management (HRM) 

processes in higher education in the era of 

emerging technologies. The findings indicate 

that HRM processes in this context comprise 

four key components: training, participation, 

performance evaluation, and compensation. 

These components serve as foundational 

pillars for enhancing organizational 

performance and achieving strategic 

objectives in higher education institutions.   

Training provides a platform for employees to 

acquire and continuously update essential 

knowledge and skills, including digital 

literacy, computational thinking, AI 

utilization, and immersive technologies such 

as VR and AR. Beyond knowledge transfer, 

training fosters lifelong learning and equips 

staff to respond effectively to evolving 

environmental demands, enhancing the 

quality of educational services and 

strengthening local socio-economic 

capacities. 

Participation emphasizes collaborative 

decision-making and active engagement in 

organizational goals. Leveraging digital tools 

and AI-enabled platforms, higher education 

institutions can foster meaningful employee 

involvement, increase motivation, and 

enhance teamwork, thereby aligning 

organizational and local development 

objectives. 

Performance evaluation, facilitated by digital 

systems and advanced analytics, allows 

continuous and objective assessment of 

individual and organizational outcomes. This 

transparency helps identify strengths and 

weaknesses, guiding targeted development 

initiatives. 

Compensation, including flexible and 

performance-based rewards, plays a critical 

role in attracting, retaining, and motivating 

skilled personnel, particularly in technology-

driven roles. Tailored benefits and recognition 

schemes reinforce organizational commitment 

and equity. 

Together, these four components form an 

integrated HRM cycle: training empowers 

employees, participation enhances 

collaboration, performance evaluation ensures 

transparency and continuous improvement, 

and compensation drives motivation and 

commitment. Optimizing these processes in 

alignment with emerging technologies such as 

AI, big data, and VR provides a robust 

framework for advancing higher education 

institutions and supporting local development. 

Practical recommendations include 

specialized IT training, AI-assisted 

participation systems, digital performance 

assessment, performance-based 

compensation, strategic HR planning, and 

community-focused initiatives . 
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توسعه  یدر راستا یدر آموزش عال یمنابع انسان تیری مد یندهای ارائه مدل توسعه فرا

 نوین  یها یفناور بر دیبا تاک یمحل
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در  یدر آماوز  ااال یمنابع انساان تیریمد ی ندهایتوسعه فرا ی برا یو ارائه مدل یپژوهش حاضر با هدف طراح

انجاا  گرفات. پاژوهش از ن ار   ویننا  ی هاای از فناور  ی ریگبر بهره  ژهیو  دیو با تأک  یتوسعه محل  ی ارتقا  ی راستا

صاورت   یاکتشااف  کاردیباا رو  یو متاوال  ختهیها، به صورت آمداده  ی گردآور  وهیبوده و از ن ر ش  ی هدف، کاربرد

 یهمبساتگ/یلیتحل-یفیرو  توصا  ی بر مبناا  یمضمون و در بخش کم  لیتحل  هیبر پا  یفی. در بخش کرفتیپذ

 یالما  ئاتیه  ی و ااضاا  یآموز  اال  یو تجرب  ی شامل خبرگان ن ر  یفیبخش ک  ی آمار  جامعه.  دیگرد  یطراح

شاونده مصاحبه  20تعاداد    ،ی اصال اشابان ن ار  تیو راا  هدفمند  ی ریگها بود که بر اساس رو  نمونهدانشگاه

تهاران  هرشا یدولت ی هادانشگاه یآموزش ی هاگروه رانیمد هیکل ی جامعه آمار  زین  یانتخاب شدند. در بخش کم

 یتصاادف ی ریگنمونه قیو از طر ی دییتأ یاامل لیحداقل حجم نمونه در تحل  نییبودند که با استفاده از رو  تع

و در   افتهیسااختارمهیمصااحبه ن  یفایهاا در بخاش کداده  ی . ابزار گردآوردیگروه انتخاب گرد  ریمد  202ساده،  

هاا در داده  لیاتحل  شد.  دییو تأ  یبه دقت بررس  هانآ  ییایو پا  ییساخته بود که رواپرسشنامه محقق  یبخش کم

 ی انموناهتک  یماون تاو آز  یفیبا استفاده از آمار توص  یو در بخش کم  نیاستخراج مضام  قیاز طر  یفیبخش ک

و  یباا تمرکاز بار توساعه محلا یدر آماوز  ااال  یمنابع انسان  تیریمد  ی ندهاینشان داد فرا  هاافتهیانجا  شد.  

املکرد و جبران خدمات قابال   یابیشامل آموز ، مشارکت، ارز  ینوظهور، در قالب چهار مؤلفه اصل  ی های فناور

 .کنندیم فایا یتوسعه محل ی دانشگاه با جامعه و ارتقا وندیپ تیدر تقو یها نقش مهممؤلفه نیاست. ا نییتب

 یمنابع انسان ،یتوسعه محل ،یآموزش، جبران خدمات، توسعه منابع انسان ها:واژه لیدک 
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 ...  نویسندگان/ ... عنوان مقاله
 

 

 بیان مسئله 
شده است. بر  تبدیل  کیترین موضواات استراتژاز مهم  ی کیبه    یدر آموز  اال  یمنابع انسان   تیری، مد فناوری های نوظهوردر اصر  

گزار    بازب  ی هادانشگاه   اکثر(،  2024)  ونسکویاساس  در حال  انسان  تیریمد  ی ندهایفرا  ینی جهان  با    ی منابع  بتوانند  تا  خود هستند 

 ی در آموز  اال  ی منابع انسان  تیریمد  ی ندهایسازگار شوند. توسعه فرا  یطیمح  عیسر  راتییو تغ  تالیجید  باز انقلا  ی ناش  ی هاچالش

 (UNESCO, 2024) بخشدی ارتقا م زیآموز  و پژوهش را ن تیف یبلکه ک شود،ی م  یسازمان ی ورتنها بااث بهبود بهره نه

 فا یا   ی او منطقه   یدر توسعه محل  یاتینقش ح  ،یاقتصاد  تیو حما  ی ورنوآ   جیتعامل با جامعه، انتقال دانش، ترو  قی ها از طردانشگاه

خدمات   ی هاشامل مشارکت در برنامه   نیا  (. Akpey-Mensah, 2019; Wang, 2021; Profiroiu & Briscariu, 2021)  کنندی م

و   یاجتماا  هیسرما  تی به تقو  تیاست که در نها  یانسان  هیتوسعه سرما  و  ی نوآور   جیترو  ،یمحل  عیصناها و  با سازمان   ی همکار  ،یاجتماا

اقتصاد م  ی رشد  طر  ی انسان  هیسرما  (. Cao, 2024; Peng et al., 2023)  انجامد ی منطقه  از  مهارت   قیکه  و   جادی ا  ی آموزآموز  

 ییلاز ، نه تنها توانا  ی هاافراد به دانش و مهارت  زیها با تجهاست. دانشگاه  یاتیح  ی اقتصاد   شرفتیو پ  ی امنطقه   ی نوآور  ی برا  شود،ی م

افزا  یدر سطح محل  ی نوآور اقتصاد  دهندی م  شی را  به توسعه  ن  داریپا  ی بلکه   ;Amendola et al., 2020)  کنندیم کمک    زیمنطقه 

Peng et al., 2023 .) 
 ی شتر یب  تیمواجه هستند، اهم  ی منابع و فناور   مبودبا ک  یآموزش  ی هاکه ن ا    ییتوسعه، جا درحال  ی در کشورها  ژهیوموضون به   نیا

ن ا  امروزه،  اال  ی هادارد.  فشارها  یآموز   با  جهان  سراسر  سرروبه  ی متعدد  ی در  رشد  ازجمله  هستند؛  در   راتییتغ  ،ی فناور  عیرو 

 جاد یا  ازمندیفشارها ن   نیا  . (Locke & Latham., 2023)  برتر  دیو اسات  انیدر جذب دانشجو  یالمللن یکار، و رقابت ب   ی روین  ی ازهاین

انسان  تیریمد  ی برا  ییهامدل  بتواند تط  یمنابع  ا  نیرا تضم  ییو کارا   ،ی نوآور  ،یریپذق یباست که   ،ی شامل ادغا  دانش محل  نیکند. 

فعال  ی نوآور  جیترو کردن  ن  ی هات یو همسو  با  استراتژ  ازهای دانشگاه  اهداف  است    کیو   ,Tavassoli et al., 2021; Liang) منطقه 

2024; .) 

