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Background and Objective: Despite the global proliferation of AI 

applications in human capital management, the absence of an indigenous, 

comprehensive, and validated model for systematic adoption remains a 

major barrier for Iranian government organizations. With approximately 2.2 

million formal employees, Iranian government organizations, as the largest 

employers, face structural burdens, necessitating an indigenous intelligent 

HCM model. This study aims to design and validate a comprehensive AI-

based HCM model for these organizations, using Tehran Province as a case 

study. 

Methodology: A sequential exploratory mixed-methods design was 

employed. In the qualitative phase, semi-structured interviews were 

conducted with 18 experts and senior HR managers from Tehran, selected 

via purposive and snowball sampling. Data were analyzed using Braun and 

Clarke's thematic analysis. In the quantitative phase, a 42-item questionnaire 

was distributed among 320 managers and employees. Data were analyzed 

using PLS-SEM in SmartPLS. 

Findings: Thematic analysis of interviews yielded 256 initial codes, 42 

sub‑themes, and 8 main themes: intelligent recruitment, performance 

management, training, compensation, retention, organizational culture, 

data‑driven decision‑making, and ethical governance. Quantitative results 

confirmed all dimensions significantly affect intelligent HCM (0.42 ≤ β ≤ 

0.78). Recruitment had the strongest effect (β=0.78), while ethical 

governance had the weakest (β=0.42). The model demonstrated strong fit 

(R²=0.673, GOF=0.62, Q²=0.458). 

Conclusion: The proposed model offers a comprehensive indigenous 

framework for intelligent HCM in government organizations. Successful 

implementation requires targeted investment in infrastructure, workforce 

empowerment, fostering a data-driven culture, and ethical governance. 
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Design and Validation of an AI‑Based Human Capital Management 

Model in Iranian Government Organizations (Case Study: Tehran 

Province) 
 

Extended Abstract  
 

Background and Objective: AI has evolved from an automation tool into a strategic enabler, 

empowering organizations to predict workforce behavior, optimize talent allocation, and 

personalize employee experiences. However, Iranian government organizations—characterized by 

bureaucratic structures, massive workforce volumes (≈2.5 million), rigid compensation 

frameworks, and the imperative for transparency—face significant challenges in transitioning to 

intelligent human capital management (HCM). Tehran Province, as the political and administrative 

heart of Iran, hosts the highest concentration of government entities, making it an ideal context for 

this research. A thorough literature review reveals a substantial gap: while previous studies have 

either identified fragmented consequences of AI in HRM or focused on isolated dimensions, a 

comprehensive, indigenous, and empirically validated model for intelligent HCM in Iranian public 

sector organizations is conspicuously absent. Additionally, most international studies are 

conducted in different regulatory contexts, limiting their generalizability, and the critical issue of 

ethical governance has been largely neglected in domestic research. Therefore, this study aims to 

design and rigorously validate a comprehensive, context-specific model of intelligent HCM based 

on AI for government organizations in Iran, with a case study in Tehran Province. 

Methodology: A sequential exploratory mixed-methods design was adopted. In the qualitative 

phase, semi-structured interviews were conducted with 18 experts and senior HR managers from 

various government organizations in Tehran Province, selected via purposive and snowball 

sampling until theoretical saturation. Data were analyzed using Braun and Clarke's (2006) six-

phase thematic analysis with MAXQDA 2022. Trustworthiness was ensured through member 

checking, peer review, and triangulation. In the quantitative phase, a 42-item researcher-made 

questionnaire was developed based on qualitative findings and distributed among 320 managers 

and employees through proportional stratified random sampling. Content validity was confirmed 

by 10 experts (CVR > 0.62, CVI = 0.86), and a pilot study (n=30) yielded Cronbach's alpha of 

0.94. Data were analyzed using PLS-SEM in SmartPLS 4 with a bootstrapping procedure of 5,000 

subsamples. Construct validity (AVE > 0.50, factor loadings > 0.70; Fornell-Larcker and HTMT 

criteria) and reliability (CR > 0.70) were thoroughly assessed. 

Findings: Thematic analysis yielded 256 codes, 42 sub-themes, and 8 main themes. The structural 

model showed strong explanatory power (R² = 0.673) and predictive relevance (Q² = 0.458), with 

all paths significant (p < 0.01). Recruitment had the strongest effect (β = 0.78), while ethical 

governance had the weakest (β = 0.42). Fit indices confirmed robustness (GOF = 0.62, SRMR = 

0.067). 

Conclusion: This study provides a validated indigenous model for intelligent HCM in Iranian 

government organizations. Success requires technological adoption, a data-driven culture, digital 

competencies, and ethical governance. The model serves as a roadmap for policymakers and HR 

executives. Limitations include cross-sectional design and Tehran-specific focus. Future research 

should explore longitudinal and comparative studies and emerging technologies. 
 

 Keywords: Artificial Intelligence, Government Organizations, Intelligent Human Capital Management, 

Smart HRM, Tehran Province 
 

 

 

 



 

 

 

در   ی بر هوش مصنوع یمبتنانسانی سرمایهمدیریت  یالگو ی و اعتبارسنج یطراح

 ( ن )مورد مطالعه: استان تهرا ران یا یدولت یهاسازمان

    2داود حق خواه |   1رقیه حسن زاده

 

   چکیده اطلاعات مقاله

 نوع مقاله:  

 مقالة پژوهشی 

  :افتیدر خیتار

05/05/1405 

:  بازنگری خیتار

07/07/1405 

:  رشیپذ خیتار

08/07/1405 

:  انتشار خیتار

15/09/1405 

  ها:واژهکلید

تهران،   استان 
  ،یدولت  یهاسازمان

منابع    تیر یمد
هوشمند،    یانسان 
هوشمند    تیر یمد

  ، یانسان   هیسرما 
 .یهوش مصنوع

 

هدف:  نهیزم و  و  سربا  گسترش  مصنوع  عیجود  هوش  هوشمند  در    یکاربست  مدیریت 

الگو  ،یدر سطح جهان انسانی  سرمایه اعتبارسنج  ،یبوم  ییفقدان  و    ی ریگبهره  یبرا  شده یجامع 

ا نظام از  پ   نی ترمهم  ،یفناور  نیمند  م  رانیا  یدولت  یهاسازمان  یروشیمانع  با    .شودیمحسوب 

  ی هابا چالش  ان،ی کارفرما  ن یتر عنوان بزرگبه  یدولت  یهاسازمانی،  کارمند رسم  ون یلیم  ۲.۲حدود  

بوروکرات  یساختار الگومواجه  کیو  به  و  با هدف طراح  ن یا دارند.    از ین   یبوم  ییاند  و    یپژوهش 

  ران یا یدولت یها در سازمان یبر هوش مصنوع یمبتن یانسان هی سرما ت یر یمد یالگو یاعتبارسنج

 )مورد مطالعه: استان تهران( انجام شد.

  18با    ،یفی( انجام شد. در بخش کی متوال  ی)اکتشاف  ختهیآم  کردیپژوهش با رو  نیا  :یشناسروش

مد و  انسان   ریخبره  منابع  مصاحبه  یارشد  تهران  داده  افتهی ساختار مهین   یهااستان  و  با  انجام  ها 

در  کیتمات  لیتحل کلارک  و  کم    لیتحل MAXQDA براون  بخش  در    ی اپرسشنامه  ،یشد. 

 یمعادلات ساختار  یسازها با مدلو داده  عی و کارکنان توز  ریمد   ۳۲0  نی ب   هی گو  4۲  باساخته  محقق

(PLS-SEM) در SmartPLS شد ل یتحل. 

: جذب  دیانجام  یمضمون اصل  8و    یمضمون فرع  4۲  ه،یکد اول   ۲5۶ها به  مصاحبه  لیتحل  :هاافته ی

گز  سازمان   ت ی ریمد   نش، یو  فرهنگ  نگهداشت،  خدمات،  جبران  توسعه،  و  آموزش    ، یعملکرد، 

 ≥ 0/78) داشتند یمثبت و معنادار ری. تمام ابعاد تأثیاخلاق   تیمحور و حاکمداده یریگم یتصم

β ≤0/42).  نشیمربوط به جذب و گز   ریتأث  ن یشتریب (β=0/78)  یاخلاق  تیبه حاکم  ن ی و کمتر 

(β=0/42) داشت  یبرازش قو  ییبود. مدل نها R²=0/673) ،GOF=0/62 ،Q²=0/458). 

  ی انسان   هی سرما  تی ریمد   یهوشمندساز  یبرا  یجامع و بوم  یشده چارچوب ارائه  یالگو  :یریگ جهینت

سازمان م  یدولت  یهادر  موفقکندیفراهم  ن   تی.  ز  یگذارهی سرما  ازمندیآن    رساخت، ی در 

 است. ی اخلاق تیو حاکم یمحورفرهنگ داده  ،یانسان   یروین  ی توانمندساز
  

 یهادر سازمان   یبر هوش مصنوع   یمبتن   یانسانهی سرما   تیریمد   یالگو  یو اعتبارسنج   ی(. طراح1405).  و حق خواه، داود  هیحسن زاده، رق :  استناد

 .1۳۳-1۶۳(، 10) ۳ ،یانسان  هیهوشمند سرما تیریمدفصلنامه )مورد مطالعه: استان تهران(.  رانیا یدولت
        10.22034/imhr.2026.594013.1126DOI: http//doi.org/  

 https://www.imhr.ir،  آجاو ستاد  یدانشگاه فرماندهپژوهشکده سرمایه انسانی  ناشر:

   محفوظ است.« سندگانینو یحقوق انتشار برا هی( و کلتیرا ی»حق نشر )کپ ©

DOI: 10.22034/imhr.2026.594013.1126 
مسئول،.  1 مداستادیار،    نویسنده  م  دولتی  تیریگروه  اسلام  دانشگاه   انه،یواحد  .  رانیا  انه،یم،  یآزاد 

   hassanzadeh.r@iau.ac.ir: رایانامه

 haghkhah@iau.ac.ir رایانامه:. رانیا انه،ی، میآزاد اسلامدانشگاه   انه، یواحد م یدولت تیریگروه مد ار،یاستاد. ۲
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 همقدم

  لین و تحل   ی ع ی پردازش زبنان طب   ن، ی مناشننن   ی ر ی ادگ ین   ر ی نظ   یی هنا ت ین بنا قنابل   ی هوش مصننننوع 

رفتار کارکنان و    ی ن ی ب ش ی پ  ها، ی اب ی دقت ارز   ش ی افزا   ندها، ی فرا   ی ها، بسنتر خودکارسناز داده کلان 

؛ 140۳راهدارپور و همکاران،  را فراهم آورده اسنننت )   ی منابع انسنننان  ص ی تخصننن  ی سننناز نه ی به 

Vrontis et al., 2022 عنوان به   ، ی منابع انسنان  ت ی ر ی در مد  ی (. گسنترش کاربسنت هوش مصننوع

متعندد مورد    ی علم   ی هنا در پژوهش   ر، ی اخ   ی در دهنه   ن ی آفر تحول   ی رونندهنا   ن ی تر از مهم   ی ک ی 

حنال،    ن ی (. بنا ا Budhwar et al., 2023; Vrontis et al., 2022قرار گرفتنه اسنننت )   د ین تنأک 

کمتر مورد   ران، ی ا   ی دولت   ی ها در سننازمان   ها ی ناور ف  ن ی مند ا نظام   ی سنناز اده ی و پ   ی سنناز ی بوم 

)بر    ی کارمنند رسنننم   ون ی ل ی م  ۲.۲با حدود    ، ی دولت   ی ها ازمان .  قرار گرفتنه اسنننت   ق ی عم   ی واکاو 

