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Abstract 

Objective: The aim of the current research is to design smart human resources with a 

digital transformation approach. Considering the expansion of the function of 

transformative technologies in businesses and the growth of knowledge measures, 

designing a structural model of digital transformation in the human resource 

management systems of knowledge-based companies plays a great role in their 

excellence and sophistication. In terms of purpose, this study is an applied-

developmental research and it was carried out with a cross-sectional survey 

approach. 

Methods: In order to identify the underlying issues of smart human resources 

architecture based on digital transformation, we have used the theme analysis method 

and MaxQDA software, and to provide a structural approach, we have used the 

structural-interpretive method and MicMac software.  
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Results: By analyzing the content of the expert panel interview, which includes 

seventeen academic elites, human resource managers and digital transformation 

managers in knowledge-based companies, 245 codes were identified in the open 

coding stage. Finally, through axial coding, three comprehensive categories, eight 

organizing categories and sixty-two basic themes were identified, which in 

comprehensive categories, was categorized in the form of managerial factors, process 

factors and human resources factors.  

Conclusion: Based on the analysis, it can be stated that the strategies of 

organizational architecture, human resource management, core technology, employee 

participation, and human resource architecture have the greatest power of influence 

on structural model design and they have great influence on knowledge management 

and organizational learning. Making the human resources smart can be achieved by 

paying attention to these two factors. 
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  چكيده
هـاي   با توجه به گسترش كاركردهاي فنـاوري . است تاليجيتحول د كرديهوشمند با رو يمنابع انسان يهدف پژوهش حاضر، معمار :هدف
هـاي   هاي دانشي، ضرورت طراحي يك مدل ساختاري براي موضوع تحـول ديجيتـال در سيسـتم    وكارها و رشد اقدام آفرين در كسب تحول

  . ندك بنيان، در تعالي و زبدگي آنها نقش بسزايي ايفا مي هاي دانش مديريت منابع انساني شركت
 ـكاربرد ،مطالعه از نظر هدف نيا :روش  يهـا  مقولـه  ييشناسـا بـراي   .شـده اسـت   اجـرا  يمقطع ـ شيمايپ كردياست و با رو يا توسعه ي 

و بـراي ارائـه رويكـرد     كيـودا  فـزار مكـس   ا و نرم روش تحليل مضمون، از معماري منابع انساني هوشمند مبتني بر تحول ديجيتال ييربنايز
  . مك استفاده شده است افزار ميك اختاري ـ تفسيري و نرمساختاري، از روش س

خبره از نخبگـان دانشـگاهي، مـديران منـابع انسـاني و مـديران تحـول ديجيتـال در          17پس از تحليل مضمون متن مصاحبه با : ها يافته
مقوله  8فراگير، مقوله  3ي محوري، در نهايت از طريق كدگذار. كد شناسايي شد 245بنيان، كدگذاري باز انجام گرفت و  هاي دانش شركت
هاي فراگير در قالب عوامـل مـديريتي، عوامـل فراينـدي و عوامـل منـابع انسـاني         مشخص شد كه مقوله مضمون پايه 62و دهنده  سازمان
  .بندي شدند دسته

محـوري،   بع انسـاني، فنـاوري  توان گفت كه راهبردهاي معماري سازماني، مـديريت منـا   شده، مي هاي انجام بر اساس تحليل: گيري نتيجه
مشاركت كاركنان و معماري منابع انساني، بيشترين قدرت نفوذ در طراحي مدل ساختاري و همچنين، بيشترين قدرت اثرگذاري بر مديريت 

  .دانش و يادگيري سازماني را دارند و هوشمندسازي منابع انساني از طريق توجه به اين دو عامل قابل احصا است
  .بنيان هاي دانش ي، منابع انساني هوشمند، تحول ديجيتال، شركتمنابع انسان يمعمار: ها كليدواژه

  
: هوشـمند  يمنـابع انسـان   يمعمـار ). 1401( آبادي، محسن و كلاهي، بهـاره  ؛ شفيعي نيكرستگار، عباسعلي؛ ابراهيمي، سيدعباس :استناد

   .234 -215، )2(14، دولتي مديريت .انيبن دانش يها شركت تاليجيبر تحول د يساختار يكرديرو
  