داده  ریاخ  ی هاپژوهش سازمان نشان  که  فرا  ییهااند  انسان  تیریمد  ی ندهایکه  تکنولوژ  یمنابع  با  را  اطلااات  نینو  ی های خود   یو 

تا  کرده  یروزرسانبه بهره   40اند،  ا  (. Davenport., 2024)اند  داشته  ی شتریب  ی وردرصد  اال  نه،یمز  نیدر  نبه   یآموز     یرو یانوان 

 یندهایها، فرااز دانشگاه   ی اریر بسد   خود است.  یمنابع انسان  تیریدر مد  یاساس  راتیی تغ  ازمندین  ،ی و اقتصاد  یمحرکه توسعه اجتماا

موضون منجر    نیاصر اطلااات را ندارند. ا  ی ازهایبه ن  ییپاسخگو  ییاست که توانا  یسنت   ی هابر رو   یهنوز مبتن   یمنابع انسان  تیریمد

مشکلات بهره   یبه  کاهش  ن  ی تینارضا  ،ی ور مانند  نگهداشت  و  اد  جذب  و  ا  ی روهایکارکنان،  بر  است. الاوه  نبود   ن،یمتخصص شده 

با    یمنابع انسان   تیری بااث شده که مد  یز  االاز مؤسسات آمو  ی ار یمناسب در بس  یاطلااات  ی هاستم یو س  تالیجی د  ی هارساختیز

  (.Davenport., 2024) مواجه شود  یجد ی هاچالش

انسانی  ن ریه منابع  مدیریت  در  کلیدی  دانش     (Sułkowski et al, 2025)های  مدیریت     (Nonaka & Takeuchi, 2024)و 

توانند املکرد کارکنان و کیفیت  کنند، مییافته مبتنی بر اطلااات استفاده می های توسعههایی که از مدل کنند که سازمان تأکید می 

به را  خود  پژوهشخدمات  نیز،  کشور  داخل  در  بخشند.  بهبود  چشمگیری  )طور  داده1404،  رحیمیها  نشان  به (  که  کارگیری اند 

 .شودها منجر میهای اطلاااتی در مدیریت منابع انسانی آموز  االی، به افزایش کارایی و کاهش هزینه فناوری 

 .  های جدی مواجه استبا چالش  (HRM) با این حال، ن ا  آموز  االی کشور در زمینه توسعه فرایندهای مدیریت منابع انسانی

فناوری  از  استفاده مؤثر  فرایندها و اد   این  به توسعه  نوظهور، دانشگاه فقدان توجه کافی  به اهداف استراتژیک های  از دستیابی  را  ها 

رتبه کاهش  چون  پیامدهایی  به  منجر  و  است بازداشته  شده  آموزشی  خدمات  کیفیت  تنزل  و  کارکنان،  نارضایتی  جهانی،   .بندی 

 :های اصلی ابارتند ازچالش

یکپارچهنبود سیستم  • اطلاااتی  از دانشگاه :های  فاقد زیرساختبسیاری  برای مدیریت ها و سیستم ها  های اطلاااتی مناسب 

 .نوین منابع انسانی هستند

آموز  • کمبود  و  تغییر  برابر  در  آموز  :مقاومت  نبود  و  مدیران  و  کارکنان  توسط  فناورانه  تغییرات  برابر  در  های مقاومت 

 .هاستکارگیری مؤثر آنهای نوظهور اطلاااتی، مانع اصلی بهتخصصی کافی در حوزه فناوری 
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وری  و فناوری به کاهش بهره  HRM ریزی استراتژیک منسجم برای تلفیقاد  وجود برنامه  :ریزی استراتژیکضعف در برنامه  •

 .انجامدمی 

برای ارتقای کیفیت خدمات آموزشی و  های نوظهور  اوری های کامل فنها بتوانند از ظرفیت شوند که دانشگاه این مسائل مانع از آن می 

های های دیجیتال، طراحی برنامهتوسعه زیرساخت  ها نیازمندحل این چالش   .برداری کنندتحقیقاتی و بهبود جایگاه جهانی خود بهره 

ها در شود که به نقش دانشگاه است. اهمیت این موضون زمانی دوچندان می   آموزشی هدفمند، و ایجاد فرهنگ سازمانی پذیرای تغییرات

سازی منابع و تخصص کنند و با هماهنگهای چندوجهی توسعه محلی امل میانوان محرکها به توسعه محلی توجه کنیم. دانشگاه

 ;Profiroiu & Briscariu, 2021; Akpey-Mensah, 2019) نمایندار را تسریع میای، پیشرفت و رفاه پایدخود با نیازهای منطقه 

Wang, 2021). 
ورهای های کشدر دانشگاه HRM از این رو، خلأ مهمی در زمینه ارائه یک مدل کاربردی و مبتنی بر فناوری برای توسعه فرایندهای 

دانشگاه درحال نقش  بتواند  که  دارد  ایران( وجود  )از جمله  در  توسعه  را  نمایدتوسعه محلی  ها  به    .تقویت  پژوهش  این  اساس،  این  بر 

های نوظهور مدل توسعه فرایندهای مدیریت منابع انسانی در آموز  االی با توجه به فناوری  :دنبال پاسخ به این سؤال اساسی است که

 تواند برای پشتیبانی از توسعه محلی فراهم آورد؟هایی میچگونه است و چه ظرفیت 

 

 پژوهش  پیشینهمبانی نظری و 

انسان  منابع  اقدامات  مطالعات،  اساس  تسه  یبر  ا  تیریمد  ااتمادسازی در  ندآیفر  لیبااث  ا  جادیو  نتمی   منی جوی  که  آن   جه یشود 

کند و می   تیتربرا    گرانیبا تعامل مناسب با د  یکارکنان  ،در مرحله اول  یاقدامات منابع انسان .  است  ی کاهش رخ دادن اتفاقات تصادف

رس ا  دنیبرای  سازمان  نیبه  آموزشبرنامه   نهیزم   در  دیبا  هدف،  ن  یهای  خبرگانجمن  اندازی راه  زیو  کند سرمایه  ی،های   گذاری 

(Konateh et al, 2023)  .برقراری ارتباط مناسب را با آشنا کردن فرد با    وه یتواند شمی   ز یپذیر کردن کارکنان نمانند جامعه  یاقدامات

بخش  گرانید مختلفو  تیم   ،های  دهد.  نآموز   اجتماا  انوانبه   زیها  می   یساختارهای  نقش امل  که  اجتمااکنند  منابع    یهای  و 

بازار   ی ازهایمرتبط با ن   ی هاآموز  مهارت  قیاز طر  توانند ی م  HRM1  اقدامات  (.Chuang et al, 2013)  دهندرا گستر  می  یارتباط

محل پروژه  تیو حما  یکار  پا  ی هااز  ارتقا  دار،یتوسعه  پ  ی انسان  ی هاتی ظرف   ی به  محلیرامونیجامعه  توسعه  و  کنند  ی  -Abu)  کمک 

Mahfouz et al., 2023).  شوند. از  یروابط اجتماا کارکنان برای ساخت ز یتوانند بااث انگمی   یاقدامات منابع انسان  ،در مرحله دو

آن توسعه   جهیبه هدف شود که نت  شیاطلااات و گرا  میتوانند بااث تسهمی  یبر املکرد کل  یهای جبران خدمات مبتنبرنامه   یطرف

سرماسریع مد  (.Andrews, 2010)  است  یاجتماا  هیتر  انسان  تیریاقدامات  طراحمجمواه  یمنابع  از  اجرا  ی ای  و سیاست  ی و  ها 

.  کند وکار شرکت کمک میاهداف کسب   ی ابی شرکت به دست  کی  یانسان  هیحاصل شود که سرما  نانیسازگار است تا اطم  یاقدامات داخل

مد اقدامات  سازمان  انسان  تیریاگر  به  یمنابع  مدرا  بهتر  تیریخوبی  داشت  بازده   نیکند،  خواهد  در   . (Shashyna et al, 2023)  را 

انسانسازمان  منابع  اقدامات  با  مشتر  یهایی  و  کارکنان  رضا  لیتما  انیمؤثر،  از طرف دی  شتریب  ت یبه  و  ن   گر، یدارند   شتر یب   زیسازمان 