کشنور    ی کارفرما   ن ی تر عنوان بزرگ کشنور(، به   ی و اسنتخدام   ی آمار سنازمان ادار  ن ی اسنا  آخر 

و همکاران،    یی رزا ی م .) اند مواجه   ی ا ده ی چ ی پ  کی بوروکرات   ی و با سنناختارها   شننوند ی محسننوب م 

تراکم    ن ی بالاتر  زبان ی کشنور، م   ی و ادار   ی اقتصناد   ، ی اسن ی عنوان قلب سن (. اسنتان تهران به 1404

را آشکار   ژه ی بافت و   ن ی ا   ئات متناسنب با اقتضنا   یی الگو  ن ی اسنت و رنرورت تدو   ی دولت   ی ها سنازمان 

 . سازد ی م 

شنکاف    ، ی منابع انسنان  ت ی ر ی در مد  ی نقش هوش مصننوع  ی متعدد در حوزه  ی ها وجود پژوهش   با 

 ی برا  شنننده ی و اعتبنارسننننج   ی جنامع، بوم   یی الگو   ی در ارائنه   ی توجه قنابنل   ی و کناربرد   ی نظر 

  ا ی  ی جزئ   ی امدها ی پ   یی غالباً به شنناسنا   ن ی شن ی پ   ی ها وجود دارد. پژوهش  ران ی ا   ی دولت   ی ها سنازمان 

اند  عملکرد بسنننده کرده   ی اب ی ارز   ا ی مانند اسننتخدام، آموزش  یی ها حوزه   در محدود    ی کاربردها 

  ، ی اند که ابعاد فن نگر پرداخته کل  یی و کمتر به الگو ( 1404و اسننتوار،    اسنند ی راهدارپور، عقات ) 

 ی هنااکثر پژوهش   ن ی . همچن رد ی زمنان دربرگ را هم   ی و اخلاق  ی فرهنگ   ، ی سنننناختنار   ، ی رفتنار 

متمرکز و    ی ها به نظام ادار آن   م ی اند و تعم انجام شننده   ی متفاوت   ی قانون   ی ها در بافت   ی الملل ن ی ب 

  ی (. مسنئله  Budhwar et al., 2023روسنت ) روبه   ی با دشنوار  ران ی ا   ی مراتب سنلسنله   ی سناختارها 

و    ی خصنوصن  م ی حر   ی ها ت ی حسناسن  ل ی دل به   ز ی ن   ی در کاربسنت هوش مصننوع   ی اخلاق  ت ی حاکم 

  ده ی د   ن ی شنن ی پ  ی ها اسننت که کمتر در پژوهش   ی تر ق ی عم   ی واکاو   ازمند ی ن   ، ی عدالت اسننتخدام 

بدون    ی هوش مصننوع   ی سناز اده ی نشنان دادند که پ ( 140۳)  زاده ی و مرتضن   ی شنده اسنت. گلشناه 

  ضی به کاهش اعتماد کارکنان، تبع  تواند ی م   ، ی و سنناختار  ی فرهنگ   ، ی اخلاق  ی امدها ی توجه به پ 

 منجر شود.   ی سازمان   ت و مقاوم   ی تم ی الگور 

 ی بر شنواهد تجرب  ی و مبتن   ی مشنخص، بوم   یی پژوهش، نبود الگو   ی اصنل  ی مسنئله  ن، ی بنابرا 

بر اسنتان تهران( اسنت که    د ی )با تأک  ران ی ا   ی دولت   ی ها در سنازمان مدیریت سنرمایه انسنانی   ی برا 
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  مواجه ساخته است. ر ی با تأخ   ی هوش مصنوع  ی ها از فرصت  ی ر ی گ را در بهره   ی دولت   ی ها سازمان 

  ن یی کلان تب   ی گذار اسنت ی و سن   ی عمل  ، ی در سنه سنطح نظر  توان ی پژوهش را م   ن ی رنرورت انجام ا 

 ارائه است: قابل   ر ی شرح ز کرد که به 

دانش در    ی مرزها  ی پژوهش به توسنننعه   ن ی دانش(: ا  ی مرزها  ی )توسنننعه   ی منظر نظر . 1

در بسنتر   ی پرداز ه ی و با نظر   رسناند ی م   ی ار ی   « ی انسنان ه ی هوشنمند سنرما  ت ی ر ی نوظهور »مد  ی حوزه 

.  د ین افزا ی حوزه در داخنل کشنننور م   ن ی ا   ی نظر   ات ین ادب   ی بنه غننا   ، ی بخش عموم   تنال ی ج ی تحول د 

کاربسننت هوش    ی نه ی در زم   ی آت  ی ها پژوهش  ی برا   یی مبنا   تواند ی شننده م ارائه   ی الگو   ن، ی همچن 

 . رد ی قرار گ   ده ی چ ی پ   ی ادار   ی ها در نظام   ی مصنوع 

 ی برا ی راهبرد   ی راه نقشنه  شنده، ی طراح  ی (: الگو ی راه راهبرد نقشنه   ی )ارائه   ی منظر عمل . ۲

به اسنتقرار    ، ی نقاط قوت و رنع  سنازمان   یی تا رنمن شنناسنا   آورد ی فراهم م   ی منابع انسنان   ران ی مد 

بپردازند. با توجه به    ی رنواب  اخلاق ن ی کارکنان و تدو  ی هوشنمند، توانمندسناز   ی ها سنتم ی سن 

مرکز  کار هسننتند ) مشننلول به   ی دولت   ی ها در سننازمان   ی انسننان  ی رو ی ن   ون ی ل ی م  ۲.5  حدود   نکه ی ا 

سنطح    ی و ارتقا   ی مل   ی ور بر بهره   م ی مسنتق  ی ر ی حوزه، تأث  ن ی ا   یی بهبود کارا  ، ( 140۲ ران، ی آمار ا 

 خواهد داشت.   ی شهروندان از خدمات دولت   ت ی ررا 

پژوهش   ن ی ا   ی ها افته ی (:  ی مل  ی ها دسنتورالعمل   ن ی کلان )کمک به تدو   ی گذار اسنت ی منظر سن . ۳

  ی مل  ی ها تا دسننتورالعمل   رسنناند ی م   ی ار ی   ی و اسننتخدام   ی ادار  ی حوزه  گذاران اسننت ی به سنن 

مؤثر در    ی گام  تواند ی الگو م   ن ی ا  ی اجرا   ن، ی کنند. همچن   ن ی را تدو  ی ادار نظام   ی هوشننمندسنناز 

 محسوب شود.   ی در سطح مل   کی و دولت الکترون   ی کلان سند تحول ادار   هداف جهت تحقق ا 

 ی که برا  کپارچه ی   یی الگو  ی اسنت: نخسنت، ارائه   م ی ترسن پژوهش در سنه سنطح قابل  ن ی ا  ی نوآور 

)جنذب، عملکرد، آموزش، جبران    ی ابعناد فن   ران، ی ا   ی دولت   ی هنا در بنافنت سنننازمنان   بنار ن ی نخسنننت 

  ی محور( و اخلاقداده   ی ر ی گ م ی )تصنننم   ی )نگهنداشنننت، فرهننگ(، سننناختنار   ی خندمنات(، رفتنار 

کرده اسنت. دوم،    ب ی مشنخص ترک   سناختاری زمان و با رواب   هم  صنورت ( را به ی اخلاق  ت ی )حاکم 

بر شننواهد   ی مسننتقل و مبتن   ی مؤلفه   کی عنوان هوشننمند« به   ی اخلاق  ت ی بعد »حاکم   ی معرف

  دهی ناد   ا ی   ن ی شن ی پ   ی داخل  ی ها که در پژوهش   ی و منابع انسنان   ی هوش مصننوع  ی در حوزه  ی تجرب 

  یخته ی آم   کرد ی رو   ی ر ی کارگ اسنت. سنوم، به   ده ی مطرح گرد   ی ا ه ی صنورت حاشن به   ا ی گرفته شنده  

  ی پژوهش داخل   چ ی که تاکنون در ه   سناختاری رواب     ی کم   ی اعتبارسننج  ی برا   ی متوال   ی اکتشناف
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  یالگو  ها، ی ژگ ی و   ن ی در اسننتان تهران انجام نشننده اسننت. ا   ی حجم نمونه و تنوع سننازمان   ن ی با ا 

که    دهد ی م   ارتقا  شننده« ی و بوم   ز ی متما   یی »چارچوب جامع« به »الگو   کی حارننر را از صننرفاً  

 . رد ی قرار گ   ی ادار   ی هوشمندساز   ی مل   ی گذار است ی س   ی برا   یی مبنا   تواند ی م 

 پژوهش  اهداف 

اعتبارسنج   ی طراح :  ی اصل   هدف  سرما   ت ی ر ی مد   ی الگو   ی و  بر   ی مبتن   ی انسان ه ی هوشمند 

 )مورد مطالعه: استان تهران(   ران ی ا   ی دولت   ی ها در سازمان   ی مصنوع هوش 

 : ی فرع  اهداف 

(  ی مصنوع هوش  کرد ی )با رو  ی انسانه ی هوشمند سرما  ت ی ر ی مد   ی ها ابعاد و مؤلفه  یی شناسا . 1

 تهران.استان   ی دولت   ی ها در سازمان 

 کپارچه ی جامع و    ی الگو   ی و ارائه   شده یی ابعاد شناسا   ن ی ب   ی ساختار رواب     ی بررس .  ۲

سازمان ارائه   ی الگو   ی اعتبارسنج .  ۳ بافت  در  از استان   ی دولت   ی ها شده  استفاده  با  تهران 

 . ی کم    ی ها روش 

 پژوهش ی ها سؤال 

مؤلفه .  1 و  سرما   ت یر ی مد   ی ها ابعاد  رو   ی انسان ه ی هوشمند  در    ی مصنوع هوش   کرد ی با 

 اند؟ تهران کدام استان   ی دولت   ی ها سازمان 

  ی ها در سازمان   ی مصنوع هوش   کرد ی با رو   ی انسان ه ی هوشمند سرما   ت ی ر ی مناسب مد   ی الگو .  ۲

 تهران چگونه است؟ استان   ی دولت 

  ی دولت  ی ها کاربست در سازمان  ی ( لازم برا یی ا ی و پا  یی شده از اعتبار )روا ارائه  ی الگو  ا ی آ . ۳

 تهران برخوردار است؟استان 

 پیشینۀ پژوهش

 پیشینه نظری الف( 

 یانسان  هیسرما تیریدر مد  تالیجیتحول د ینظر  یهاو چارچوب  یمبان  -1

شنده اسنت که    یق یعم  یمیدسنتخوش تحولات پارادا  ر،یاخ یهادر دهه  یانسنان هیسنرما  تیریمد

  ، ی سننننت  میدارد. در پارادا  یسنننازمان یهاو نگرش  یفناور  ،یطیمح  نیادیبن  راتییدر تل  شنننهیر

متمرکز بود، اما با ظهور اقتصنناد    یو ادار  یاتیعمل  یهاعمدتاً بر نقش  یانسننان  هیسننرما  تیریمد

محورتر و هوشنننمنندتر  داده  تر،یراهبرد  یسنننوحوزه به  نیا  تال،یجید  یهایو فنناور  انین بندانش
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  ن ییتب  یبرا  یمتعدد  یهاهینظر  ان،یم نی(. در اUlrich & Dulebohn, 2015اسنت )  افتهیسنوق  

 تیو هدا

در    ینقش هوش مصننننوع  لین خنا  بنه تحل  یاهین از زاو  ک ین انند کنه هرتحول شنننکنل گرفتنه  نیا 