  09/10/1400 :افتيدرتاريخ   234 -215. صص ،2، شماره 14، دوره 1401مديريت دولتي،  
  07/12/1400 :تاريخ ويرايش  دانشكدة مديريت دانشگاه تهران: ناشر

  12/02/1401 :رشيپذتاريخ   علمي پژوهشي: نوع مقاله
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  مقدمه
، )2021، 1ماران و همكاران(آفرين موجب تغيير در مفاهيم كار و محيط  هاي ديجيتال و تحول كارگيري فناوري گسترش به

ال از ماهيـت  و بازتعريف ديجيت) 2022، 2ونزل( يريتمدهاي  ها و نظام تعاريف و كاركردهاي محصولات، خدمات، سيستم
آنچه در اين فرايند تغيير حائز اهميـت اسـت،   ). 2021، 3، جويز، الستيجويز و پاسيلرتيجان(است ها شده  و چيستي سازمان

هاي سازماني است و نه صرفاً گسترش كاركردهـاي   اشاعه مفاهيم مرتبط با تحول ديجيتال در تمامي اجزا، عناصر و لايه
 يسازمانهاي نرم مديريتي و  لذا توجه به ساحت انسان هوشمند و جنبه ؛)2019، 4و اروين ، لم، جيراردتبريزي(تكنولوژيك 

تواند بستري مناسـب بـراي تكامـل چنـدوجهي،      محور آن، مي هاي فناور تحول ديجيتال، در كنار وجهه) 2022، 5گوكالپ(
مديريتي و سازماني تحـول ديجيتـال بـه    هاي نرم  انسان هوشمند و جنبه. محور سازمان باشد ، يكپارچه و تكنولوژي6جامع

، نيلسـوك  جيراستانكل(دارد محور تحول ديجيتال اشاره و تأكيد مستقيم  هاي فناور همگامي مديريت منابع انساني و وجهه
 ).2019، 7و وانپيرون

 ـ( يانسـان ها، رويكردها، الگوها و مفاهيم متعدد مطرح شـده در مـديريت منـابع     روند تاريخي تئوري بررسي ن، دن ب
نمايـد   آفرين و تحول ديجيتال ايجاب مي هاي تحول تكنولوژي در تقابل با) 2020، 9آرمسترانگ ؛2019، 8هارتگ و لپارك

هاي چندوجهي كاركنان جهت خلق ارزش در سـازمان   ها و مهارت هاي سازمان، توانايي تا هماهنگي مناسبي ميان قابليت
هـاي   ايجاد هماهنگي اشاره شده فوق، با محوريت اقدامات دانشي سرمايه .)2021، 10لو و همكاران( يردگمورد تأكيد قرار 

و مبتني بر فناوري اطلاعات موضوعي است كـه تحـت عنـوان معمـاري     ) 2020، 11بوگيسويس ـ ميليك (سازمان انساني 
هـايي مواجـه    پديـده  عنوان سيستم اقتصادي و اجتماعي با مسائل و در حقيقت، سازمان به. شود منابع انساني از آن ياد مي

ضـرورت اول اشـاره شـده در پـژوهش حاضـر،      . نمايـد  است كه ضرورت توجه جامع و يكپارچه به مسـائل را تأكيـد مـي   
هـاي   هاي مبتنـي بـر شـبكه    آفرين، مفاهيم تحول ديجيتال و تكنولوژي هاي تحول كارگيري، توسعه و گسترش فناوري به

و ) 2021، 12، لالـواني، گوسـوامي و سريواسـتاوا   سـنگاپتا ( يابـر هـاي   يستمهاي عظيم و س اجتماعي، موبايل، تحليل داده
با انجـام   .ة فوق، جهت كسب مزيت رقابتي استشد اشارهمندي از توان معماري منابع انساني با تعاريف  ضرورت دوم بهره

زمان موضوعات مرتبط  توان اذعان نمود كه بررسي هم ي و بررسي اسناد مرتبط با موضوع پژوهش ميا كتابخانهمطالعات 
هـاي   ها، صـنايع و شـركت   با تحول ديجيتال و هوشمندي در سازمان و مباحث مرتبط با معماري منابع انساني در سازمان

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Maran et al. 
2. Wenzel 
3. Tijan, Jović, Aksentijević & Pucihar 
4. Tabrizi, Lam, Girard & Irvin 
5. Gökalp 
6. Holistic approach. 
7. Jirasatjanukul, Nilsook & Wannapiroon 
8. Boon, Den Hartog & Lepak 
9. Armstrong 
10. Luo et al. 
11. Bogicevic-Milikic 
12. Sengupta, Lalwani, Goswami & Srivastava 