 (.  Berman et al, 2019)  کندمی  دایدر جامعه پ زین ی بهتر دارد و درنتیجه شهرت ی شتریوری بداشته و بهره   ی به نوآور لیتما
بوده است. در   یهمسو با املکرد سازمان  ی منابع انسان  تیریبر اقدامات مد  یمنابع انسان   تیریمحققان مد  شتریب   د یکأ ت  ر،یاخ  ۀدر ده

بندی شامل: تأمین  ترین طبقه وجود دارد. متداول  یمنابع انسان   تیریاقدامات مدی  برا  یهای مختلفبندی طبقه   ،یمنابع انسان  قاتیتحق

انسان ارز   ،کارگیری به   ،یمنابع  توسعه،  و  نگهدار  یابیآموز   و  گفته    .( Hennessy et al, 2024)   است  ی املکرد، جبران خدمات  به 

مد،  2بورگ   اسکار انسان  تیریاقدامات  اجازه میازمانبه س   ی منابع  را درها  و تخصص  به   ییشناسا  ، سازمان  دهد که دانش  کارگیرند.  و 

تحت تأثیر   یسازمان  فبه اهدا  دنیرس   ی کارکنان را برا  ی ها و رفتارهاقابلیت   ها،ها، ظرفیت تواند نگر می   یمنابع انسان  تیریاقدامات مد

و نقش پرور  شرا  یمهم  قرار دهد  به  تیو هدا  عیتسر  ی برا  ی ضرور   طیدر  فعالیت افراد  توسعه  نوآورانهسوی  و .  دینما  فایا  های  چن 

  اند.معرفی کرده  املکرد، جبران خدمات یآموز ، مشارکت، ارزیاب های مدیریت منابع انسانی را شامل ( فعالیت 2009) 3هانگ
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و منابع    ایتواند سازمان را پوباشد می   شده و تواناباشد که اگر تربیت می   یانسان  ی روین   ،ترین منابع سازمانمؤثرترین و مهم  از  یکی

هایی که افراد در که اطلااات و مهارت  هیفرض  نیر  به اگن  با  .(Shiri et al, 2023)  د یسازمان خود فراهم نما  ی را برا  یمتنون و فراوان

تحص نمی خودآموخته  یرسم  لاتیدوره  لزوماً  پااند  تا  خدمت  انیتوانند  اثربخ  ، دوره  و   ی برا   یاصل  راهکار  نیبنابرا  .باشند   شکارآمد 

اثربخش  ی کارآمد و کاظمی گرجی،  و  )اخوان  است  انسانی  نیروی  آموز   پلتفر    (.1398ی،  از  و هو    نیآنلا  ی ر یادگی  ی هااستفاده 

ن  ی هاکارکنان فراهم کند و مهارت   ی برا  شدهی سازی خصآموز  ش  ی رهایمس  تواندی م   یمصنوا   ی هامشارکت در پروژه  ی برا  ازیمورد 

قابلیت    ی نگر  که دارا  مند مهارت، دانش ون ا    ی ابارت است از فراگیرآموز     (.Zamroni et al., 2025)   دینما  ت یرا تقو  یمحل

ها نسبت به کار دانند و نحوه املکرد آنتغییر آنچه کارکنان می   ی معنا  باشد. درواقع آموز  به   یخاص در یک محیط شغل  ی کاربرد

 نون )املکرد سازمان بهبود یابند    کارکنان و  یسطح شایستگ  ،که از طریق آنطوری با همکاران و سرپرستان است، به   خود و تعاملاتشان

مدن ر    تیریمشکلات مد  املکرد و حل  تیف ین در جهت بهبود کئای مطمانوان وسیلهبه  آموز  همواره  (.1393،  پسند و همکاران 

  یاساس  فهیوظ  کیشود. آموز   باشد و بااث رکود سازمان می سازمان می   و حاد هر  یاز مسائل اساس  یکی  زیگیرد و فقدان آن نقرار می

از سط   باشد. کارکنان درنشدنی نمی است و موقت و تما   گیشیمداو  و هم  ندیفرآ  کی   ها ودر سازمان از   حهر سطحی  اام  سازمان 

همواره   دیهستند و با  دیهای جدو مهارت  شو کسب دان  ی ریادگیآموز  و  ج  محتا  ( ردستیز  ای  ریمد)  دهیچیمشاغل پ  ایمشاغل ساده  

و مضافاً    (Mavunga & Cross, 2017)  ندیکسب نما  ی دیها و اطلااات جدا  دادن کار خود از هر نون که باشد رو جان  بهتر  ی برا

شغل مربوطه را   فیآمیز وظاموفقیت   ی ابقا  ی برا  ی دی های جداطلااات و مهارت  کند، لاز  است  دایپ  ریی هر وقت شغل کارکنان تغ  نکهیا

بهساز  ی اجرا  فرابگیرد. و  می   یانسان   ی روین  ی آموز   تغسبب  با  متناسب  بتوانند  افراد  تا  مح  ی سازمان  راتییشود  مؤثر به   یط و  طور 

بر کارا  تشانیالعف ب  ییرا ادامه داده و  افراد آموز   یهر سازمان   (.Sterling & Boxall, 2013)  ند یفزایخود  دیده و متخصص که به 

ا  برساند.  جخود را به ان  ت یدارد تا مأمور  ازیرود نهر کشور به شمار می   گی و فرهن  یاجتماا  ،ی ه اقتصادعاوامل در توس  نیمؤثرتر  از  یکی

،  ش دان ی  ندارد اما اگر کارکنان سازمان دارا  ی باشد آموز  ضرورت چندان  ازین  نیا  ی و گپاسخ  های کارکنان موجود سازماناگر توانایی

 Shuck et)خواهند کرد    رهیو غ  ی و ادار   یمال  دهیاد  اتیعهای لاز  و مناسب نباشند سازمان را دچار مشکلات و ضااطلااات، مهارت

al, 2013.)   

 مشارکت 
مثبت و مشارکت    ی درگیر   ی را برا   ممکن است کارکنان  که  است  یمدیریت منابع انسان  ،دیگر از اقدامات استراتژیک  یکه یکمشارکت  

  تری دارند باید استقلال و های گسترده ها، تخصص و مسئولیتکه مهارت   ی کند. افراد  جذب  ،ی های یادگیردر مدیریت دانش و فعالیت 

 ی آگاه  ،ی تواند درگیرها می گیری در تصمیم   امل و مشارکت بیشتر  ی انجا  کارشان داشته باشند. دادن آزاد  ی برا  ی امل بیشتر  ی آزاد 

در فرهنگ فارسی، مشارکت به معنای شرکت کردن و سهیم ساختن  (.  Garengo & Sardi, 2021)  و تعهد کارکنان را افزایش دهد

تعار.  شده است بیان  کارکنان،  ارائه  فیبرای مشارکت  از آنمختلفی  برخی  توانایی  اندها ابارتشده است که  رُشد  بشر از:  اساسی  های 

)صادقی،    گیری و املی که سنجیده و از روی فکر باشدنیروی تصمیم  ازجمله شأن و منزلت انسانی و مسئول ساختن بشر در باروری 

مؤثر(. همکاری  1395 به املکرد  برای دستیابی  دارای   متقابل  به شغل خو  کارکنانی که  نسبت  تعهد  و  به    شیمشغله، الاقه  و  بوده 

با سازمان همکاری می  برمی   های گروهی کهدرگیری ذهنی و ااطفی اشخاص در موقعیت .  کنند شکلی مثبت،  را  برای آنان  تا  انگیزد 

در گروهی   ایو از آن سود بردن    افتنیسهمی در چیزی  شوند؛    کیدهند و در مسئولیت کار شر  اری یهای گروهی  دستیابی به هدف

گیرد: درگیری ذهنی و ااطفی؛  برمی مشارکت افراد سه جزء مهم را در  (. Gallup, 2013)  با آن همکاری داشتن  تاً ینها شرکت جستن و

ها یابد که از قابلیت می   فرصت را  نیشخص در مشارکت ا  عنیی؛  دادنیاری شود.  محدود نمی  کییهای فیزبه کوشش   مشارکت تنها  عنیی

نما استفاده  گروهی  اهداف  به  دستیابی  برای  خود  ابتکارات  برمی   عنیی  ؛پذیری مسئولیت   و  دیو  را  اشخاص  در مشارکت  تا  انگیزد 