 اند.پرداخته  ینانسا هیسرما  تیریمد

  محور یفناور  یهاافتیدر ره  شننهیکه ر هینظر  نی: ا  تالیجید  یمنابع انسننان  تیریمد هی( نظرال 

. بر کندیم  دیتأک  تالیجید  یبا بسنترها  یمنابع انسنان  یندهایفرا  یتمام  یسنازکپارچهیدارد، بر 

  ندها یفرا  یمنحصنر به خودکارسناز  1مدیریت منابع انسنانیدر    تالیجیتحول د  دگاه،ید  نیاسنا  ا

را    یالحظنه  یهابر داده  یها، سننناختنارها و تعناملات مبتننقش  نیادین بن  یبلکنه بازطراح  سنننت،ین

  ی هناکنه بنا نظنام  یدولت  یهناسنننازمنان یبرا  ادشننندهین  هین (. نظرStrohmeier, 2020)  ردیگیدربرم

  شنود، یراهگشنا محسنوب م  یچارچوب  کنند،یوپنجه نرم مدسنت  یسننت  یهاهیو رو  ک یبروکرات

 دارد.  دیتأک  یبر فناور  یمبتن  ییگوو پاسخ  تیشفاف   ،یچابکچراکه بر 

  م ی در پارادا شنننهیر ینظر  کردیرو نیا:   یمنابع انسنننان  یریگمیدر تصنننم  یمحورداده هی( نظرب

اثربخش در    یهایریگمیگزاره اسنتوار اسنت که تصنم نی« دارد و بر ا۲بر شنواهد  یمبتن  تیری»مد

  ی هناتمیو الگور  یآمنار  یهنالین تحل  ،ینیع  یهناداده  هین بر پنا  دین بنا  یانسننننان  هین حوزه سنننرمنا

مثابه  به  یهوش مصننوع ه،ینظر نی(. بر اسنا  اCappelli, 2019)  ردیصنورت پذ  کنندهینیبشیپ

  ی هناپنهنان در داده  یکنه از رهگنذر کشننن  الگوهنا  کنندیداده« عمنل م  کننندهلتحلین   »موتور

ترک خندمنت،   ری)نظ  نندهیآ  یرفتنارهنا  ینیبشیامکنان پ  ،یشننننناختتین و جمع  یرفتنار  ،یعملکرد

  نی(. اTambe et al., 2019)  سازدیفراهم م رانیمد ی( را برایرهبر  یهالیعملکرد برتر و پتانسن 

  ی ریگمیبعد »تصنم نیتدو یبرا  یدیکل ینظر  یهاهیاز پا  یکیعنوان در پژوهش حارنر به هینظر

 کار گرفته شده است.هوشمند« به  یهابر داده  یمبتن

و    یدر مطالعات حکمران  شننهیکه ر هینظر  نیا:   یهوشننمند در بخش عموم  یحکمران هی( نظرج

  ، یهوشننمند )شننامل هوش مصنننوع  یهایدارد، بر اسننتفاده از فناور  یعموم  یگذاریمشنن خ 

دولت    یاداردر نظام    یریپذو مشنارکت  تیشنفاف   ،ییکارا  شیافزا یداده( براو کلان  اءیاشن  نترنتیا

هوشننمند    یمفهوم »حکمران  ه،ینظر نی(. در بسننتر اMeijer & Bolívar, 2016)  کندیم  دیتأک

و   یزیربرنامه  ،یگذاراسنتیدر سن   یشنکل گرفته که ناظر بر کاربسنت هوش مصننوع  «یمنابع انسنان

  ی و واعظ  یپدرام  ،یاخلاق   یهاچالش یدر حوزهاسننت.   یبخش عموم  یانسننان یروینظارت بر ن

هوش   یاخلاق   یهاچالش تیریمد یجامع برا  یچارچوب  ب،ی( با اسننتفاده از روش فراترک140۳)

___________________________________________________________ 
 Human Resource Management ا1
2 Evidence‑Based HR Management  
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عدالت    ،یتمیالگور  تیشنفاف   ،یخصنوصن  میحر  رینظ  یارائه دادند و ابعاد  یدر منابع انسنان  یمصننوع

  ت یچارچوب با بعد »حاکم  نی. امودندن  ییشننناسننا  یدیکل  یهاعنوان مؤلفهرا به  ییگوو پاسننخ

  تیاهم  یدهندهدارد و نشنان  یتوجهقابل  یپوشنانپژوهش حارنر هم  یهوشنمند« در الگو  یاخلاق 

پدرامی، محمد و    اسنت )انسنانی  مدیریت هوشنمند سنرمایه یهاحوزه در پژوهش نیروزافزون ا

 .(140۳واعظی، سید کمال. )

و   سیکه ابتدا توسن  ت  هینظر نی: بر اسنا  ایدر عصنر هوش مصننوع  ایپو  یهاتیقابل هی( نظرد

  افت، یاطلاعات بسنن     یفناور یمطرح شنند و سننپس توسنن  محققان حوزه( 1997همکاران )

بهره  ،    1یآگاهحسهسنتند:    یاصنل  تیسنه قابل  ازمندیپُرتلاطم ن  یها یبقا در مح یها براسنازمان

با اسنننتفاده از   هاتیقابل نیا  ،ی. در عصنننر هوش مصننننوع  ۳ینیآفرو تحول  ۲برداری از فرصنننت

 & Warnerتحقق هسننتند )مراتب مؤثرتر قابلبه  رنده،یادگیو   کنندهینیبشیپ  یهاسننتمیسنن 

Wäger, 2019ت یقابل  ک یفناورانه، بلکه   پروژهک ینهمدیریت سنننرمایه انسنننانی  منظر،   نی(. از ا  

  ی طیمح  راتییبا تل  یریپذرا در انطباق  یدولت  یهاکه سننازمان شننودیمحسننوب م  ایپو  یراهبرد

 .رساندیم  یاری

 هاهینظر  قیپژوهش: تلف یکپارچهی  ی چارچوب مفهوم

چنارچوب    ک ین عمنل کننند، در قنالنب    یصنننورت مجزا و موازآنکنه بنه  یجنامنذکور، بنه  یهین نظر  چهنار

  تال یجید  یمنابع انسننان  تیریمد یهیاند. نظرکار گرفته شنندهپژوهش به  نیافزا در اهم  یمفهوم

(Strohmeier, 2020بنا تنأک ،) نندهنا، یفرا  یو بنازطراح  تنالیجید  یبسنننترهنا  یسنننازکپنارچنهیبر   دین  

  ی ر یگمیهوشنمند« و »تصنم  یهوشنمند«، »فرهنگ سنازمان  نشیابعاد »جذب و گز ینظر  یربنایز

  ی ر یگمیدر تصنننم  یمحورداده  یهین . نظردهندیم  لین هوشنننمنند« را تشنننک  یهنابر داده  یمبتن

(Cappelli, 2019; Tambe et al., 2019بنا محور ،) ی هین بر پنا  نندهیآ  یرفتنارهنا  ینیبشیپ  تین  

هوشنمند«   یعملکرد هوشنمند«، »آموزش و توسنعه  تیریابعاد »مد  اسنا و   هیپا  ،ینیع  یهاداده

به ترک   لیتما  ینیبشیپ  قی( و »نگهداشنت هوشنمند« )از طریشنکاف مهارت  صیتشنخ قی)از طر

 ,Meijer & Bolívar)  یهوشننمند در بخش عموم  یحکمران یهی. نظرکندیم  نییخدمت( را تب

  ت یبعد »حاکم  یچارچوب اصنل  ،یدر نظام ادار  دالتو ع  ییگوپاسنخ  ت،یبر شنفاف   دی( با تأک2016

عدالت    تیبعد »جبران خدمات و پاداش هوشننمند« )از منظر رعا  نیهوشننمند« و همچن  یاخلاق 

 Teece et al., 1997; Warner)  این پو  یهناتین قنابل یهین نظر ت،ین . در نهناآوردی( را فراهم میعیتوز

___________________________________________________________ 
1 Sensing 
2Seizing   
3 Transforming 
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& Wäger, 2019یهینظر  ک یعنوان ( به  ( فراترازMeta-theoryهم ،)ابعاد را تحت    یتمام  ییافزا

  ی در هوشمندساز   تیکه موفق   دهدیو نشان م  کندیم  هیتوج ا«یپو  یراهبرد  تیقابل  ک یعنوان »

گانه در  ابعاد هشننت  یایبلکه حاصننل تعامل پو  ،یمنفرد فناور  یریکارگنه به  ،یانسننانهیسننرما

واحد، بلکه   یهینظر ک یپژوهش نه از   ییمدل نها ب،یترتنیااست. به  یطیمح  راتییمواجهه با تل

(  ی( و کلان )راهبردیلی)تحل  یانی(، میندیسنطوح خرد )فرا  یهاهینظر  یمراتباز تعامل سنلسنله

چارچوب    نیدر هم  شننهیر  ،یدر بخش کم   شنندهمیترسنن   یسنناختارشننکل گرفته اسننت و رواب   

 د.دار  یق یتلف 

 یانسان  هیسرما تیریدر تحول مد  یهوش مصنوع  ینقش و کارکردها  -۲

  ی ریادگی  یهامدل  ها،تمیمند الگورنظام  یریکارگبه  یانسنان هیسنرما  تیریدر مد  یمصننوع هوش

  ی ندهایفرا  یسننازنهیو به  ینیبشیپ  ل،یتحل  ،یخودکارسنناز یخبره برا  یهاسننتمیو سنن   نیماشنن 

(. بر Jia et al., 2024)  شودیم  یتعر  یانسان یرویو نگهداشت ن  یابیمرتب  با جذب، توسعه، ارز

 نیدر ا  یهوش مصننوع  یاصنل  ی، کارکردها(۲0۲۲)  و همکاران  1مند وونتیس نظام مروراسنا   

حذف    یمعناکارکرد به نی: ا  یل ( خودکارسننازا  اسننت:  یبندطبقهحوزه در چهار سننطح قابل

  یانسننان یرویتوسنن  ن  یطور سنننتبر قاعده اسننت که به  یو مبتن  ریگوقت  ،یتکرار  یهاتیفعال

خودکنار    میهنا، تنظرزومنه  یهین اول  یانند از: غربنالگربنارز آن عبنارت  یهنا. نموننهشنننودیانجنام م

هوشنمند، و انجام    یهاباتچت قیکارکنان از طر  جیرا  تبه سنؤالا  ییگوپاسنخ  ،یکار  یقراردادها

  ، ی اتیعمل یهانهیهز  ریکارکرد، کاهش چشنمگ نیا  امدیحقوق و دسنتمزد. پ  یدهیچیمحاسنبات پ

 ,Strohmeier & Piazzaاسننت ) یانسننان  یها، و کاهش خطاهاسننرعت و دقت پردازش  شیافزا

 یبرا  یعصب  یهاو شبکه  میدرخت تصم  ،یونیرگرس  یها: اسنتفاده از مدل  ینیبشیپب(   (.2015

  یازهناین احتمنال ترک خندمنت، ن  ،یشنننلل  یننامزدهنا  نندهیعملکرد آ  رینظ  ییهنادهین پند  ینیبشیپ

  ی هادر سننازمان ژهیوکارکرد به نیکارکنان. ا  زشیپاداش بر انگ یهابرنامه ریو تأث  یآت یآموزشنن 

 ,Cappelliدارد )  یریچشنمگ  یاند، ارزش راهبردمواجه  یانسنان یروین  یکه با حجم بالا  یدولت

پاداش    یهاتوسنعه و بسنته یهابرنامه  ،یریادگی  یرهایمسن  ی: طراح  یسنازیشنخصن پ(   (.2019