 
 

  2، شماره 14، دوره 1401مديريت دولتي،   217

 

 

ها بررسي معماري منابع انسـاني   افزايي در عملكرد سازمان فعال در ايران مغفول واقع شده و شايسته است جهت ايجاد هم
 1در اين راستا محققاني نظير توماس، كلسوا و انجـل . كننده آن مورد بحث و بررسي قرار گيرد هاي تبيين هوشمند و مؤلفه

وري كاركنـان در   به نقش بهبود بهـره ) 2020( 2استرميهر نمايند يا به نقش هوشمندسازي منابع انساني تأكيد مي) 2020(
 4هـاي اسـمك   بـه تـأثير تكنولـوژي   ) 2019( 3رمارانا و شا. كند يممواجهه با تحول ديجيتال و هوشمندي سازماني اشاره 

بـه تشـريح   ) 2020( 5گـارتنر . پـردازد  يمهاي انساني هوشمند  و نحوه تعامل سازمان با سرمايه) ادغام چهار فناوري نوين(
نمايد؛ اما هيچ يك از پژوهشـگران داخلـي و    اسلوب تئوريك و مفاهيم ناظر بر هوشمندي مديريت منابع انساني اشاره مي

پژوهش حاضر تلاش نموده است تا . اند ننمودههاي اثرگذار بر معماري منابع انساني هوشمند اشاره  رجي به تبيين مؤلفهخا
هاي اثرگذار بر معماري منابع انساني هوشمند را مطالعه و بررسي كند تا سـاير پژوهشـگران بتواننـد در پژوهشـهاي      مؤلفه

، ابعاد بيشتري از موضوع را براي طرح و بحث تكنيكي معماري منـابع انسـاني   هاي علمي ها و روش يتمالگورآتي، با ارائه 
هاي دانـش بنيـان در مقايسـه بـا      اگرچه ساختار اجرايي مديريت منابع انساني در شركت. هوشمند مورد بررسي قرار دهند

سه نيست؛ اما بايد توجه شود هاي مديريت منابع انساني قابل مقاي هاي سنتي به لحاظ نحوه اجرا نظام ساختارهاي سازمان
هاي ناشي از گسـترش تحـول ديجيتـال بـوده      ها در مواجهه با چالش پذيري بالاي اين شركت كه شواهد حاكي از تطبيق

ها، همواره از منابع اصـلي رشـد    محور در اين شركت هاي بالاي فناوري وجود ظرفيت). 2020، 6لوزيكاس و ميليوت(است 
آيـد و توجـه بـه     يمبه حساب ) 1395قاضي، صوفي و جهاني، ( ياجتماعپذيري اقتصادي و  بتو رقا اجتماعي، خلق ثروت

   .وكار شود تواند موجب بهبود فضاي كسب ها در نهايت مي هاي اين شركت فعاليت
، گـذر از منـابع انسـاني    )2020( 7، هـواگ، ويجكـون و هتيـاراچچي   بايد اشاره كرد كه با توجه به پژوهش سـناراثنه 

هاي دانـش بنيـان بـا     تواند در فضاي شركت گير، مي كننده و تصميم ل يا هوشمند به منابع انساني هوشمند قضاوتديجيتا
پژوهش حاضر تلاش نموده است تا در گـام نخسـت و بـراي    . هاي فناوري محوري مورد توجه قرار گيرد تأكيد بر قابليت

هـاي آن را شناسـايي نمايـد و مـدلي سـاختاري ـ         د و مؤلفـه اشاعه مفاهيم مرتبط با معماري منابع انساني هوشمند، ابعـا 
در اين راستا، در گام نخست، به بررسـي و  . هاي آتي ساير پژوهشگران ارائه نمايد برداري تفسيري از موضوع را جهت بهره

اريافته سـاخت  هاي مصاحبه از روش مصـاحبه نيمـه   مرور ادبيات مرتبط با موضوع پرداخته شده است؛ سپس با تعيين سؤال
هـاي نـرم مـدل     سـازي سيسـتم   هـاي مـدل   كارگيري روش براي تحليل مضامين اصلي استفاده شده است و در انتها با به