خودکوشش  گروه  باشند مسئولیت   های  می .  پذیر  تحقق  هنگامی  مشارکت  کهدرواقع،  بی بی   یابد  و  به  تفاوتی  را  خود  جای  مسئولیتی 

مسئولیت  و  سرنوشتی  هم  وابستگی،  بدهداحساس  برخی   . (Castelo et al, 2024)  پذیری  آمدن  فراهم  مستلز   مشارکت  تحقق 

آنپیش  از  تعدادی  که  وجودنیازهاست  در  دمشارکت   ها  تعدادی  و  پلتفر   گریکنندگان  دارند.  جای  پیرامون  محیط    تالیجید  ی هادر 

 دار، ی توسعه پا  ی هابا مشارکت فعال در پروژه  توانندی م  انیو کارکنان و دانشجو  کنندیرا فراهم م   یمحل نفعانیمؤثر با ذ یامکان هماهنگ 

  ی آیتحقق و کار  نیازها کهپیش   نیترین اامده   .(Banerjee et al., 2018; Shiel et al., 2016)کنند    تیجامعه را تقو  ی توانمندساز
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تعیین کرده و سطح آن را مشخص می  را  فراهم بودنسازند ابارتمشارکت  از:  فایده   اند  گرایی مشارکت، موردالاقه زمینه مشارکت، 

  (. Bosak et al, 2017) جو و آزادی املاز سوی فرد مشارکت دی فردی، اد  احساس تهد های بودن موضون مشارکت، وجود توانائی 

 عملکرد یارزیاب
وظا انجا   درجه  به  را  کیکه شغل    یفیاملکرد  داردمی  لیتکم  کارمند  اشاره  املکرد  کند  می.  که چگونه  نشان  کارمند    کیدهد 

شود، اما املکرد بر اساس می ی  تلق  کسانیصرف انرژی دارد  که اشاره به تلا     رساند. املکرد اغلب با شغل را به انجا  می  کی  الزامات

اما نمره   ردیرا در آماده شدن برای آزمون بکار گ  ادی ی است تلا  ز  دانشجو ممکن  کیشود. برای مثال  گیری می ها اندازهفعالیت   جینتا

 ک ی در    بوده است. املکرد افراد  نیی صورت گرفته اما املکرد پا  ادی یتلا  ز  مورد  نی در ا  (.Schnell et al, 2021)  کند  افتیدر  یکم

به می   تیموقع نتتواند  م  جه یانوان  بارتباط  توانایین یتقابل  ب(  تلا ،  الف(  ج(:  و  تلق  ادراکات  ها  از "تلا "  شود.   ینقش  که   ،

منشأت می   ی ختگیبرانگ به  اشاره  )ف  زانیگیرد  انجا   کی( که  یذهن  ای  یکیزیانرژی  در  استفاده می فرد  دارد.وظیفه  ، "هاتوانایی"  کند 

هایشان را تلا ی  ستیکه افراد باور دارند با  ییرهایبه مس  "ادراکات نقش"  شغل هستند و  کی مورداستفاده در انجا     یهای شخصویژگی

انجا  شغلشان هدا اشاره می   تیدر جهت  از حوزه  یابیارز  .(Byars & Rue, 2008)  کندکنند،  کارکنان  مهم مداملکرد    ت یریهای 

انسان بهاست که می   یمنابع  قابل تواند  قرار دهدرا    یرقابت  تیای املکرد سازمان و مزملاح هطور  تأثیر   ,De Waele et al)  تحت 

ا  . (2021 به  بدوننمی   نکهین ر  ارز  تیریکنترل، مد   توان  بدون  ارز  کنترل   ،یابیو  لذا  افزااز مهم   یکی   یابینمود،  مباحث در    ش یترین 

 ،به اهداف سازمان  دنیرس  ی آنان براشکوفایی   و رشد و کارکنان های قابلیت  و رفتارها بررسی دلیل به و باشدمی  کار کیفیت و وری بهره 

ابزارها  است.   یفراوان  تیاهم  ی دارا  و    یمحل  ی هااملکرد کارکنان در پروژه  تواندی م  تالیجید  ی داده و داشبوردها  لیتحل  ی استفاده از 

ارکنان ک  املکرد  یابیارز  ستمیریزی سطرح   (.Filho et al., 2019)  و بازخورد ارائه دهد  شیپا  ترقیرا به صورت دق  یمشارکت اجتماا

نژاد ایرانی و )  کارآمد به سرانجا  رساند  منسجم و  کردیتوان آن را بدون استفاده از روو حساس است و نمی  دهیچیپ  ی کار  ،سازمان  کی

 (. 1399، همکاران

 جبران خدمات
بر رفتار افراد   ی رگذاریتأث  من ور ن ارت وتوانند به می   رانیمنابع انسانى، اداره ن ا  جبران خدمات است. مد  تیریمد  فیاز وظایکی  

تواند  خدمات استفاده کنند. ن ا  جبران خدمت مناسب می   وری فردى و سازمانى، از طراحى مناسب ن ا  جبرانبهره   شیسازمان و افزا

انوان باشد. جبران خدمت به  آور  زهی انگ   دین ا  جبران خدمت با  ،من ور  نیشود. براى ا   انسانى منجر  روى یبه جذب، حفظ و پرور  ن

پرداخت حقوق و دستمزد،   یجبران خدمت کارکنان شامل سه جزء اصل  موردتوجه است.  ی منابع انسان تیریجامع مد  از ارکان ن ا   یکی

 اند از:اهداف ن ا  جبران خدمت ابارت .(Marcinkowski et al, 2024) استیها و مزامشوق

 ستهیجذب داوطلبان شا -

 کارکنان کارآمد ی نگهدار -

 کارکنان ز یانگ (ارتقاء) شیافزا -

 (.  1398)نجات و اباسی،   و مقررات دولت  نی از قوان تیتبع -

به   جبران   ی استراتژ از  است  ابارت  به خدمات  پرداخت  مطلوب سیستم  سازوکارکارگیری  اساس   انوان یک  کننده  از   ییکپارچه  که 

 ,Burns)  شودها به سمت تحقق اهداف استراتژیک سازمان جهت داده می آن  مختلف و کارکنان  یفرا  ی های واحدها طریق آن، تلا 

انسانی، ن ا  جبران خدمات می   میان وظایف مدیریت  از  (. 2023 بر تصمیم منابع  شغل،   های کارکنان، در مورد درخواست یکتواند 

ها بازخوردی را در زمینه وجود دارد، زیرا پرداخت  ای در اینتوجهی بگذارد. چالش پیچیده وری بیشتر، تأثیر قابل ادامه همکاری و یا بهره 

موفقیت  املکرد  می زمینه  فراهم  ایج  آورندآمیز  در  پایدارو  پشتکار  و  تعهد  می  ،اد  ایفا  مهمی  ارائه   (.Kevin et al, 2013)   کنندنقش 

  تی را تقو  یها به اهداف توسعه محلداده و تعهد آن  ش یکارکنان را افزا  زهیمحور، انگجامعه  ی هابر املکرد در پروژه  یمبتن   ی هامشوق

ادراکات  (.Shiel et al., 2016)  کندی م و  انت ارها  تأثیر اوامل مختلفی چون  ن ا  جبران خدمات، تحت  از   از طرف دیگر  کارکنان 

دریافتی کارکنان، توانایی پرداخت سازمان و قوانین و   های رایج در جامعه، میزان مزایای ادالت پرداخت، سطح دستمزدها و پرداخت

  (.Ozgur et al, 2013)  دارد ها قرارپرداخت  مقررات دولتی حاکم بر
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 پژوهش روش
 انجا  شد. بر  فناوری های نوظهوردر اصر    یدر آموز  اال  یمنابع انسان  تیریمد  یندهایارائه مدل توسعه فراپژوهش حاضر باهدف  

می  اساس  نون این  لحاظ  به  اکتشافی،  رویکرد  با  متوالی  آمیخته  داده  نون  لحاظ  به  کاربردی،  هدف  لحاظ  به  پژوهش  نون  گفت  توان 

تحلیلی از نون پیمایشی/همبستگی -گرا و به لحاظ نون ماهیت در بخش کیفی تحلیل مضمون و در بخش کمی توصیفیپارادایم امل

 است.  