حوزه کاربرد   نیدر اگرهیتوصن   یهاتمیهر کارمند. الگور یهاتیو اولو  ازهاین  ها،یژگیمتناسنب با و

طور را به  انسننانی  منابعتوسننعه   یهایگذارهیسننرما  یاثربخشنن   توانندیو م  اندافتهی  یاگسننترده

  ، یلیتحل  یهانشبیارائه :   یریگمیتصننم. ت(  (Vrontis et al., 2022دهند )  شیافزا  یتوجهقابل

  ی هامیاتخاذ تصنم  یارشند برا رانیبه مد  شندهیسنازهیشنب  یوهایو سننار  یتعامل  یداشنبوردها

. یمنابع انسان  نهیبه  صیو تخصن   یپرورنیجانشن  یزیرکار، برنامه یروین  بترکیدر حوزه   یراهبرد
___________________________________________________________ 
1Wetzels   
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منابع   یزیربرنامه  یهاسنتمیبا سن   یهوش مصننوع  یسنازکپارچهیسنطح از کارکرد، مسنتلزم   نیا

 (.Budhwar et al., 2023هاست )دادهکلان لی( و تحلERP)  یسازمان

 ی تجرب ۀنیشیپب(  

در چهار گروه   توانیرا م  یمنابع انسنان  تیریو مد  یهوش مصننوع یدر حوزه  یداخل  یهاپژوهش

و   یجعفر  ؛یو سننناختار  یمتمرکز بر ابعاد اخلاق  یهاکرد. گروه نخسنننت، پژوهش  یبنددسنننته

و    تین شنننفناف   تین با رعا  ینشنننان دادند هوش مصننننوع  یسننناختنار  کردیبا رو( 1404همکناران )

بنا  (  140۳)  زادهیو مرتضننن   یگلشننناه  نی. همچنانجنامندیم  یومبنه اعتمناد عم  ییگوپناسنننخ

را آشنکار سناختند. گروه    یگسنترش هوش مصننوع  یو فرهنگ  یمخاطرات اخلاق   ،یوپردازیسننار

  کرد یبنا رو(  140۳و همکناران )  یکرمعرب  ؛یکناوو داده  ینیبشیمرتب  بنا پ  یهنادوم، پژوهش

ارائنه دادنند. گروه سنننوم،    یانسنننان  یروین  یازهناین هوشنننمنند ن  ینیبشیپ  یبرا  یمندل  یکناوداده

 ی بر توسنعه  یمثبت هوش مصننوع ریتأث( 140۳راهدارپور و همکاران )  امدمحور؛یپ  یهاپژوهش

و    اسندیبر چالش »حق انتخاب« نشنان دادند و راهدارپور، عقات  دیرا با تأک یمنابع انسنان  تیریمد

کردند. گروه    یبندحوزه دسنته  نجرا در پ  یهوش مصننوع  یسنازادهیپ  یامدهایپ(  1404اسنتوار )

هوشنمند    یهشنت بعد حکمران(  1404و همکاران )  ییرزایابعاد؛ م  ییشنناسنا  یهاچهارم، پژوهش

بر نقش  ( 1404و همکاران )  یکردند و ذهاب  یینفت شننناسننا  یرا در شننرکت مل  یمنابع انسننان

   نمودند.   دیتأک  تالیجید یرهبر  یدیکل

 دین و عندالنت تنأک  ییکنارا  انین بر تنش م(  ۲019)1  چیاکوبووین و    یکناپل  تنامنب،بین المللی  سنننطح    در

عمدتاً بر جذب و   ینشننان دادند کاربرد هوش مصنننوع(  ۲015)  ۲اتزایو پ  ریاشننتروما.  داشننتند

  ، ینیبشیپ  ،یچهنار کنارکرد خودکنارسننناز(  ۲0۲۲و همکناران )  وونتیس  متمرکز اسنننت.  نشیگز

بر نقش (  ۲0۲۳و همکاران ) ۳بودوار  کردند.  ییرا شننناسننا  یریگمیو تصننم  یسننازیشننخصنن 

  تین امن  رینظ  اخلاقی‑یاجتمناع  یامندهناین داده( و پ، کلانIoT  ن،یچهمگرا )بلاک  یهنایفنناور

  ت ین شنننفناف  یهناچنالش  زین(  ۲0۲4و همکناران )  اجین   کردنند.  دین تنأک  تنالیجیو شنننکناف د  یشنننلل

ها،  پژوهش نیا وجود اب  .برجسته ساختند  یدولت  یهارا در سازمان  یسازمان رشیو پذ  یتمیالگور

  ، یکنه ابعناد فن  ختنهیآم  کردیبنا رو  شننندهیو اعتبنارسننننج  کپنارچنهیجنامع،    ییهمچننان خ  الگو

  رانیا  یدولت  یهازمان پوشننش دهد، در سننازمانرا هم  یو اخلاق   یفرهنگ  ،یسنناختار  ،یرفتار

  ی دولت  یهامفهوم در سنازمان  نیاند که انشنان داده  رانیدر ا ریاخ یهاپژوهش  .شنودیاحسنا  م

___________________________________________________________ 
1 Tambe, Cappelli, & Yakubovich 
2 Strohmeier, & Piazza 
3Budhwar   



 1405 پاییز ، 10 ، شمارة۳فصلنامه مدیریت هوشمند سرمایه انسانی، دورة                                                   143    

 

  ت یشنفاف   ،یهوشنمند منابع انسنان  تیریهوشنمند، مد  یاسنت: ابزارها  یدیهشنت بعد کل  یدارا

  ی گذار استیهوشمند، س  یانسان هیهوشمند، ارتباطات هوشمند، سرما  یفرهنگ سازمان  ندها،یفرا

 (.  1404و همکاران،    ییرزایمهوشمند و اخلاق )  یاشبکه

 ی قاتیتحق  شکافج(  

)عدم    یکاربرد-ی: شننکاف نظرسننازدیرا آشننکار م یچهار شننکاف جد  نه،یشنن یمند پمرور نظام

  ران؛یا  یدولت  یهنامشنننخص در سنننازمنان  سننناختناریبنا رواب     کپنارچنهیجنامع و    ییالگو  یارائنه

اند(؛ شننکاف  بسنننده کرده  امدهایپ  ایابعاد پراکنده    ییاغلب به شننناسننا  نیشنن یپ  یهاپژوهش

  ختهیآم  کردیندرت اسننتفاده از روو به  یکم   ای  یف یصننرفاً ک  یهاپژوهش  ی)غلبه  یشننناختروش

 (؛  یمتوال  یاکتشاف 

بنا وجود پژوهشیمکنان-یشنننکناف بنافت   ت ین ریو مند  یمصننننوعهوش  یننهیمتعندد در زم  یهنا: 

مسنتقر در مرکز کشنور    یهاها عمدتاً بر سنازمانپژوهش نیتمرکز ا  ،یدر سنطح مل  یانسنانمنابع

  ، یاسن یعنوان قلب سن اسنتان تهران به  حال،نیبا سناختار مشنابه بوده اسنت. باا  ییهانمونه  ای)تهران(  

برخوردار اسنت که   یفردمنحصنربه  یو فرهنگ  یسناختار  یهایژگیکشنور، از و  یو ادار  یقتصنادا

 سازد:  زیها متمااستان  ریشده در آن را از ساانجام یهاپژوهش  جینتا تواندیم

  ،یمل  ییاجرا  یهاها، سننازمانوزارتخانه  یتمام  زبانیکلان: تهران م  یهاسننازمان رینظیتمرکز ب

نهنادهنا  یشنننهردار  ،یدولت  یهنابناننک  و  بنالاتر  یردولتیغ  یعموم  یتهران  از    نیبنا  سنننطح 

  ینهاد  یتمرکز، فشننارها  نیاسننت. ا  یمراتبسننلسننله  یو سنناختارها  ک یبوروکرات  یهایدگیچیپ

اسنت که بتواند با    ییالگو  ازمندیو ن  کندیوارد م  یانسنانمنابع تیریمد  یندهایرا بر فرا  یشنتریب

 .دیایکنار ب  هایدگیچیپ نیا

   یبنا ط  یبنالا، کنارکننان  یریپنذمهناجرت  لین دلکنارکننان: اسنننتنان تهران بنه  یتیو قوم  یفرهنگ  تنوع

تنوع،   نیداده اسنت. ا  یرا در خود جا  یلیو تحصن   یتیقوم  ،یفرهنگ  یهانهیشن یاز پ  یاگسنترده

  همهیبرااندازهک ی  یالگوها یو اثربخشن   یسنازمان  یرفتارها  ،یفناور  رشیبر پذ  یمیمسنتق  راتیتأث

(One‑Size‑Fits‑Allدر هوشمندساز )(.1404و همکاران،    ییرزایمدارد ) ی 

  ی کارمند دولت ونیلیم ۲.5حدود    نکنهی: با توجه به ایراهبرد ریو تأث  یانسنننان یروین  یبالا  حجم

بر اسنا   درصند از آنان در اسنتان تهران مسنتقرند ) ۳0از    شیکار هسنتند و بدر کشنور مشنلول به

  ی اگستردهو    میمستق   ریاستان، تأث  نیدر ا ییالگو ریی، هرگونه تل(140۲ ران،یگزارش مرکز آمار ا

بنافنت    نیکنه مختص ا  ییالگو  یطراح ن،یو عملکرد دولنت خواهند داشنننت. بننابرا  یمل  یوربر بهره

 .شودیمعتبر محسوب م  یشکاف پژوهش  ک ی  ییتنهاخا  باشد، به

  اسنتیتهران، هرگونه سن   یو ادار  یاسن یسن   گاهیجا  لیدلها: بهاسنتان ریسنا یتهران برا  ییالگو  نقش
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ها  اسننتان ریسننا یالگو برا  ک یعنوان  به  یعیطور طببه  د،یاجرا درآاسننتان به  نیکه در ا  یدیجد

  یی مبنا  تواندیدر تهران، م یبوم  یالگو  ک ی  یو اعتبارسنننج یطراح  رو،نیمطرح خواهد شنند. ازا

 .  ردیقرار گ  یادار  یهوشمندساز  یدر حوزه  یمل  یگذاراستیس یبرا

  ی مکان -یشنکاف بافت  ک ی  ن،یشن یپ یهادر پژوهش  زکنندهیمتما  یهایژگیو  نیغفلت از ا ن،یبنابرا

اسنتان تهران و در نظر   یدولت  یهاکرده اسنت که پژوهش حارنر با تمرکز بر سنازمان  جادیا  یجد

  ی توجه)کم  یحکمران-یو شنننکناف اخلاق   دنبنال پر کردن آن اسنننتفوق، بنه  یهناگرفتن مؤلفنه

(. پژوهش حارننر  یالمللنیب یهاپژوهش  دیبا وجود تأک  یاخلاق   تیکمبه حا  یداخل  یهاپژوهش

  ییالگو یاسننتان تهران، درصنندد ارائه  یدولت  یهاو تمرکز بر سننازمان  ختهیآم  کردیبا اتخاذ رو

مدیریت    یو اخلاق   یسنناختار  ،یفرهنگ  ،یرفتار  ،یاسننت که ابعاد فن  شنندهیجامع و اعتبارسنننج

 زمان پوشش دهد.را همسرمایه انسانی  

 شناسی پژوهشروش

انسنانی مبتنی بر پژوهش حارنر با هدف طراحی و اعتبارسننجی الگوی مدیریت هوشنمند سنرمایه

های دولتی ایران )مورد مطالعه: اسنتان تهران( انجام شنده اسنت. این  مصننوعی در سنازمانهوش

زمره در  نظر هندف،  از  پژوهشپژوهش  کناربردیی  میتوسنننعنه-هنای  قرار  نظر ای  از  و  گیرد 