اصلي پژوهش  مسئلهبنابراين، ؛ هاي اثرگذار بر معماري منابع انساني هوشمند تبيين شده است ساختاري ـ تفسيري، مؤلفه 
هـاي   ع انسـاني هوشـمند بـراي دسـتيابي بـه تحـول ديجيتـال در شـركت        هاي معماري مناب حاضر، شناخت ابعاد و مؤلفه

  :بنيان كشور است كه در قالب سؤال زير بررسي خواهد شد دانش

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Thomas, Klessova & Engell 
2. Strohmeier 
3. Rana  & Sharma 
4. SMAK: Social network, Mobile, Analytics, Cloud 
5. Gärtner 
6. Lauzikas & Miliute 
7. Senarathne, Hewage, Wijekoon & Hettiarachchie 
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 هاي دانش بنيان تأثيرگذار اسـت و الگـوي سـاختاري ـ      چه عواملي بر معماري منابع انساني هوشمند در شركت
  ها است؟ مؤلفه كننده چه روابطي از ها، تبيين تفسيري از اين مؤلفه

  پيشينه نظري پژوهش
عنوان بخشي از تحول عظيم ديجيتال در امور مرتبط با مديريت منابع  مديريت منابع انساني هوشمند مفهومي است كه به

، 1سـيتوانو و پيلايـي  ( هري ـغهاي شغلي و  انساني يا رويكردهاي نرم سازماني نظير يادگيري، تسهيم دانش، توسعه مهارت
آفرين، موجـب تغييـر در سـاختار و ماهيـت سـازمان، سـبك زنـدگي         هاي تحول توسعه فناوري. كرده استظهور ) 2018

آوري را براي توسعه اجتماعي و اقتصادي گسترده  شگفت هاي و فرصت) 2017، 2نواز(كاركنان و شرايط و محيط كار شده 
تعبيـري ديگـر، توسـعه كاركردهـاي ايـن       و بـه ) 1393روشندل اربطاني، كاظمي و حـاج اسـماعيلي،   (است فراهم نموده 

فرزانـه  (دهـد  هاي زندگي انسـان را تحـت تـأثير قـرار      هاي سازماني و همچنين، جنبه توانسته است تمام جنبه ها يفناور
و تسـري كاركردهـاي تحـول     ها زماني قادرند كه از مواهـب فـوق   سازمان كهبايد توجه شود ). 1400كندري و روحاني، 
مند شـوند كـه بتواننـد درك     هاي مختلف عملياتي و سازماني خود بهره ي سازماني در فرايندها و لايهديجيتال و هوشمند

انـداز سـازماني    و با ترسيم چشم) 2019، 3فنچ، بگونت وايوانو(آورند هاي انساني فراهم  مناسبي از موضوع را براي سرمايه
آفـرين، سـبب بهبـود تجربـه كاركنـان،       هاي تحـول  وريي از فناريگ بهرهي استراتژيك صحيح با ها يريگ جهتمناسب و 

ي كاري شـوند و بـه خلـق ارزش اقـدام كننـد و      ها انيجرتسهيل در فرايندهاي عملياتي، تسريع در انجام امور و مديريت 
ند در توجه به مديريت منابع انسـاني هوشـم   ).2020، 4چوستر(را مديريت نمايند  ها تيفعالها و  منافع كاركنان از اين اقدام

  :ها به سه دليل زير مهم و ضروري است سازمان
ي هـا  حـوزه هوشمندسازي نوعي پديده كلي سازماني است كه نه تنها به مديريت منابع انساني بلكـه بـه همـه     .1

 . سازماني مرتبط است

سـازي سـازمان باشـد و در راسـتاي اسـتراتژي       راستا با ديجيتـالي  هوشمندسازي مديريت منابع انساني بايد هم .2
 ). 2021، 5، بوهنسك، مرز و آنتوني مارانتههنلت( فتديبسازمان اتفاق 

هـاي   بـرداري از پتانسـيل   مديريت منابع انساني هوشمند بيانگر فرايند اجتماعي ـ فني اسـت كـه موجـب بهـره      .3
  .)2020استرميهر، (شود  سازي در جهت اهداف راهبردي و استراتژيك مديريت منابع انساني مي ديجيتالي