با توجه به جامعه آماری بخش کیفی در مرحله اول شامل خبرگان ن ری و تجربی آموز  االی و ااضای هیئت  المی هستند که 

-گروه  رانیمدشونده انتخاب شدند. همچنین جامعه آماری بخش کمی شامل کلیه  مصاحبه  20گیری هدفمند  اصل اشبان و رو  نمونه

رو    های دانشگاه  ی ها و  تأییدی  ااملی  تحلیل  در  نمونه  حجم  حداقل  محاسبه  رو   از  استفاده  با  که  است  تهران  شهر  دولتی 

 مدیر گروه انتخاب شدند..    202ساده   یتصادفگیری نمونه 

های محقق ساخته سنجش ااتبار مدل ها در بخش کیفی مصاحبه نیمه ساختاریافته و در بخش کمی پرسشنامه رو  گرداوری داده

دهندگان بخش کمی است که روایی و پایایی ابزار در دو بخش کیفی  و همچنین از من ر پاسخ   کنندگان بخش کیفیمشارکت از من ر  

همچنین پایایی از طریق  و سازه استفاده شد.    ییمحتوا  ،ی ظاهر  روایی  از   پرسشنامه  ییروا  نتعیی من ور  به   و کمی بررسی و تائید شد. 

محاسبه شد. نتایج حاصل از بررسی روایی و پایایی به شرح جدول زیر   3و اومگای مک دونالد  2، پایایی ترکیبی   1ضریب آلفای کرونباخ 

 است: 
های پژوهش نتایج محاسبه روایی و پایایی پرسشنامه اصلی پژوهش برای سازه .1جدول   

 α CR ω AVE MSV ASV HTMT سازه 

 0.68 0.30 0.45 0.58 0.85 0.74 0.78 آموزش 

 0.64 0.29 0.44 0.64 0.87 0.79 0.84 مشارکت 

 0.73 0.27 0.47 0.61 0.81 0.73 0.75 ارزیابی عملکرد 

.880 0.78 0.83 جبران خدمات  0.59 0.42 0.32 0.71 
 

فوق می به جدول  توجه  بالای  با  ترکیبی  پایایی  و ضریب  کرونباخ  آلفای  زیرا  است  تائید  مورد  ابعاد  پایایی  و  است  0.7توان گفت: 

طور روایی واگرا نیز مورد همین  و  AVE>0.5؛   CR>AVE؛  CR>0.7است، روایی همگرا مورد تائید است زیرا    AVE>0.5همچنین  

 .  5ASV < AVEو   4MSV < AVEتائید است زیرا

های جمعیت و در بخش کمی شامل توصیف )توصیف ویژگیدر بخش کیفی شامل تحلیل مضامین    هاتحلیل دادههمچنین رو   

 است.   SmartPls-V3و  Spss-V27افزار ها با نر  ای( دادهشناختی و متغیرها( و تحلیل آماری )آزمون تی تک نمونه

 

 ها یافته
شد. در   ی آورجمع  ی لینون خبره و رشته تحص   ت،ی جنس  ، ی سن، تجربه کار  کیها به تفکجمعیت شناختی، داده   ی های ژگیو  یدر بررس

در گروه   یفراوان  نیشتر یب  ،ی تجربه کار  نهیدر زم.  نفر است  10سال با    50تا    45  یمتعلق به گروه سن  یفراوان  نیشتری خصوص سن، ب 

نفر   4نفر( و تعداد زنان    15)  دهندی م  لیها را مردان تشکنمونه  تیاکثر  ت،یازن ر جنسشد. همچنین  نفر مشاهده    10سال با    20تا    11

را   یفراوان  نینفر کمتر  8با    ی که گروه ن راست، درحالی  یفراوان  نیشتریب  ی نفر دارا  11با    یدر نون خبره، گروه تجرب  ن،ی است. همچن

 نیکمتر  نفر  4با    یآموز  اال  تیریتعداد را دارد و رشته مد  نیشترینفر ب  9با    یآموزش  تیریمد  ،یلیدر رشته تحص  ،داراست. درنهایت

 را به خود اختصاص داده است.   یفراوان

 
1 α 
2 CR 
3 McDonald’s Omega 
4 Maximum Shared Squared Variance (MSV) 
5 Average Shared Squared Variance (ASV) 
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با    50تا    45  نی ب  یگروه سننتایج نشان داد   در بخش    .را به خود اختصاص داده است  یفراوان  نیشترینفر، ب  27درصد و    55سال 

سابقه کار، گروه   نه یدر زم درنهایت  است.    شتر یدرصد( ب   43نفر )  88درصد( نسبت به زنان با    57نفر )  117تعداد مردان با    ت، یجنس

 .  را دارد  یفراوان نی شترینفر، ب  29درصد و  59سال با   15تا  10 نی ب ی باسابقه کار

یافته  بخش  زیر، شاخصدر  در جدول  شد.  پرداخته  متغیرها  توصیف  به  ابتدا  در  پژوهش،  به  های  مربوط  پراکندگی  و  مرکزی  های 

 باشد. می  5و  1هر یک از متغیرهای زیر به ترتیب  شده است. لاز  به ذکر است، کمینه و بیشینهمتغیرهای پژوهش نمایش داده

 
های آماری متغیرهای پژوهش . مشخصه 2جدول   

 کشیدگی چولگی انحراف استاندارد میانگین بعد

 -0.395 0.604 0.663 3.307 آموزش 

 -0.290 0.643 0.691 3.22 مشارکت 

 -0.157 0.485 0.732 3.34 ارزیابی عملکرد 

 -0.596 0.365 0.676 3.54 جبران خدمات
 

های آماری همچون میانگین، انحراف استاندارد، چولگی و کشیدگی را برای متغیرهای پژوهش نشان اطلااات جدول فوق مشخصه

ها قرار دارند، ( برای حدس بر نرمال بودن داده2و  -2ی معقول ) دهد. همچنین، با توجه به مقادیر چولگی و کشیدگی که در بازه می 

 ها را مطرح کرده و پذیرفت. توان فرض نرمال بودن دادهمی 

فناوری های در اصر    یدر آموز  اال  یمنابع انسان   تیریمد  ی ندهایمن ور ارائه مدل توسعه فرابهدر ادامه و در بخش استنباطی،  

صورت خلاصه  به دلیل طولانی بودن مراحل، به   شد.  ییشناسا  یمنابع انسان  تیریمد  ی ندهایهای فراابتدا ابعاد، مؤلفه و شاخص  نوظهور

 شود. به این فرایند پرداخته می 

شوند. با توجه با های مضامین پایه، به مضامین سازمان دهنده و مضامین سازمان دهنده به مضامین فراگیر تبدیل میدر کدگذاری 

با خبرگان   و شاخص مصاحبه  مؤلفه  فراابعاد،  توسعه  مدل  انسان   تیریمد  ی ندهایهای  اال  یمنابع  آموز   های در اصر    یدر  فناوری 

ملاح ه است. در ادامه مضامین مستخرج از مصاحبه نیمه ساختاریافته با  بررسی و کدگذاری شد که نتایج در جدول زیر قابل  نوظهور

 خبرگان آورده شده است.  

 
فناوری های نوظهور در عصر   یدر آموزش عال  یمنابع انسان ت یری مد  یندهایمدل توسعه فرا ها و ابعادها، مؤلفه. مضامین پایه،شاخص 3جدول  

 شونده کد مصاحبه شاخص  مولفه  بعد

 

 

 

 

 

 

 

  یندها یفرا توسعه

 یمنابع انسان ت یری مد

در   یدر آموزش عال

فناوری های  عصر 

 

 آموزش 

، تفکر   و هو  مصنوای  اطلااات یفناور یتخصص  یهاآموز  

  (AR) و واقعیت افزوده (VR) واقعیت مجازی، محاسباتی، سواد دیجیتال

 ورکنندههای آموزشی املی و غوطهسازیبرای شبیه 

 18و1

 16و 13و 9و10 یو سازمان  یشغل یازهایها با ن تناسب آموز  

 10و 11و2 زمان  ت یریحل مسئله، و مد ،یارتباط  یهاموز  مهارت آ

صورت  ها بهدانش و مهارت  یروزرسانبه ی برا ی آموزش یهافرصت  جادیا

 العمر یادگیری مادا  و  مداو  
 15و 4و12

  یآموزش  یها دوره ی برگزارو پیشنهاد AI  سازی شده باادگیری شخصی ی

 های مهارتی شکافبر اساس  یمهارت
 17و 11و7

 مشارکت 

به   سازی شدههای کاری بهینهاستفاده از هو  مصنوای برای تشکیل تیم

 من ور تقویت همکاری و بهبود چشمگیر ارتباطات داخلی 
 5و9و3

 14و2و6ای و  سازی دستیاران هو  مصنوای برای دسترسی لح هپیاده
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ای از تصمیمات  سازی شده کارکنان به اطلااات سازمانی و خلاصه شخصی  نوظهور 