معنا که بخش کیفی در گام  شنناسنی، رویکردی آمیخته از نوع اکتشنافی متوالی دارد؛ بدینروش

های پدیده و بخش کم ی در گام دوم با هدف  نخسننت با هدف کشنن  و شننناسننایی ابعاد و مؤلفه

شده اجرا شده است. انتخاب این رویکرد با توجه به ماهیت  آزمون و اعتبارسنجی الگوی استخراج

های کرسننول و پلانو کلارک  گوی نظری بومی، منطبق با توصننیهاکتشننافی مورننوع و کمبود ال

ی  ی پژوهش شنننامنل خبرگنان و مندیران ارشننند حوزهدر بخش کیفی، جنامعنه  .( اسنننت۲018)

ی  سننال سننابقه 10های دولتی اسننتان تهران بود که حداقل  مدیریت منابع انسننانی در سننازمان

مصننوعی ویژه هوشهای نوین بهانسنانی داشنته و با فناوریمدیریتی یا تخصنصنی مرتب  با سنرمایه

برفی انجام شند و تا  صنورت هدفمند و با اسنتفاده از تکنیک گلولهگیری بهآشننایی داشنتند. نمونه

کنندگان از  مصناحبه حاصنل گردید. مشنارکت 18ی اشنباع نظری ادامه یافت که پس از  مرحله

هنای دولتی  داری تهران و بناننک هنای اجرایی بزرگ، شنننهرهنای کلیندی، سنننازمنانمینان وزارتخناننه

های تخصنصنی برخوردار ها از تنوع جنسنیتی، سنطوح سنازمانی و حوزهانتخاب شندند و ترکیب آن

ای بود که بر اسنا   سناختاریافته با راهنمای مصناحبهی نیمهها، مصناحبهبود. ابزار گردآوری داده

نفر از    ۳مند پیشنننینه و مدل مفهومی اولیه طراحی شننند و روایی محتوایی آن با نظر مرور نظام

هنا از روش بنازبینی توسننن   نظر تنأییند گردیند. برای تنأمین اعتبنارپنذیری ینافتنهاسننناتیند صننناحنب

اطمیننان از بنازبینی توسننن  همکناران و برای تنأییندپنذیری از  کننندگنان، برای قنابلینتمشنننارکنت
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  کین تمنات  لین بنا روش تحل  یف یک  یهناداده  لین تحلمنند مسنننتنندات اسنننتفناده شننند.  نگهنداری نظنام

انجام گرفت   MAXQDA 2022افزار ( و با اسنتفاده از نرم۲00۶براون و کلارک )  یامرحلهشنش

توافق    بی. رنردیانجام  یمضنمون اصنل 8و    یمضنمون فرع 4۲  ه،یکد اول ۲5۶که در مجموع به 

برابر با   (Cohen's Kappa) کدگذارانیب توافق بینرنر  .محاسنبه شند 8۲/0با    برابر  کدگذاراننیب

 .محاسبه شد8۲/0

های دولتی مسنتقر در  ی مدیران و کارکنان سنازمانی آماری شنامل کلیهدر بخش کم ی، جامعه

نفر   ۳84اسنننتنان تهران بود و حجم نموننه بنا اسنننتفناده از فرمول کوکران برای جوامع ننامحندود،  

اسنتفاده بازگردانده شند  پرسنشننامه قابل  ۳۲0پرسنشننامه، در نهایت   4۲0برآورد گردید. با توزیع 

و کارکنان    رانیمد  یهیشنامل کل  یآمار  یجامعه  ،یدر بخش کم   .  درصند(  ۲/7۶)نرخ بازگشنت  

جامعه و عدم    یو پراکندگ  یمسنتقر در اسنتان تهران بود. با توجه به گسنتردگ  یدولت  یهاسنازمان

  ی شنده یبندطبقه یریگکامل، از روش نمونه  یتصنادف  یریگبه چارچوب نمونه  یامکان دسنترسن 

»نوع سنازمان«    یدیکل ریکه ابتدا جامعه بر اسنا  دو متل بیترتنیدر دسنتر  اسنتفاده شند. بد

  رانی)مد  «ی( و »سننطح شننللینهاد عموم  ،یبانک دولت  ،یشننهردار ،یی)وزارتخانه، سننازمان اجرا

شند و سنپس در هر طبقه، با مراجعه به   یبند( طبقهیو ارشند، کارشنناسنان، کارمندان ادار  یانیم

تا حد اشنباع   یریگداوطلبانه، نمونه  و دعوت  یبرف همکار و با اسنتفاده از روش گلوله  یهاسنازمان

نفر    ۳84جوامع نامحدود،   ی. حجم نمونه با اسنننتفاده از فرمول کوکران براافتیها ادامه  پاسنننخ

پرسنننشنننننامنه    ۳۲0  تین پرسنننشنننننامنه در طبقنات مختل ، در نهنا  4۲0  عی. بنا توزدین برآورد گرد

  ی نمونه، از نظر پراکندگ   یینها بیدرصند(. ترک۲/7۶بازگردانده شند )نرخ بازگشنت    اسنتفادهلقاب

 داشت.  یقبولقابل یهدف، همخوان  یآمار  یجامعه  بیبا ترک  ،یو سطوح شلل  یسازمان

  8در قالب    هیگو 4۲سناخته شنامل  محقق  یاپرسنشننامه  ،یدر بخش کم ها،  ابزار گردآوری داده 

در سنه گام     یسنازیاتیعمل  ندیشند. فرا یطراح  یف یبخش ک  یهاافتهیبود که بر اسنا     یبعد اصنل

 مند انجام گرفت:نظام

ها،  شنده از مصناحبهاسنتخراج  یمضنمون فرع 4۲از   ک ی: در گام نخسنت، هر   ی. نگاشنت مفهوم1

( به One‑to‑One)  ک یبهک یصنورت  در نظر گرفته شند و به  ر«یپذ»شناخص مشناهده  ک یعنوان به

  ی فرع  نیتعداد مضننام ا( ب4۲)  هاهیگو  قیکه تعداد دق   معنانی. بددیگرد  لیمجزا تبد  یهیگو  ک ی

 نمانده است.  یمتناظر باق  یهیبدون گو  یایمضمون فرع  چی( مطابقت دارد و ه4۲)

  ی ف یعبارت توصن   ک ی  ،یهر مضنمون فرع ی: برا یو نظر  یف یبر اسنا  شنواهد ک هاهیگو  نی. تدو۲

هر   یشننند. محتوا  می=کاملاً موافقم( تنظ5=کاملاً مخالفم تا  1)از    کرتیل  یادرجهپنج  ا یدر مق 

عنوان  بنه  یف یک  ششنننونندگنان )کنه در بخمصننناحبنه  یهناقولنقنل  نیتریاز غن  مناًیمسنننتق   ه،ین گو
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مرتب  با همان مضننمون )بر اسننا    ینظر  یمبان زیثبت شننده بودند( و ن  «یشنناهد متن»نمونه

  ی مضنننمون فرع  یعنوان مثنال، برا. بنهدین ( اسنننتخراج گردگفتنهشیپ  یچهنارگناننه  یهناهین نظر

  سنازمان » یهیاسنت(، گو  نشیبُعد جذب و گز  یرمجموعهیها« )که زهوشنمند رزومه  ی»غربالگر

اسنتفاده    یافتیدر  یهارزومه  یهیاول  یغربالگر یبرا  یبر هوش مصننوع  یمبتن  یهاسنتمیما از سن 

ابزار، بر اسننا     ییمحتوا  ییو روا  یصننور  ییزمان از رواهم  کرد،یرو  نیشنند. ا  یطراح  کند«یم

 .ردحاصل ک  نانیاطم ه،یو نظر  یدانیم  یهاداده

نفر از خبرگان   10  اریدر گام دوم، در اخت شدهنیتدو  یهاهی: گوهاهیگو  ییمحتوا  ی. اعتبارسنج۳

  ییقرار گرفت. از آنان خواسنته شند تا نسنبت روا  یو هوش مصننوع  یمنابع انسنان  تیریمد یحوزه

محاسننبه کنند. بر اسننا     هیوهر گ  ی( را براCVI)  ییمحتوا  یی( و شنناخص رواCVR)  ییمحتوا

به اصنلاح    ازیکه ن  ییهاهیبود، حذف و گو ۶۲/0آنها کمتر از    CVRکه    ییهاهیرنواب  لاوشنه، گو

برابر با    CVIبا    یینها یهیگو 4۲  ه،یاول  یهیگو 48از مجموع    ت،یشندند. در نها یداشنتند، بازنگر

  ی بُعد اصل 8را بر اسا   هیگو  4۲ نیا عیزتو  ،1شدند. جدول  دیی، تأ۶۲/0بالاتر از  CVRو   8۶/0

ی نسنبت  محاسنبهنفر از خبرگان و  10ایی محتوایی پرسنشننامه با نظر رو .دهدیمدل نشنان م

تأیید گردید. پایایی   ( CVI =0/86) و شنناخص روایی محتوایی (CVR >0/62) روایی محتوایی

تا   8۲/0( و برای هر یک از ابعاد )بین  94/0ابزار با رنریب آلفای کرونباخ برای کل پرسنشننامه )

 افزارنرمسنننازه نیز از طریق تحلینل عناملی تنأییندی بنا    ( مورد تنأییند قرار گرفنت. روایی91/0

SmartPLS شنندهبررسننی شنند که مقادیر میانگین واریانس اسننتخراج (AVE >0/50)  بارهای ،

همگی روایی همگرا و واگرای   (HTMT <0/85) لارکر و نسننبت-، معیار فورنل(70/0 <) عاملی

محاسنبه   91/0تا   87/0ها بین نیز برای تمامی سنازه (CR) مطلوب را نشنان دادند. پایایی ترکیبی

 شد.  
 های پرسشنامه بر اساس ابعاد توزیع گویه  . 1جدول

 تعداد گویه بعد

 ۶ جذب و گزینش هوشمند

 5 مدیریت عملکرد هوشمند

 5 ی هوشمندآموزش و توسعه
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 تعداد گویه بعد

 5 جبران خدمات و پاداش هوشمند

 5 نگهداشت هوشمند

 ۶ فرهنگ سازمانی هوشمند

 5 های هوشمندگیری مبتنی بر دادهتصمیم

 5 حاکمیت اخلاقی هوشمند

 ۴2 جمع کل

ی روایی محتوایی تنظیم این توزیع بر اسننا  اهمیت هر بعد در بخش کیفی و نظر خبرگان در مرحله :توضیی 

 .شده است

 SmartPLS و  ۲۶ی  نسنننخنه SPSS افزارهنایهنای کم ی بنا اسنننتفناده از نرموتحلینل دادهتجزینه

های فراوانی، درصند، میانگین و انحراف توصنیفی، از شناخصانجام شند. در بخش آمار  4ی  نسنخه

سننازی معادلات سنناختاری با رویکرد  معیار اسننتفاده گردید و برای آزمون مدل پژوهش از مدل

زیرنمونه بهره گرفته شند. برای  5000اسنترپ با و روش بوت (PLS-SEM) حداقل مربعات جزئی

گیسنر و شناخص نیکویی  -اسنتون Q² ، شناخص(R²) ارزیابی برازش مدل، معیارهای رنریب تعیین

های دولتی مسننتقر در  مورد بررسننی قرار گرفت. قلمرو مکانی پژوهش، سننازمان (GOF) برازش

را شننامل    1405ی اول سننال  تا نیمه 1404ی دوم سننال  اسننتان تهران و قلمرو زمانی آن، نیمه

  لیدلت اسننت، اما بهو بلندمد ایپو  ،یو هوش مصنننوع  تالیجیتحول د تیاگرچه ماه  .شننودمی

دنبال  گام نخسنت پژوهش )که به  یاکتشناف   تیماه  نیو همچن یاو بودجه  یزمان  یهاتیمحدود

  ی داریسننجش پا یبرا  حال،نیانتخاب شند. باا  یبکر بود(، طرح مقطع  یابعاد در بافت  ییشنناسنا

مدنظر قرار گرفته    یآت  شننهاداتیدر بخش پ  یطول  یهاطول زمان، پژوهش  در  یرواب  سناختار

 است.