هـاي   هاي خبره و گسترش كاركرد سيسـتم  هاي پشتيبان تصميم، سيستم يقت توسعه دانش اطلاعات، سيستمدر حق
گيـري از   هـاي مناسـبي از فراينـدهاي جـذب و بهـره      گيـرد و ظرفيـت   ها مي اطلاعات مديريت، فرصت خطا را از سازمان

پـورعزت،  (آورد  تأملات عقلاني فراهم مـي هاي سيستمي، سازماني و محيطي را براي مديران از طريق توجه به  ديناميك
هاي كـاربردي و پيشـرفته    مندي از ابزارهاي ديجيتال و فناوري تمركز مديريت منابع انساني هوشمند صرف بهره). 1400
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مـديريت منـابع انسـاني    . نيست، هدف اصلي تعالي سرمايه انساني با بهرهمندي از ابزارها و كاركردهاي ديجيتـال اسـت  
وري كارفرمايان، كار تيمـي، تعامـل و رشـد شـغلي سـرمايه انسـاني و ايجـاد تناسـب بـين           سازي، بهره هينههوشمند بر ب

هاي مديريت منـابع انسـاني    هاي نوآورانه و مختص خود سازمان و طراحي برنامه ها، ايجاد شاخص ها و دريافتي توانمندي
توان به  براي مثال، مي). 2018، 1سياني(است مركز هاي خاص كاركنان مت ها و گروه ها، شخصيت متناسب با اهداف بخش

منـدي از هـوش    هـا، بهـره   هاي عظيم، يادگيري ماشيني، تجزيه و تحليـل داده  هاي مرتبط با داده مندي از تكنولوژي بهره
داونپورت (نمود هاي منابع انساني اشاره  ها و اتوماسيون رباتيك در توسعه نظام سازي، ربات هاي بهينه مصنوعي و الگوريتم

كـارگيري   توان بـه توانمنـدي فراينـدهاي سـازماني و توسـعه ارتباطـات كاركنـان از طريـق بـه          يا مي) 2016، 2و كرباي
 ).2021، 3و همكـاران  ورونتيس(هايي نظير اينترنت اشيا، رايانش ابري، بلاكچين و واقعيت افزوده تأكيد داشت  تكنولوژي

هـاي عمليـاتي و    آفرين ابعادي نظير زيرسـاخت  هاي تحول فناوريكارگيري  و به يد توجه داشت كه ابعاد تحول ديجيتالبا
معمـاري  ايـن ابعـاد در حقيقـت اشـاره بـه چـارچوب       . دهـد  هاي سيستمي و فرايندي را تحت تأثير خود قـرار مـي   ديدگاه
هـاي   بهينه بـودن فعاليـت  از  مندي از ابعاد اين مدل معماري موجب افزايش اطمينان دارد كه بهره 4هاي اطلاعاتي سامانه

از جملـه  ) 2020، 6، ژانگ، يـاهو، وان و نـي  جايو(خدمات تواند در توسعه  و مي) 2014، 5ميترو(دارد مديريت منابع انساني 
معماري منابع انسـاني در پـژوهش حاضـر بـا توجـه بـه       . برداري باشد خدمات قابل ارائه در حيطه منابع انساني قابل بهره

  . ي اساسي ارائه شده در مدل مذكور مورد توجه قرار گرفته استها مفاهيم و چارچوب
تـوان   كه بر اساس آن مـي سازمان نقش كليدي دارد  هاي مأموريتمعماري منابع انساني، در تحقق  كهگفتني است 
س نظريـه  از طرفي ديگـر، بـر اسـا   . هاي انساني مناسب با نتايج كليدي مورد انتظار سازمان اقدام نمود به انتخاب سرمايه

كارگمـاري، آمـوزش و نگهداشـت     بايست صرف جـذب، بـه   شود كه منابع محدود سازماني مي هزينه و فايده استدلال مي
هـاي   لذا با استفاده مناسب از چـارچوب ). 2013، 7، دريس، هوفمنس و پپرمنسگلنز(شود كاركنان با ارزش براي سازمان 

اي كرد و از سوي ديگر، زمينـة دسـتيابي    هاي انساني توجه ويژه سرمايه توان به قدرت راهبردي معماري منابع انساني، مي
هاي فعال در مديريت منابع انسـاني را فـراهم    هاي مناسب جذب و استخدام و ساير نظام هاي چندوجهي كار، مدل به مدل