 مدیریتی

های تعاملی و مشارکتی میان کارکنان و مدیران، با  طراحی و اجرای برنامه

های  گیری از هو  مصنوای برای تحلیل نیازها، شناسایی فرصتبهره

 همکاری و ارائه راهکارهای نوآورانه 

 12و13

گیری سازمانی از طریق تحلیل  مشارکت کارکنان در فرآیندهای تصمیم 

بینی های دخالت و پیشسازی فرصتهوشمند بازخوردها، شخصی 

 پیامدهای تصمیمات، به شکلی هدفمند و مؤثر 
 6و1و 5

  شنهاداتیو استفاده ازن رات و پ  افتیدر  یبرا یرسم یهاز  یوجود مکان

 کارکنان. 
 13و 11و8و 4

 ارزیابی عملکرد 

ها، ها، راایت ددلاین های مختلف )مثلاً میزان تکمیل پروژهبا تحلیل داده 

 کارکنانتر از املکردکیفیت کار( تصویری اینی
 13و 20و 4

و   لیتحل یبرا یو هو  مصنوا ی کیالکترون یهاستم یاز س یریگبهره

 یو فرد  ی به اهداف سازمان یابیاملکرد بر اساس دست  یابیارز
 18و 7و 14

ای، بازخوردها به صورت مداو  و در زمان واقعی  های دوره به جای ارزیابی 

 هامیاز املکرد کارکنان و ت
 19و 15

 16و 15و8و 7 املکرد  یابیدر ارز درجه و چندوجهی  360بازخورد 

AI  12و4و 3 .ها کمک کندها در ارزیابی تواند به شناسایی و کاهش سوگیریمی 

 

 جبران خدمات

ها و مزایا را بر اساس شایستگی و میزان مشارکت فرد در  پادا  

 های سازمان موفقیت
 19و 17و5و 2

با توجه به نیازها و ترجیحات فردی    های مزایا سازی بستهشخصی 

 .های بازنشستگی، مزایای رفاهی(کارکنان )مثلاً انعطاف در بیمه، گزینه 
 18و 16و 9

 20و 17و 10و6و 1 مشابه فیکارکنان با وظا  ی برا ایها و مزاادالت در پرداخت   تیراا

سرات و دقت،   با های حقوق و دستمزد در بازار کار به داده و تحلیل ارائه  

 تری برای جبران خدمات و پیشنهادهای رقابتی
 19و 18و 11
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 . مدل فرایندهای توسعه منابع انسانی در آموزش عالی در عصر فناوری های نوظهور1شکل

 

گویه    34، پرسشنامه  شود. برای این من ورکنندگان بخش کیفی پرداخته میدر ادامه به تحلیل ااتبارسنجی الگو( از من ر مشارکت 

 به ین پرسشنامه  ا  . شد  کننده بخش کیفی( توزیع)مشارکتخبره    20  ای لیکرت از خیلی کم تا خیلی زیاد در میاندرجه  5ای با  طیف  

الگو  درونی ااتبار های هدف، طراحی رو  پژوهش، کنترل متغیرهای مزاحم و تطبیق و با مؤلفه  شدهالگو طراحی ااتبار بیرونی سنجش

 ی حاصل از آزمون ت  ی آمار  جینتا  ر،ی در جدول زپردازد.  می های بازبینی منطقی، بازخورد متخصصان و تحلیل حساسیت  با مؤلفه طراحی  

 . شده است آورده لیتفصبهای تک نمونه

 
شده منظور سنجش اعتبار الگو طراحی ای بهتک نمونه   یحاصل از آزمون ت هاییافته  .4جدول   

 هامؤلفه 
تعداد 

 شاخص 
 میانگین

انحراف 

 معیار

آماره  

 چولگی

آماره  

 کشیدگی

درجه  

 آزادی 

t 
 شده محاسبه 

سطح  

 معناداری 

اختلاف 

 میانگین

حد 

 پایین

حد 

 بالا

 4.60 3.80 1.20 0.000 5.00 14 -0.30 0.50 0.85 4.20 23 اعتبار بیرونی 

 4.60 3.90 1.25 0.000 6.00 14 -0.20 0.30 0.75 4.25 4 هدف

طراحی روش  

 پژوهش 
4 4.35 0.80 0.40 0.10- 14 9.8 0.000 1.35 4.1 4.6 

کنترل متغیرهای  

 مزاحم 
8 4.10 0.90 0.60 0.40- 14 4.80 0.000 1.10 3.70 4.50 

 4.70 3.90 1.30 0.000 6.50 14 -0.10 0.20 0.70 4.30 7 تطبیق 

 4.7 4.2 1.45 0.000 10.20 14 -0.30 0.50 0.85 4.45 10 اعتبار درونی 

 4.60 3.80 1.20 0.000 5.80 14 -0.20 0.10 0.60 4.20 3 بازبینی منطقی 

بازخورد  

 متخصصان
4 4.25 0.70 0.30 0.10- 14 6.10 0.000 1.25 3.90 4.60 

 4.9 4.4 1.65 0.000 11 14 -0.15 0.20 0.65 4.65 3 تحلیل حساسیت 

 

ی هر یک از ااتبارهای بیرونی و هاتمامی مؤلفه ااتبار بیرونی و درونی و  سطح معناداری برای    توان گفت، با توجه به جدول فوق می

از    درونی همچنین    0.001کمتر  دامنهمحاسبه   ی هان یانگ ی مو  در  به   است  4.1تا    4.65  شده  نشان که  آماری وضوح  معناداری  دهنده 
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  الگو طور تصادفی به دست نیامده و ااتبار بالای  آمده به دستبه   های یافتهباشد. این به این معناست که  می درصد اطمینان    99با    هایافته

الذکر، بر اساس ن ر الاوه بر موارد فوق  ت. توجهی اس، دارای ااتبار قابل شدهتوان استنباط کرد، الگو ارائهمی  بنابراینکند.  را تائید می 

 ان یدر م   نیاست. همچن  یرونیاز ااتبار ب   شتری، ب10.20شده  محاسبه   tو   4.45   نیانگ ی شده با م الگو طراحی  ی ااتبار درون  زانیخبرگان م

را به خود اختصاص داده    رااتبا  زانیم  نیشتری، ب9.8شده  محاسبه   tو    4.35  نیانگیرو  پژوهش با م  یطراح  یرونیهای ااتبار بمؤلفه 

 زان یم  نیشتری، ب 11شده  محاسبه   tو    4.65   ن یانگیبا م   تیحساس  لی مؤلفه تحل  یهای ااتبار درونمؤلفه  انیدر م  گریاست و از طرف د

 ااتبار را به خود اختصاص داده است. 

دهندگان بخش کمی نیز از من ر درونی  کنندگان بخش کیفی، ااتبار الگو از من ر پاسخ از من ر مشارکت   الگوالاوه بر ااتبارسنجی  

 یندهایدر شکل زیر بارهای ااملی برای ارائه مدل توسعه فرا. گیری( بررسی شد و بیرونی با استفاده از تحلیل ااملی تائیدی )مدل اندازه

 آورده شده است.  در اصر اطلااات یدر آموز  اال یمنابع انسان تیریمد

 
در حالت بار عاملی  در عصر اطلاعات یدر آموزش عال یمنابع انسان ت یر یمد   یندهایمدل توسعه فرا. اعتبار درونی  2شکل   

 

قبول بودن است که بیانگر قابل   0.4ها بالاتر از  ها و شاخصشود بار ااملی برای تمامی مؤلفه ملاح ه می   2طور که در شکل  همان

ها برای هر یک از ابعاد است. در شکل زیر هم ضرایب معناداری تی مدل آورده شده  ها و مؤلفه ها برای هر یک از مؤلفهتبیین شاخص

 است. 
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   زمستان، 46-33، 1، شماره  1ی، دوره اقتصاد یایجغراف یهاپژوهش 
 

 

 