 مصاحبه یراهنما  ی طراح  یو مبنا  هیاول  ی مدل مفهوم

  ی ها کاملاً بدون چارچوب طراح است، اما مصاحبه  ی اکتشاف   کرد ی رو  ی پژوهش حارر دارا  اگرچه
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  تال،ی جید  یمنابع انسان   ت یریمد  یها هی)شامل نظر  ی نظر  ینهیشیمند پ نشدند. بر اسا  مرور نظام

  فرضشیبا شش بعد پ  ه یاول  یمدل مفهوم  کی(،  ا یپو  ی هاتیهوشمند و قابل  ی حکمران  ،یمحورداده

عملکرد، جبران خدمات، نگهداشت و   تیریآموزش و توسعه، مد  نش، ی: جذب و گزدیگرد  نیدوت

حال، در    ن یرا شکل دادند. با ا  افتهیساختارمهی ن  ی مصاحبه  ی ابعاد، راهنما  ن ی. ایفرهنگ سازمان

 تی هوشمند« و »حاکم  یهابر داده  یمبتن   یریگمی»تصم   دیدو بعد جد  ک، یتمات   ل یتحل  انیجر

 ه ی استخراج شدند که در مدل اول   ی ف ی ک  یهانوظهور از داده  نیعنوان مضامبه  شمند« هو  ی اخلاق 

به نها  ب،یترتنیاوجود نداشتند.    یبوم  یها افتهیو    یچارچوب نظر  انیحاصل تعامل م   ییمدل 

 :دهدیرا نشان م  کیهر  یو منابع نظر هیابعاد اول  ،۲است. جدول 
 ی الگوو منابع نظر  هیابعاد اول. 2جدول

 منبع نظری اصلی  فرض( بعد اولیه )پیش 

 جذب و گزینش هوشمند 
و کارکرد خودکارسازی    (Cappelli, 2019محوری )ده ی داینظریه 

(Strohmeier & Piazza, 2015  ) 

 ( Vrontis et al., 2022سازی )ی شخصینظریه  ی هوشمند آموزش و توسعه 

 ( Tambe et al., 2019بینی )ی پیش نظریه  مدیریت عملکرد هوشمند 

جبران خدمات و پاداش  

 هوشمند 
 ,Ulrich &  Dulebohnمحوری و عدالت سازمانی )ی داده نظریه 

2015 ) 

 ( Warner  &  Wäger, 2019های پویا )ی قابلیتنظریه  نگهداشت هوشمند 

 ( Meijer  &Bolívar, 2016ی حکمرانی هوشمند )نظریه  فرهنگ سازمانی هوشمند 

گیری مبتنی بر تصمیم
 های هوشمند داده 

 ها( نوظهور )برآمده از مصاحبه 

 ها( نوظهور )برآمده از مصاحبه  حاکمیت اخلاقی هوشمند 
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 های پژوهشیافتهتحلیل داده ها و 

 یفیبخش ک یهاافتهی

دک   یمنربع انسارن  یریمد یاکشاد وزز   رانینفر از خبرگرن و مد ۱۸شارم     یفیبخش ت تنندگرنمشارکت 
  ب یانتخرب شادند  هرت یبرفهدفوند و گلزل   یریگاساترن هرران بزدند ت  بر کو  نوزن   یدولت  یهرسارزمرن

  ی سان  نیرنگیزن؛ م(  ٪۳۳/۳نفر ) ۶مرد و (  ٪۶۶/۷نفر ) ۱۲برخزکداک بزد:    یتنندگرن از هنزع منرسابمشارکت 

سار (  از نرر سا    ۲۸هر  ۱۰سار  )دامن :   ۲/۱۶ترک  یساربه   نیرنگیسار (؛ م ۵۸هر  ۳۸سار  )دامن :   ۳/4۷
(  ٪۱۱/۱نفر ) ۲اکشااد و   یترکشاانرساا (  ٪۳۳/۳نفر ) ۶  ،یمدکک دتتر یداکا(  ٪۵۵/۶نفر ) ۱۰  لات،یهحصاا 

  ی هرنفر(، سارزمرن  ۵هر )شارم  وزاکهخرن  ختلفم  یسارزمرن دولت ۱۲تنندگرن از بزدند  مشارکت   یترکشانرسا 
نفر(  ۳) یردولتیغ یعوزم ینفر( و نرردهر ۳)  یدولت یهرنفر(، برنک ۳هرران ) ینفر(، شاااررداک  4) ییاجرا

 کا فراهم نوزد  یمنرسب یبزدند ت  هنزع برفت
افزاک بر اسااتفرد  از نر   یتدگذاک ندیفرا  ق،یبرک خزانش عو نیهر و چندترم  مصااروب  یساارزرد یاز پ پس

MAXQDA 2022    براون و کلارکمدل  شنش گام  براسنا   تحلیل تماتیک  انجر  شاد (Braun 

& Clarke, 2006)  ه است، انجام شد.دقابل مشاه ۳که در جدول 
 . مراحل تحلیل تماتیک براون و کلارک 3لجدو

 مختصرشرح  عنوان گام 

 هاآشنایی با داده  1
های اولیه و  برداری از ایدهها، یادداشننتی متن مصنناحبهخواندن چندباره

 وادرک عمیق از محت

 تولید کدهای اولیه  2
مند )در این پژوهش:  صنننورت نظامها بهاسنننتخراج کدهای معنادار از داده

 کد اولیه(  ۲5۶

 جستجوی مضامین  3
بندی کدها در مضننامین فرعی و سننپس مضننامین اصننلی )در این  دسننته

 (اصلی  مضمون  8  →  فرعی  مضمون  ۲9پژوهش:  

 بازبینی مضامین  ۴
ها در دو سنطح  بررسنی انسنجام درونی مضنامین و تناسنب آنها با کل داده

 )بازبینی کدها و بازبینی کل داده(

۵ 
گذاری  تعریف و نام 

 مضامین 
 دقیق، نام مناسب و توصی  جامع برای هر مضمونی تعری   ارائه
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 مختصرشرح  عنوان گام 

 ی گزارش تهیه ۶
های مسنننتقیم از  قولی شنننواهد متنی و نقلها با ارائهنگارش نهایی یافته

 کنندگانمشارکت

دهند  و مضاوزن سارزمرن ۸ ،  پری(فرعیمضاوزن) ۲9ب    یتد اول  ۲۵۶شاد ،  انجر   کیهوره  یبر اسار  هحل
 یشااب    شاازدیاکائ  م  نیاند  دک ادام ، جدو  ترم  مضاارمشااد   یهبد  ریمضااوزن فراگ کی   یدک نرر
  ری هصازب  ۱و شا    4متنرظر( دک جدو   یفرع  نیو مضارم  یاصال  نیشاد  )شارم  مضارماساتخرا   نیمضارم
 شد  اس   د یتش

 ن یمضام یشبکه.  ۴جدول

 نمونه شاهد متنی فرعیمضامین  مضمون اصلی

. جیذب و گزینش  1

 هوشمند

هنا، تطبیق  غربنالگری هوشنننمنند رزومنه

هنای  شنننللی مبتنی بر داده، مصننناحبنه 

 بینی عملکرد و تناسبهوشمند، پیش

»بررسنننی دسنننتی هزاران رزومه غیرممکن  
های هوشنمند زمان و هزینه  اسنت... سنیسنتم
 (7دهنمشارکت کن) دهند«را کاهش می

مدیریت عملکرد  .  2

 هوشمند

ای، بازخورد خودکار  پایش عملکرد لحظنه

پیش مسنننتمر،  آینننده،  و  عملکرد  بینی 

 شناسایی کارکنان ویژه

هنای سنننالاننه دیر اسنننت؛ نیناز بنه  »ارزینابی
ای برای اصلاح سریع عملکرد  بازخورد لحظه

 (9  مشارکت کننده) داریم«

و 3 آمیییوزش   .

 ی هوشمندتوسعه

های مهارتی، مسنیرهای  شنکافشنناسنایی  

شنده، محتوای  سنازی یادگیری شنخصنی

آموزشنننی تطبیقی، ارزینابی اثربخشنننی  

 آموزش

هنای مهنارتی را  »هوش مصننننوعی شنننکناف
دقیق شننننناسننننایی و مسنننیر ینادگیری  

مشننارکت  ) کند«فرد طراحی میمنحصننربه

 (8  و 11  کننده

. جبران خدمات و  ۴

 پاداش هوشمند

هنای بنازار کنار، پناداش مبتنی تحلینل داده

 بینی تأثیر تلییراتبر عملکرد، پیش

»سننیسننتم جبران خدمات منعط  نیسننت؛  
مشنننارکنت  ) دهنند«بنایند بندانیم رقبنا چنه می

 (10  کننده

نیگیهیداشیییت  ۵  .

 هوشمند

بینی تمایل پایش تعامل و ررنایت، پیش

اسنننتنراتنژی  خنندمننت،  تنرک  هننای  بننه 

 شده نگهداشتسازیشخصی

رفتناری، کنارکننان در  هنای  »بنا تحلینل داده
معرض کناهش تعنامنل را شننننناسننننایی  

 (1۶  مشارکت کننده) کنیم«می
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 نمونه شاهد متنی فرعیمضامین  مضمون اصلی

. فرهنگ سازمانی  ۶

 هوشمند

محوری، نوآوری و پنذیرش  فرهننگ داده

گویی، یادگیری  تلییر، شننفافیت و پاسننخ

 مستمر

داده فنرهننننگ  بنناینند  را  »منندینران  منحنوری 
تصنننمنینم شنننهنودی  جنناینگنزینن  گنینری 

 (7  شارکت کنندهم) کنند«

تصییمییی ۷ گیییری . 