گسترش تحول ديجيتـال  آفرين و  هاي تحول تر اشاره شد، توسعه فناوري همان طور كه پيش). 2021لو و همكاران، (آورد 
هاي سنتي به معمـاري منـابع    هاي حاكم بر معماري منابع انساني از ديدگاه شود تا عناصر و مؤلفه ها موجب مي در سازمان

هاي مرتبط با معماري منابع انسـاني هوشـمند    به همين جهت ضرورت دارد ابعاد و مؤلفه. انساني هوشمند سوق پيدا نمايد
هـا و   هاي كاربردي آن براي افزايش تـوان عمليـاتي سـازمان    تا علاوه بر توسعه مرز دانشي، وجهه مورد مطالعه قرار گيرد

  .هاي مرتبط با موضوع، مفروض باشد شركت
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  پيشينه پژوهش
تر شدن ابعاد موضوع و اشاره به خلأ تئوريـك، بعضـي از    با توجه به مطالب ارائه شده و طرح مسئله پژوهش، براي روشن

سازي منـابع انسـاني    با مرور مطالعات پيشين به بررسي پيشايندهاي هوشمند) 2019( 1ويال. شود مرور ميها  اين پژوهش
آن در ايجاد تغييرات بنيادين در فراينـدهاي   و نقشصورت استقرايي به چارچوبي از تحول ديجيتال  توجه نموده است و به

هاي  ني و ملاحظات اخلاقي در محيط كار جهت پيشبرد پروژههاي پويا سازما وي به نقش قابليت. نمايد سازماني اشاره مي
در  آنهـا هاي هوشمندي فرهنگي را از بعد توانمندساز بودن  مؤلفه) 2020( 2روث و نتزر. تحول ديجيتال اشاره نموده است

هـا   كتنمايند كه توجه به ابعاد فرهنگي، موجب توسعه مرزهـاي فعاليـت شـر    رهبري ديجيتال بررسي كرده و تصريح مي
و  لذا ضرورت وجود هوشمندي فرهنگي در كاركنان و سهم نگرش ايشان را در تعـاملات و ارتباطـات سـازماني   . شود مي

با تأكيد بر نقش اينترنت اشيا، به وجود شواهد ناكـافي بـراي كـاربردي    ) 2020(استرميهر . نمايند تسهيم دانش شفاف مي
سـيتوانو و  . ي فني را تشريح نمـوده اسـت  ها رساختيزو ضرورت توجه به كردن آن در مديريت منابع انساني اشاره كرده 

و ورود ابزارهايي همچـون   اند پرداخته، به بررسي ابعاد كسب و كار هوشمند به ويژه منابع انساني هوشمند )2018(پيلايي 
فراينـدهاي منـابع انسـاني    را در  5و جي  4هاي داده سريع مانند جي  ها، هوش مصنوعي و شبكه اينترنت اشيا، كلان داده
هـاي   وري و مزيت رقـابتي در شـركت   خود دستيابي به بهره پژوهش، در )2018( 3هورث و زرب. اند مورد بررسي قرار داده

يابي نتايج بهتـر از   هاي ديجيتال دانسته و براي دست مندي از فرايندها و كاركردهاي فناوري دانش بنيان را منوط به بهره
زمـان   سازي به صورت هـم  محوري و ديجيتالي نفعان سازماني، رويكرد دانش ركت، بهبود روابط با ذيجمله سود و رشد ش

سازي نظام جذب براي مشـاغل بـا هويـت كـار      در پژوهش خود صرفاً هوشمند) 1396(چي  طبرسا و پنبه. اند پيشنهاد داده
زاده و صادقي  ملك. اند ا پر اهميت ارزيابي كردهدر فرايند جذب ر اند و ضرورت هوشمندي سازمان احساسي را تبيين نموده

هـاي معتبـري همچـون مكنـزي، چگـونگي       هـاي انجـام شـده در سـازمان     ، در پژوهش خود با تكيه بر پژوهش)1396(
ي گذشـته  هـا  دههداده در مديريت منابع انساني را با مديريت نيروي كار در  ويژه كلان گيري از ابزارهاي ديجيتال، به بهره