 
در عصر اطلاعات در حالت معناداری ضرایب  یدر آموزش عال یمنابع انسان ت یر یمد   یندهایمدل توسعه فرا  یاعتبار درون. 3شکل   

 

شده است و لذا با   2.58ها بالاتر از  ها و مؤلفهمشاهده است ضریب معناداری تی برای هر یک از شاخصقابل   3طور که در شکل  همان

ای شود و هیچ شاخص و مؤلفهها برای هر یک از ابعاد تائید می ها و مؤلفههای برای هر یک از مؤلفهدرصد اطمینان همه شاخص  99

همچنین   ندارد.  شدن  به حذف  تعییننیاز  ضریب  درون  2Rضریب  وابسته:  متغیرهای   R)2 (شاخص  پنهان  متغیرهای  به  زا  مربوط 

انوان مقدار ملاک به  0.67و  0.33،  0.19که سه مقدار     دهدرا نشان می  وابستهبر یک متغیر    مستقل)وابسته( است و تأثیر یک متغیر  

Rمقدارشوند. در ن ر گرفته می  2Rبرای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی  2
 شده است.  محاسبه  0.459، 0.651، 0217، 0.404 

 0.604و متوسط شاخص اشتراک برای کل الگو مقدار    R2معیار نیکویی براز : مقدار این شاخص، با استفاده از میانگین هندسی  

می  ازآنجاییمحاسبه  محاسبهشود.  مقادیر  پژوهش    GOFشده  که  اصلی  فرضیه  الگو  از  بزرگبرای  نشانآمدهدست به   0.36تر  دهنده ، 

دهد. ملاک نشان می بینی الگو در متغیرهای وابسته را  قدرت پیش : این معیار،   2Qبینشاخص ارتباط پیش است.    براز  مناسب الگو

متغیر برای     2Qمقدار  باشد.  میبینی کم، متوسط و قوی  انوان قدرت پیش  0.425،  0.215   0.35و    0.15،  0.02مقدار     2Q ،  5  تفسیر

 در مورد متغیرها مطلوب هستند.  بینی الگو قدرت پیش  توان گفتبر همین اساس می  است.در سطح مطلوب است که  0.238تحقیق 

 

 گیری  بحث و نتیجه
فناوری های نوظهور صورت گرفت.  در اصر    یدر آموز  اال  یمنابع انسان  تیریمد  ی ندهایارائه مدل توسعه فراپژوهش حاضر باهدف  

مؤلفه آموز ، مشارکت،    4فناوری های نوظهور شامل  در اصر    یدر آموز  اال  یمنابع انسان  تیریمد  ی ندهایفراها نشان داد  بررسی 

 ی اب یدر دست   یاتینقش ح  یدر آموز  اال  یمنابع انسان   تیری، مدفناوری های نوظهور  در اصر  ارزیابی املکرد و جبران خدمات است.  

حوزه   نیدر ا  یمنابع انسان  تیریمد  یندهای. دستاورد پژوهش نشان داد که فراکند یم   فایا  یآموزش  ی هاسازمان  کیبه اهداف استراتژ

  ین ا  آموز  اال  ی ازها یها با توجه به ن مؤلفه   نیاست. ا  ماتاملکرد، و جبران خد  یابیآموز ، مشارکت، ارز  ی دیشامل چهار مؤلفه کل

 .  شوندی مطرح م یآموزش ی هاتوسعه و بهبود املکرد سازمان ی برا یاساس ی هاهیانوان پادر اصر اطلااات، به 

. کند یکارکنان فراهم م  ی هادانش و مهارت  ی ارتقا  ی برا  ی بستر  ،ی منابع انسان  تیر یمد  ی ندهایترین فرااز مهم  یکیانوان  آموز  به

مثل سواد دیجیتال، تفکر  های آیندهالعمر و توسعه مهارت دیگر فقط انتقال دانش نیست، بلکه یادگیری مادا در اصر اطلااات، آموز   

باو   ی ردارببهره   ییتوانامحاسباتی،     ،یآموز  کارکنان در ن ا  آموز  اال   (.Jindal, 2025; AIHR, 2025)  شودحیاتی می AI کار 

  ت ی فی ک  ی و ارتقا  یط یمح  ریمتغ  ی ازها ی به ن  ییها در پاسخگوآن  ییتوانا   شیاطلااات، بااث افزا  ی مرتبط با فناور  ی هادر حوزه  ژهیوبه



 ی اقتصاد یایجغراف  یهاپژوهش        11
 

 ...  نویسندگان/ ... عنوان مقاله
 

 

آموزش ااضاشودی م  ی خدمات  و  کارکنان  آموز   توانمندساز  یالم  ئت ی ه  ی .  به  تنها  م  ی فرد  ی نه  ارتقا  شود،ی منجر  با   یبلکه 

 ;Shiel et al., 2016)   شودی م  تیمنطقه تقو  ی و اقتصاد  یاجتماا  ی هات ی ظرف  ،یمحل  ی هامحور و مشارکت در پروژهجامعه  ی هامهارت

Abu-Mahfouz et al., 2023.)  ابزارها از  مصنوا  ن،یآنلا  ی ریادگی  ی استفاده  داشبوردها  یهو   آموز    ،یلیتحل  ی و  امکان 

بهبود مستمر   ی برا  قی و بازخورد دق  کندیرا فراهم م  ی توسعه محل  ی هامستمر املکرد کارکنان در پروژه  یابیو ارز  شدهی سازی شخص

توانمند و    یانسان  ی روین  جادیپژوهش، ا  یمؤلفه باهدف اصل   نیط اارتبا  (.Filho et al., 2019; Zamroni et al., 2025)   دهدی ارائه م

مهارت به  برا  ی هامجهز  پژوهش  یآموزش  ی ندها یفرا  تیریمد  ی لاز   است  یو  اطلااات  و   در اصر  مودت  نژاد،  پژوهش حیدری  با  که 

( مقد   باشد 1403زاهدی  می  همراستا  فرا  .(  در  کارکنان  اجرا  ی ریگمیتصم  ی ندهایمشارکت  سازمان  ی و  از   گر ید  یکی  ، یاهداف 

  ت یاهم  یمؤلفه در ن ا  آموز  اال  نیا  . (Imagha, Ekanem & Akpan, 2025) است   یمنابع انسان   تیریدر مد  ی د یهای کلمؤلفه 

ز  ی اژهیو افزا  رایدارد،  به  منجر  کارکنان  مالک  زه،یانگ  شیمشارکت  احساس  و  سازمان  تیتعامل  اهداف  به  اصر ی م  ی نسبت  در  شود. 

با وجود ابزارهای دیجیتال، نحوه تعامل  شود.    لیتسه  نیو ارتباطات آنلا  تالیجید  ی استفاده از ابزارها  قیاز طر  دیاطلااات، مشارکت با

تبدیل شده است به یک چالش و فرصت  ایجاد حس تعلق،  ت  یکیالکترون  شنهاداتیپ  یهاستم یمثال، سانوانبه   .کارکنان و   ی هام یو 

تعامل و    تیتقو  ش،پژوه  یمؤلفه باهدف اصل   نیکنند. ارتباط ا  جادیمشارکت کارکنان ا  ی برا  ی شتریب  ی هافرصت   توانندی م  ی مجاز  ی کار

مد  انیم  ی همکار و  به  رانیکارکنان  تا  آموزشصوراست  اهداف  هماهنگ  پژوهش  یت  شون  یو  ابهری)محقق  پژوهش  با  که  ( 2025د 

 یهای ریگمیتصم  ی برا  ی اهیپا  ،ی و فرد  یتحقق اهداف سازمان  زانیسنجش م   ی برا  ی ندیانوان فرآاملکرد به  ی ابیارزهمراستا می باشد..  