هیای مبتنی بر داده

 هوشمند

ای، داشنننبوردهای  های دادهزیرسننناخت

تنحنلنیننل هنوشنننمنننند،  هننای  منندینرینتنی 

 کنندهبینیپیش

هنا پراکننده اسنننت؛ ایجناد یکپنارچگی  »داده
 (۲  مشارکت کننده) اولین گام است«

. حاکمیت اخلاقی ۸

 هوشمند

ها، شفافیت  حریم خصوصی و امنیت داده

تنبنعنینض،   عنندم  و  عنندالننت  النگنورینتنمنی، 

 گوییپاسخ

هنایشنننان علینه آنهنا  »نگرانی کنارکننان: داده
 (۶  مشارکت کننده) استفاده نشود«

 

 
 پژوهش  . شبکه مضامین1شکل

 بخش کمییافته های 
های دولتی اسنتان تهران نفر از مدیران و کارکنان سنازمان ۳۲0سناخته بین ی محققپرسنشننامه

شبکه مضامین مدیریت هوشمند سرمایه
انسانی

جذب و گزینش هوشمند

غربالگری هوشمند رزومه ها

تطبیق شللی مبتنی بر داده

مصاحبه های هوشمند

پیش بینی عملکرد و تناسب

مدیریت عملکرد هوشمند

پایش عملکرد لحظه ای

بازخورد خودکار و مستمر

پیش بینی عملکرد آینده

شناسایی کارکنان ویژه

آموزش و توسعه هوشمند

شناسایی شکاف های مهارتی

یادگیری شخصی سازی شده

محتوای آموزشی تطبیقی

ارزیابی اثربخشی آموزش

جبران خدمات و پاداش هوشمند

تحلیل داده های بازار کار

پاداش مبتنی بر عملکرد

پیش بینی تأثیر تلییرات

حاکمیت اخلاقی هوشمند

حریم خصوصی و امنیت داده ها

شفافیت الگوریتمی

عدالت و عدم تبعیض

پاسخ گویی

تصمی  گیری مبتنی بر داده ها

زیرساخت های داده ای

داشبوردهای مدیریتی هوشمند

تحلیل های پیش بینی کننده

فرهنگ سازمانی هوشمند

فرهنگ داده محوری

فرهنگ نوآوری و پذیرش تلییر

شفافیت و پاسخ گویی

یادگیری مستمر

نگهداشت هوشمند

پایش تعامل و ررایت

پیش بینی تمایل به ترک خدمت

استراتژی های شخصی سازی شده نگهداشت
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درصند   ۶0دهد که  دهندگان نشنان میشنناختی پاسنخهای جمعیتتوزیع گردید. بررسنی ویژگی

 ۲5سنال قرار دارند و   40تا   ۳0ی  درصند در بازه 40درصند زن هسنتند. از نظر سننی،   40مرد و 

دهندگان عمدتاً در مقاطع  سننال سننن دارند. سننطح تحصننیلات پاسننخ 50تا   40درصنند بین 

 40درصند دارای مدرک کارشنناسنی ارشند و   50ای که  گونهتحصنیلات تکمیلی متمرکز اسنت، به

سنال    4/1۲دهندگان  ی کار پاسنخباشنند. میانگین سنابقهدرصند دارای مدرک دکتری تخصنصنی می

درصنند( و   ۳0های اجرایی )اسننت و از نظر نوع سننازمان، بیشننترین فراوانی مربوط به سننازمان

ی آماری و نمایندگی  یع حاکی از تنوع مناسنب جامعهباشند. این توزدرصند( می ۲5ها )وزارتخانه

 .مطلوب آن است

از   ۲1/4ها، بالاترین میانگین مربوط به بعد »فرهنگ سنازمانی هوشنمند« با مقدار  بر اسنا  یافته

های دولتی اسنتان تهران های نسنبتاً مسناعد فرهنگی در سنازمانی زمینهدهندهاسنت که نشنان 5

ترین میانگین مربوط به بعد »جبران  باشند. در مقابل، پایینبرای اسنتقبال از هوشنمندسنازی می

های جبران خدمات و  اسننت که بیانگر رننع  نظام 78/۳خدمات و پاداش هوشننمند« با مقدار  

(  0۲/1باشند. همچنین انحراف معیار بالای این بعد )رنرورت بازنگری اسناسنی در این حوزه می

های سنازمانی و  تواند ناشنی از تفاوتها در این زمینه اسنت که میتوجه دیدگاهحاکی از تنوع قابل

گیری  (، تصمیم50/4خا  هر دسنتگاه باشند. سایر ابعاد شامل جذب و گزینش هوشمند ) قوانین

(، حاکمیت اخلاقی هوشنمند  95/۳نگهداشنت هوشنمند )(،  08/4های هوشنمند )مبتنی بر داده

ترتیب در  ( به87/۳ی هوشنمند )( و آموزش و توسنعه9۲/۳(، مدیریت عملکرد هوشنمند )98/۳)

 .های بعدی قرار دارندرتبه
 

 گیری )روایی و پایایی(تایج مدل اندازهن
 افزارگیری از نظر روایی و پایایی با اسنننتفاده از نرمپیش از آزمون مدل سننناختاری، مدل اندازه

SmartPLS  دهدهای اصلی را نشان میشاخص 5جدول  . مورد بررسی قرار گرفت 4ی نسخه. 
 ها. نتایج روایی و پایایی سازه ۵جدول 

 سازه
بیارهیای  دامینیه ی 

 عاملی
CR AVE 

آلیییفیییای  

 کرونباخ

 89/0 ۶۶/0 91/0 89/0 –  78/0 جذب و گزینش هوشمند

 87/0 ۶۳/0 89/0 87/0 –  74/0 هوشمندمدیریت عملکرد 
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 سازه
بیارهیای  دامینیه ی 

 عاملی
CR AVE 

آلیییفیییای  

 کرونباخ

 8۶/0 ۶1/0 88/0 85/0 –  7۲/0 ی هوشمندآموزش و توسعه

 85/0 59/0 87/0 84/0 –  71/0 جبران خدمات و پاداش هوشمند

 8۶/0 ۶۲/0 88/0 8۶/0 –  7۳/0 نگهداشت هوشمند

 88/0 ۶5/0 90/0 88/0 –  7۶/0 فرهنگ سازمانی هوشمند

بنر  تصنننمنینم منبنتنننی  هننای دادهگنینری 

 هوشمند
75/0  – 87/0 89/0 ۶4/0 087/0 

 85/0 ۶0/0 88/0 85/0 –  7۲/0 حاکمیت اخلاقی هوشمند

 

کنندگی  ی قدرت تبییندهندههسننتند که نشننان 70/0 تمامی بارهای عاملی بالاتر از  :تفسننیر

تأیید  را   روایی همگرا اسننت که 50/0 ها بالاتر ازبرای تمامی سننازه AVE هاسننت. مقادیرگویه

پناینایی   یدهنندهنشنننان 70/0 بنالاتر از آلفنای کرونبناخ و (CR) پناینایی ترکیبی کنند. مقنادیرمی

لارکر اسنتفاده شند که نتایج نشنان  -روایی واگرا، از معیار فورنل ابزار اسنت. برای بررسنی مطلوب

 .تر استها بزرگهر سازه از همبستگی آن سازه با سایر سازه AVE داد جذر

 هانتایج مدل ساختاری و آزمون فرضیه

 5000اسننترپ )بوت گیری، مدل سنناختاری با اسننتفاده از روشپس از تأیید برازش مدل اندازه

مدل نهایی پژوهش با رنرایب مسنیر اسنتاندارد شنده   ۲شنکل   .مورد آزمون قرار گرفت زیرنمونه(

 .کندمیی پژوهش را گزارش  نتایج آزمون هشت فرریه ۶جدول   .دهدرا نشان می

 ها. نتایج آزمون فرضیه ۶جدول 

 مسیر فرضیه
β    ضیری(

 مسیر(
t-

value 
p-

value 
 نتیجه

H1 
  →جنذب و گزینش هوشنننمنند  

 انسانیسرمایه  هوشمند  مدیریت
 تأیید 0/000 1۲/45 78/0
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 مسیر فرضیه
β    ضیری(

 مسیر(
t-

value 
p-

value 
 نتیجه

H2 
  →مندیرینت عملکرد هوشنننمنند  

 انسانیسرمایه  هوشمند  مدیریت
 تأیید 0/000 11/87 7۲/0

H3 
  →ی هوشننمند  آموزش و توسننعه

 انسانیسرمایه  هوشمند  مدیریت
 تأیید 0/000 10/45 ۶8/0

H4 

جبران خدمات و پاداش هوشنمند  

  هننوشننننمننننند  منندیننریننت  →

 انسانیسرمایه

 تأیید 0/000 8/78 5۶/0

H5 
  مدیریت  →نگهداشننت هوشننمند  

 انسانیسرمایه  هوشمند
 تأیید 0/000 9/۳4 ۶1/0

H6 
  →فرهنگ سنننازمانی هوشنننمند  

 انسانیسرمایه  هوشمند  مدیریت
 تأیید 0/000 10/1۲ ۶5/0

H7 

های  گیری مبتنی بر دادهتصنننمیم

  هوشننمند  مدیریت  →هوشننمند  

 انسانیسرمایه

 تأیید 0/000 11/5۶ 70/0

H8 
  →حناکمینت اخلاقی هوشنننمنند  

 انسانیسرمایه  هوشمند  مدیریت
 تأیید 0/000 ۶/۳۲ 4۲/0
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 مدل نهایی پژوهش با ضرای  مسیر استانداردشده و مقادیر معناداری .  2شکل 

 

 .(t-value > 2/58) معنادار هسنتند 01/0ی مسنیرها در سنطح خطای  کلیه :تفسنیر رنرایب

ی  دهندهاسننت که نشننان (β = 0/78) «جذب و گزینش هوشننمند» بیشننترین تأثیر متعلق به

باشند. کمترین  میانسنانی مدیریت هوشنمند سنرمایهاهمیت حیاتی این بعد در هوشنمندسنازی  

اسننت که بیانگر آن اسننت که در   (β = 0/42) «حاکمیت اخلاقی هوشننمند» تأثیر مربوط به

هنای فنی و عملیناتی متمرکز بوده و بنه هنای دولتی بیشنننتر بر جنبنهی کنونی، سنننازمنانمرحلنه

اند؛ هرچند با گسنترش کاربسنت هوش مصننوعی، اهمیت  ملاحظات اخلاقی کمتر توجه داشنته

 .سرعت افزایش خواهد یافتاین بعد به

 ارزیابی کیفیت و برازش مدل ساختاری 

 :برای ارزیابی کیفیت مدل ساختاری، از معیارهای زیر استفاده شد

انسنانی(  )مدیریت هوشنمند سنرمایهبرای متلیر وابسنته   R² مقدار :(R²) ضیری  تعیین •

از   درصند ۶7/۳ شنده،دهد هشنت بعد شنناسناییدسنت آمد که نشنان میبه ۶7۳/0 برابر با

های دولتی اسنتان تهران تبیین  انسنانی را در سنازمانتلییرات مدیریت هوشنمند سنرمایه

 .شودارزیابی می قوی (، این مقدار در سطح1998کنند. بر اسا  معیارهای چین )می

محاسنبه   458/0 زا برابر بابرای متلیر درون Q² مقدار :گیسیر-اسیتون Q² شیاخ  •
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مدل   کنندگی مناسنببینیقدرت پیش یدهندهتر از صنفر بوده و نشنانشند که بزرگ

 .است

محاسنبه گردید   (AVĒ × R̄²)√ صنورتبه GOF شناخص : شیاخ  نیکویی برازش •

دسنننت آمند. بر اسنننا  معینارهنای وتسنننلس و همکناران  بنه ۶۲/0 کنه مقندار آن برابر بنا

 .مدل است برازش قوی یدهنده( نشان۳۶/0تر از (، این مقدار )بزرگ۲009)

محاسنبه شند   0۶7/0 برابر باSRMR شناخص SRMR: بررسیی برازش کلی مدل با •

مدل   قبولبرازش قابل یدهندهتر اسنننت و نشنننانکوچک  08/0ی  که از حد آسنننتانه

 .باشدمی

 

 نتیجه گیری و پیشنهادها 
بر   یمبتن انسانی  مدیریت هوشمند سرمایه  یالگو  یو اعتبارسنج   یپژوهش حارر با هدف طراح

انجام شد.    رانیا  یدولت   ی هادر سازمان  یهوش مصنوع تهران(  استان    یها افتهی)مورد مطالعه: 

  د ی انجام   ی دیهشت بعد کل   ی و اعتبارسنج  یی به شناسا  ، یمتوال  یاکتشاف  ی ختهی آم  کرد یحاصل از رو

در   قو  یساختار  یمدل   قالبکه  برازش    یسازمانده  R²=0/673)  ،(GOF=0/62,Q²=0/458یبا 

هوشمند، جبران    یعملکرد هوشمند، آموزش و توسعه تیریهوشمند، مد  نشیشدند: جذب و گز

  ی مبتن   ی ریگمیهوشمند، تصم   یخدمات و پاداش هوشمند، نگهداشت هوشمند، فرهنگ سازمان 

 نی از مضام  یاهوشمند. پاسخ به سؤال اول پژوهش، شبکه  یخلاق ا  تیهوشمند و حاکم  یهابر داده

  ل یمستند تشک   یبا شواهد متن  یمضمون فرع  4تا    ۳از ابعاد مذکور از    ک ی را آشکار ساخت که هر  

  د ییتأ (β ≤0/42 ≥ 0/78) معنادار  ریمس  بیبا ررا  یاند. در پاسخ به سؤال دوم، مدل ساختارشده

شده از  ارائه  یمثبت دارند و الگو  ری تأث  ی انسانهیهوشمند سرما  تی ریابعاد بر مد  ی کرد که تمام

 همگرا  یی روا  د ییبا تأ  ز یبرخوردار است. پاسخ به سؤال سوم ن  یمناسب   ی کنندگ ینی بشیتوان پ

(AVE> 0/50)مطلوب یی ای واگرا و پا یی ، روا (CR >0/70) اعتبار لازم الگو را محرز ساخت ،. 