، در مطالعه كيفي رد پاي ديجيتال در مديريت منابع انسـاني،  )1397(بودلايي، كشاورز و محمدي . تطبيق قرار دادندمورد 
بـا  . هاي اجتماعي آنلاين مرتبط با اسـتخدام و حفـظ كاركنـان را بررسـي كردنـد      فهم موضوعات كليدي در كاربرد رسانه

انجام شده و مرتبط با موضوع پژوهش حاضـر در سـه حـوزه    هاي  توان دريافت پژوهش بررسي پيشينه نظري موضوع مي
  :اند گرفتهذيل مورد مطالعه قرار 

، در خصـوص گـذر از سـاختار سـنتي و     )2020(و روث و نتـزر  ) 2020( 4، ورشـني )2019(هايي نظير ويال  پژوهش
زاده و صـادقي   ، ملـك )2018(هايي نظير سـيتوانو و پيلايـي    پژوهش. اند الكترونيك به سمت ديجيتالي شدن تأكيد داشته

انـد و   به بررسي اهميت و ميزان ورود ابزارهاي ديجيتال به مـديريت منـابع انسـاني پرداختـه    ) 2020(و استرميهر ) 1396(
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، تـأثير  )1396(چي  و طبرسا و پنبه) 1397( ، كشاورز و محمدي، بودلايي)2020( 1نيكولو هاي هايي نظير پژوهش پژوهش
زمـان بـه    هاي فـوق، توجـه هـم    با اشاره به پژوهش .اند بع انساني و فرايندهاي آن را بررسي كردهديجيتال بر مديريت منا
آفرين و تحول ديجيتال، مديريت منـابع انسـاني هوشـمند و معمـاري منـابع انسـاني        هاي تحول مباحث مرتبط با فناوري

ي بـراي يـك صـنعت خـاص يـا بخـش       ا صورت يكپارچه و جامع مغفول واقع شده است و مطالعات گسـترده  هوشمند به
لذا ايـن پـژوهش   . اقتصادي مشخص انجام نشده است تا خلأ موجود در مفاهيم نوظهور در منابع انساني را برطرف نمايد

هاي اثرگذار بر موضوع معماري منابع انساني را شناسايي  با ارائه يك مدل ساختاري ـ تفسيري مؤلفه  تاتلاش نموده است 
  .سازي نمايد و مدل

  شناسي پژوهش روش
معمـاري منـابع    هاي اثرگذار بـر  اي است كه هدف آن شناسايي مؤلفه پژوهش حاضر، از دسته مطالعات كاربردي ـ توسعه 

مورد مطالعه قرار ) كمي ـ كيفي ( ختهيآماين پژوهش با روش . و ارائه يك مدل ساختاري ـ تفسيري استانساني هوشمند 
ي جامعـه آمـار  . گـردد  بندي مي هاي پيمايشي ـ مقطعي طبقه  پژوهش ردآوري داده، جزءگرفته است و از نظر بازه زماني گ

منـابع انسـاني و مـديران پروژههـاي تحـول ديجيتـال در        شامل مـديران  خبرگان نظري و خبرگان تجربي ،پژوهش اين
شود، بين  حبه انجام ميبايد توجه شود كه حجم نمونه در مطالعات كيفي كه در آن مصا .باشند بنيان مي هاي دانش شركت

اسـت  شود؛ اما به طور كلي فرايند مصاحبه در تحليل كيفي تا رسيدن به اشباع نظري مورد تأكيـد   نفر توصيه مي 25تا  5
گيـري   همچنـين بـراي نمونـه   ). 1391؛ الواني و بـودلايي،  1391؛ جلالي، 1391، دوست، صلصالي و خوشدل ، حقرنجبر(

صـفت  ). 1396نـادري فـر، گلـي و قلجـايي،     (اسـت  غيراحتمالي و هدفمند اسـتفاده شـده   هاي  خبرگان، استفاده از روش
مشخصه نمونه در خبرگان نظري، تجربه اجرايي حداقل ده سال در حوزه مديريت منـابع انسـاني و فعاليـت دانشـگاهي و     

و شهرت علمي، فنـي  علمي بوده است و صفت مشخصه نمونه در خبرگان تجربي، تجربه  فاتيتألپژوهشي نظير تدريس، 
در بخـش كيفـي   . هاي دانـش بنيـان اسـت    هاي تحول ديجيتال در شركت و تجربي مديران منابع انساني و مديران پروژه