اال  یتیریمد آموز   م  یدر  ارز   (.Dessler, 2020; Smith, Jones & Brown,  2020) شودیمحسوب  اطلااات،  اصر    ی ابیدر 

تر و ابزارهای دیجیتال امکان ارزیابی دقیق  داده انجا  شود.  لیتحل  شرفتهیپ  ی هاستم یو س   تالیجید  ی با استفاده از ابزارها  دیاملکرد با

 ,Hemantha, 2021; Yaqoob & Robbins) .ها بسیار مهم است دهند، اما نحوه استفاده صحیح و اخلاقی از این دادهمستمر را می

را بر   یو سازمان  ی توسعه فرد  ی هاکرده و برنامه  ییتا نقاط قوت و ضعف کارکنان را شناسا  کندیها کمک ممؤلفه به سازمان  نای  (2024

نتا ا  یطراح  یابی ارز  ج یاساس  ارتباط  اصل  نیکنند.  باهدف  ا  یمؤلفه  ارتقا  ت، یشفاف   جادیپژوهش،  و  کارکنان،    ت یف ی ک  ی بهبود املکرد 

 ا، ی جبران خدمات، شامل پرداخت حقوق، مزا .شودیمنجر م  یآموز  اال  کیاست که درنهایت به تحقق اهداف استراتژ یخدمات آموزش

پادا  غ  یمال   ی هاو  مهم  ،یرمالیو  انگ  ینقش  و  نگهداشت،  دارد  ز یدر جذب،  اصر   در (Akuffo-Aduamah, 2025). کارکنان 

 دهد  شیها را افزاو تعهد آن  زهیشود تا انگ  یبر املکرد کارکنان طراح  یو مبتن   ریپذصورت انعطافبه  دیخدمات بااطلااات، جبران  

(Quibble, R., Futalan, M.C., 2024)  . فناوری متخصص  استعدادهای  نگهداشت  و  در جذب  نوین  رویکردهای  نیازمند  محور، 

باشد  داشته  همخوانی  رقابتی  بازار  با  که  است  مزایا  و  پادا انوانبه   .پرداخت  ارائه  دستاوردها  ی مبتن  ی هامثال،   ا ی  تالیجید  ی بر 

مهارت   ی رفاه  ی هابرنامه  توسعه  با  رضا   تواندیم  ی فناور  ی هامرتبط  بر  مثبت  ا  یشغل  تیتأثیر  ارتباط  باشد.  داشته  مؤلفه   نیکارکنان 

 است.  یو پژوهش یزشبه اهداف آمو یاب یدست ی کارکنان برا زهیانگ شیو افزا یادالت سازمان جادیپژوهش، ا ی باهدف اصل

در   یمنابع انسان   تیریمد  ی ندهایفرا   یاصل  ی هاانوان بخشاملکرد، و جبران خدمات( به   یابیچهار مؤلفه )آموز ، مشارکت، ارز  نیا

.  ابند یبتوانند به اهداف خود دست    یآموزش  ی هاتا سازمان  کنندی امل م  کپارچهی، به شکل  فناوری های نوظهوردر اصر    یآموز  اال

و    تی املکرد بااث شفاف   یابیارز  شود،ی منجر م   شتری ب  ی مشارکت به تعامل و همکار  شود،ی ها مآن  ی آموز  کارکنان بااث توانمندساز 

 4ممکن است این     HRM   های کلاسیکپژوهش  دهد.می  شیو تعهد کارکنان را افزا  زهیو جبران خدمات انگ  شود،یبهبود مستمر م 

دهند یا ها را شکل می های نوظهور و اینکه چگونه این نیازها این مؤلفه مؤلفه را نا  ببرند، اما معمولًا به طور خاص بر نیازهای فناوری 

ها مهارت  انیآموز  کارکنان و دانشجو  کنند؛ی امل م  کپارچهیچرخه    کیچهار مؤلفه به شکل    نیکنند، متمرکز نیستند. ادگرگون می 

فراهم م را  تقو  ی تعامل و همکار  یمحل   ی هاها در پروژهمشارکت آن  کند،یو دانش لاز   از   یابیارز  کند،یم  تیرا  استفاده  با  املکرد 

  ش یرا افزا  یتحقق اهداف توسعه محل  ی و تعهد برا  زهیو جبران خدمات انگ  کند ی م  یینوظهور نقاط قوت و ضعف را شناسا  ی های فناور

در آموز  االی کافی و ضروری هستند و  HRM مؤلفه برای   4دهد که در این اصر جدید، این  پژوهش در واقع نشان می این    .دهدی م

ها در کنار مؤلفه   نیا  .سازی شوندبازتعریف یا بهینه و غیره VR، بیگ دیتا،  AI مثل  های جدیدهای خاص فناوری باید بر اساس ویژگی

 . کنندی م م، فراه فناوری های نوظهوردر اصر  ین ا  آموز  اال تی توسعه و موفق ی برا  یبستر مناسب گر،یکدی

 شود: در راستای نتایج، پیشنهادات کاربردی زیر ارائه می
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   زمستان، 46-33، 1، شماره  1ی، دوره اقتصاد یایجغراف یهاپژوهش 
 

 

 

المی هیئت   ی کارکنان و ااضا  ی برا  ی ادوره ی آموزش  ی هابرنامه  یاطلااات: طراح  ی فناور  یتخصص  یآموزش  ی هادوره  ی برگزار •

 هوشمند در آموز  و پژوهش. ی ها، و استفاده از ابزارهاداده لیتحل تال، یجی د ی هابا تمرکز بر مهارت

س • راه یکیالکترون  شنهاداتیپ  ستمیتوسعه  بررس  افتیدر   ی برا  ییهاپلتفر   ی انداز:  ااضا  شنهاداتیپ  یو  و   ی کارکنان 

 . ندهایبهبود فرا  نهیالمی در زمهیئت 

از س  • بهره تال یجی د  یابیارز  ی هاستمیاستفاده  نر   ی ریگ:  کارکنان و    ی املکرد   ی هاداده  ی آور جمع  ی برا  شرفتهیپ  ی افزارهااز 

 ها.آن لیتحل

مبتن   ستم یس  یطراح • ا  یجبران خدمات  اساس املکرد و دستاوردها  ییهاز  یمکان  جادیبر املکرد:  بر    ی که جبران خدمات 

 شود.  نییکارکنان تع

تدو  کیاستراتژ  ی زیربرنامه  • برا  ی هابرنامه   نیبلندمدت:  انسان  ی جامع  منابع  سازمان   یتوسعه  بلندمدت  اهداف  اساس  و    یبر 

 .فناوری های نوظهوراصر  ی ازهاین

 یجامعه محل ی ازهایمرتبط با ن  یآموزش یهادوره یطراح •

 یمحل ی هاپروژه  یهماهنگ یبرا نیآنلا ی هاپلتفر  ی اندازراه •

 یو توسعه محل یاجتماا ی بر اثرگذار یاملکرد مبتن  یابیارز ی هاستم یس •

 یمحل ی هاو جبران خدمات مرتبط با مشارکت در پروژه هامشوق •

 

 حامی مالی 

 است  بودهی مال تیحما  مقاله بدون نیا

 سهم نویسندگان در پژوهش 

توافق آن  نموده و بر    د ییرا تأ  مقاله  یینسخه نها  ی محتوا   سندگانینو   ه یکل  نیاند. همچنبوده   م یدر نگار  مقاله سه   سندگانینو  یتمام

 دارند.

 منافع تضاد

 نویسندگان االا  می دارند که هیچ تضاد منافعی در رابطه با نویسندگی و یا انتشار این مقاله ندارند. 

 و تشکر ریتقد
 . کنند ی تشکرم مانهیصم کردند  شرکت درمطالعه کهی افراد  هی ازکل سندگانینو

 منابع 
و    یسازمان  یچابک  انهیگرا  یانجینقش م  یبا بررس  یوری منابع انسانتأثیر آموز  کارکنان بر بهره(.  1398)   احمد  ی،گرج  یکاظم؛  میمر  ،اخوان

 . 61-33(، 23) 6، آموز  در الو  انت امی، اصفهان(  ییبابا دی شه ی هشتم شکار  گاهی)موردمطالعه: پا ی فکر هیسرما

پناهی ، حسن ؛ بهلولی، نادر؛ فقهی فرهمند، ناصر؛ هنرمندا یمی، مرتضی ) 1403( . مدل توانمندسازی کارکنان آموز  و پرور  بر اساس رویکرد  

  ارتقای املکرد. دوماهنامه المی- پژوهشی راهبردهای آموز  در الو  پزشکی. 17) 6(، 81-72

انسانی  تحلیل(.  1404)   الی  ،رحیمی منابع  مدیریت  کلیدی  فرآیندهای  بهبود  بر  فناوری اطلاعات  های   :تاثیر  ای در سازمان  مطالعه 

و ایرانی مدیریت  در  ای  رشته  بین  مطالعات  المللی  بین  کنفرانس  ،سیزدهمین 
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