پ   ها افتهی  یسهی مقا تأ  ینهی شیبا  تما  ،ینظر  یهایپوشانهم  دیی پژوهش، رمن    یاساس   زاتیبر 

گانه (، ابعاد هشت1404و همکاران )  یی رزایم   یسو با مطالعه. همگذاردیپژوهش حارر صحه م 

دارد، اما پژوهش حارر با   یهمخوان  ی هوشمند منابع انسان  یبا حکمران  تیتعداد و ماه  ث یاز ح

 نی صرف فراتر رفته است. همچن  یی از سطح شناسا  ،یکم    یعتبارسنجو ا  ساختاریم رواب   یترس

راهدارپور و همکاران    ی هاافتهی که با    ی منابع انسان  ت یریمد  یبر توسعه  ی مثبت هوش مصنوع  ریتأث

  یهاتیاولو  ک، ی هر    یمجزا  ریابعاد و سنجش تأث  کی پژوهش با تفک  نی( همسو است، در ا140۳)
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»جذب    ریتأث  نیشتری ب  ،یالمللنیآشکار ساخته است. در سطح ب  یشتر ی را با دقت ب یگذارهیسرما

با    نشیو گز و وونتیس و همکاران )۲015)  اتزای و پ  ریاشتروما  یها افتهی هوشمند«  ( و ۲0۲۲( 

( در مورد  ۲019) چیاکوبوویو  یهوشمند« با هشدار تامب، کاپل یاخلاق ت ی»حاکم ریتأث ن یکمتر

  ییالگو   یپژوهش، ارائه  یمشارکت نظر  نیترهماهنگ است. مهم  یخصوص   میحر  وغفلت از عدالت  

  ، یساختار   ،یرفتار  ،یاست که ابعاد فن   رانیا  یدولت   یهاسازمان  ی برا  شدهیسازیو بوم  کپارچهی

 د« هوشمن  نشی»جذب و گز  ریتأث  نیشتری. بردیگ یزمان دربرمطور همرا به  ی و اخلاق   یفرهنگ

(β=0/78) ا یپو  یهاتیقابل  یهیراز منظر نظ (Teece et al., 1997) آن است که هوش   انگریب

قابل  یمصنوع بهبود  کل  «یآگاه»حس  یهاتیبا  نقش  و   یی در شناسا  ید یو »تصرف« سازمان، 

در چارچوب  (β=0/42) «هوشمند  یاخلاق  تی»حاکم   ریتأث  نی. کمترکندیم  فایجذب استعدادها ا

  ،یکاربست فناور   یهیاست که در مراحل اول   ر یتفسابلق (Davis, 1989) ی فناور  رش یمدل پذ

معکو   ی با بلوغ سازمان ب یترت نی دارد و ا  تیشده اولوادراک اتی شده بر اخلاق ادراک ی سودمند

بالاتر )   ی »فرهنگ سازمان  ن یانگیم  ن یخواهد شد.  نشان۲1/4هوشمند«    ی ها تیظرف  ی دهنده( 

برا  یفرهنگ د   یموجود  پا  تالیجیتحول  و  )  نیانگی م  نیترنییاست  خدمات«  (  ۳/ 78»جبران 

 نیی تع  بیرر  ی. مقدار بالاسازدیجبران خدمات را آشکار م   یهادر نظام  نیادیبن  یررورت بازنگر

(R²=0/673) یدر هوشمندساز   ت یموفق   دهد یدارد و نشان م   دی نگر پژوهش تأکجامع  کرد یبر رو  

 .گانه استابعاد هشت یو تعامل تمام  ییافزادر گرو هم

قراردادن    ن،یش یپ   یهاحارر نسبت به پژوهش  یالگو  ز یتما  نیترمهم  ، یاز منظر مشارکت نظر

است.   رانیا  ی آن در بافت دولت  یو آزمون تجرب  یو رفتار  یدر کنار ابعاد فن   «یاخلاق  تی»حاکم 

  ی بلکه مستلزم بازطراح   ست،یفناورانه ن  یپروژه  کیصرفاً    یکه هوشمندساز  دهدیامر نشان م  نیا

طور مجزا، هر بعد به  یبرا  ریمس  بی ررا  میترس  ن، یهست. همچن  زین  یو نظارت   ی ارزش  یهامنظا

 . ملفول مانده بود ن یشی پ یهاکه در پژوهش کند یمنابع را فراهم م یعلم   یبندتیامکان اولو

  یراه راهبردعنوان نقشنهشنده بهارائه  یارائه اسنت: الگوپژوهش در سنه سنطح قابل  یعمل  مشنارکت

منابع،    ینهیبه صیتخصن  یبرا ریتأث  بیابعاد بر اسنا  رنرا یبندتیاولو  ،یدولت  یهاسنازمان یبرا

  نی. بر ایمل  یهادسنتورالعمل  نیتدو  یبرا  ییعنوان مبناهوشنمند به  یاخلاق   تیو چارچوب حاکم

مدیریت هوشنمند    یهوشنمندسناز  ی»سنند مل  شنودیم  شننهادیکلان پ  گذاراناسنتیاسنا ، به سن 

و    نیتندو  یگناننه و الزامنات اخلاق بر ابعناد هشنننت  دین را بنا تنأک  «یدر بخش دولتانسنننانی  سنننرمناینه

. به ندینما  جادیاسنتان تهران ا  تیرا با اولو  «یدر نظام ادار  یهوش مصننوع ی»صنندوق توسنعه

  نشیجامع جذب و گز  یسنامانه  شنودیم  هیاسنتان تهران توصن   یدولت  یاهارشند سنازمان  رانیمد
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  یهاو دوره یطراح  یاعملکرد لحظه  تیریشنش ماهه اسنتقرار، داشنبورد مد  یهوشنمند را در بازه

داده    لیو تحل  یبا هوش مصننوع  ییآشننا  تال،یجیکارکنان را در سنه سنطح سنواد د  یتوانمندسناز

رنواب    نیتدو یبرا  «یهوش مصننوع  یاخلاق   تیحاکم  یتهی»کم  جادیا  نی. همچنندیبرگزار نما

اسنت. در    یخودکار رنرور  یهایریگمیو عدالت در تصنم  هاتمیالگور  تیشنفاف   ،یخصنوصن   میحر

و    انیبندانش  یهاعقد قرارداد با شنرکت ،یابر  یپردازدر داده  یگذارهیسنرما  رسناخت،یز یحوزه

انجام مطالعات    ،یآت  یهاپژوهش ی. براشنودیم  شننهادیها پسنازمان  انیم  یریادگی  یشنبکه  جادیا

  ی امدها یپ یبلندمدت، بررس راتیسنجش تأث یبرا  یطول  یهاها، پژوهشاسنتان ریدر سنا  یق یتطب

(،  اءیاشنن  نترنتیا  ن،یچمکمل )بلاک  یهاینقش فناور  ،یکاربسننت هوش مصنننوع  یشننناختروان

  سنتم یسن   یو طراح  یالمللنیب  یق یبتط  یمطالعه  ،یف یک  کردیبا رو  یسنازادهیموانع پ  ییشنناسنا

  ی ها تیپژوهش حارر با محدود.  گرددیم  شنهادیپ  یدولت  یهااز سازمان  یکیهوشنمند نمونه در  

 ی اگونهپژوهش اسنت؛ به  یمقطع یآنها، طراح نیترمواجه اسنت که مهم  یمتعدد  یشنناختروش

و    سننازدیرا محدود م راتیتأث  یجهت قطع  ایبلندمدت    یروندها  یدرباره  یریگجهیکه امکان نت

  ریمشنننخص اسنننت. سنننا  ینزما  یبازه  ک یدهندگان در  بر ادراک پاسنننخ  یصنننرفاً مبتن  هاافتهی

  اط یها را با احتاستان  ریبه سا  یریپذمیبر استان تهران )که تعم  یشامل تمرکز مکان  هاتیمحدود

  ی هاسننازمان یکامل برخ  یدهندگان، عدم همکارپاسننخ  یاحتمال  یری(، سننوگسننازدیمواجه م

.  باشندیم یبه بخش خصنوصن   یریناپذمیو تعم  یالمللنیبه منابع ب  یدسنترسن   تیحسنا ، محدود

جبران    یعنوان راهکار عملبه  ،یآت  شنننهاداتیدر بخش پ  یطول یهاانجام پژوهش  ل،یدلنیهمبه

 در نظر گرفته شده است.  یاساس  تیمحدود نیا

 روشیو موانع پ  یی ملاحظات اجرا

که بعد    دهدینشننان م  یکم  یهاافتهیبرخوردار اسننت،   یشننده از برازش قوارائه  یالگو اگرچه

ابعاد    انیرا در م  ازیامت  نیترنیی( پا5)از   78/۳  نیانگی»جبران خدمات و پاداش هوشنننمند« با م

جبران خدمات در    یهااسنت: نظام  یهشندار جد  ک ی جهینت  نیگانه کسنب کرده اسنت. اهشنت

  یدر سننطح مطلوب  یمحورو داده  یریپذتنها از نظر انعطافاسننتان تهران، نه  یولتد  یهاسننازمان

ابعاد )مانند جذب و    ریموفق سننا یاجرا  توانندیم  ،یمانع سنناختار  ک یعنوان  قرار ندارند، بلکه به

و   نیقوان  نیادیبدون اصنلاح بن گر،یعبارت دنگهداشنت اسنتعدادها( را با مخاطره مواجه سنازند. به

  ی در هوشمندساز  یگذارهیبازار کار، سرما  یهابر عملکرد و داده  یپاداش و حقوق مبتن  یهاهیرو

پژوهش بر اسنتان تهران   یتمرکز مکان  ن،یهمراه خواهد بود. همچن  زیناچ  یها با بازدهحوزه ریسنا

را محدود    یبخش خصننوصنن  ایها  اسننتان  ریبه سننا  جینتا  یریپذمیها، تعمداده  یمقطع  تیو ماه
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را با    لوتیپا یهابرنامه  دیبا  یدولت  یهاسنازمان  ،یاتیاز هر گونه اقدام عمل  شیپ  رو،نیازا.  کندیم

  تیها را در اولوداده  یسازکپارچهی یهارساختیمستمر و بازخورد کارکنان اجرا کرده و ز  یابیارز

  تال یجیو شننکاف د  یتمیالگور  یهایریگمیدر برابر تصننم  یمقاومت انسننان  ن،یقرار دهند. همچن

  یالگو ت،یریاسنت که در صنورت عدم مد  یو سناختار  یفرهنگ  یکارکنان، از موانع جد  یمهارت

 مواجه خواهد شد.  یشده در عمل با ناکارآمدارائه
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