گيـري پـس از اشـباع نظـري      مطالعه روش گلوله برفي براي انتخاب نمونه مورد استفاده قرار گرفته است تا فرايند نمونـه 
صـورت   هاي پـژوهش، بـه   روش گردآوري داده. ر از واجدان شرايط مصاحبه شده استنف 17بر اين اساس، با . خاتمه يابد

) 1393دانايي فرد، الواني و آذر، (الگو نامه بوده است تا بتوان اهداف اكتشافي و طراحي  ساختاريافته و پرسش مصاحبه نيمه
بـراي ايـن   . استفاده شـده اسـت   2يلستهوضريب  از ي،فيك بخش ييايپاگفتني است كه براي ارزيابي . كرد تأمينرا بهتر 

  .محاسبه شد 3شده درصد توافق مشاهدهسپس  و شدند يدر دو مرحله كدگذار هاي انجام شده منظور متن مصاحبه

=PAO  )1رابطه  2MN1+N2= 2*189211+276=0.776 

مـوارد   هي ـتعداد كل بيتتر به N2و  N1 منظور از .دو كدگذار است نيمشترك ب يتعداد موارد كدگذار M ،1رابطه  در
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Nikolaev 
2. Holstein coefficient 
3. Percentage of Agreement Observation (PAO) 
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است و اگر از ) توافق كامل( كيو ) عدم توافق(صفر  نيب PAOمقدار . اول و دوم است هايشده توسط كدگذار يكدگذار
 6/0از  دست آمـده اسـت كـه    به 776/0در اين مطالعه  درصد توافق مشاهده شدهمقدار  .مطلوب است ،تر باشد بزرگ 6/0
پژوهشـگران جهـت شناسـايي    . گـردد  ارزيـابي مـي   مطلوب بنابراين پايايي بخش كيفياست، تر  بزرگ) 1969، 1هولستي(

 ،2اترد ـ اسـتيرلينگ  ( نگياسترل دياتر ي اصلي و فرعي معماري منابع انساني هوشمند، از تحليل مضمون با روشها مقوله
 ـ   و در بخش كمـي بـراي ارائـه مـدل     3كيودا افزار مكس نرم 11نسخه و ) 2001 افـزار   تفسـيري از نـرم   سـازي سـاختاري 
  .اند استفاده كرده 4مك ميك

  هاي پژوهشيافته
از نظـر   .شناسي آنها بدين شـرح اسـت   اجرا شده است كه مشخصات جمعيت نفر از خبرگان 17 نظرمطالعه بر اساس  نيا

 زي ـنفـر ن  7سـال و   45تا  35 نينفر ب 5 ،سال 35نفر كمتر از  5 ي،سنردة از نظر . بودند خانمنفر  4نفر مرد و 13 تيجنس
 ـ 11 بود و در نهايت، ينفر دكتر 15ارشد و  يكارشناس ،نفر از خبرگان 2 لاتيتحص. بودندسال  45 يبالا تـا   10 نينفر ب
  .داشتند يسال تجربه كار 20 يبالا زينفر ن 6 ي،سال سابقه كار 20

هـاي   مصـاحبه  ،بنيـان  ي دانـش هـا  معماري منابع انسـاني هوشـمند در شـركت   هاي اثرگذار بر  براي شناسايي مؤلفه
در اين مرحله، پيش از شروع مصاحبه، چهار پرسش باز در نظـر  . با خبرگان صورت گرفته است افتهي ارساخت همينتخصصي 

 نكـه يا يبرا. هاي جديدي نيز مطرح شود بيني مد نظر قرار گرفت كه سؤال گرفته شد و در طول فرايند مصاحبه اين پيش
 و الگوهـا  يمعـان  وجـوي  جستها و  مكرر داده يبه بازخوان اقدام ،دنها آشنا شو داده ييتره محتوابا عمق و گس پژوهشگران

هـا بـه    ها چندين بار مطالعه و مرور شد و سپس داده متن مصاحبه. ارائه شده است جدول هاي مصاحبه در  سؤال. اند نموده
واحدهاي معنايي نيز چندين بـار  . هاي مرتبط با معناي اصلي، شكسته شدند ها و پاراگراف قالب جملهواحدهاي معنايي در 

و  جريـان تجزيـه   . بندي شـدند  مرور و سپس كدهاي مناسب هر واحد معنايي نوشته و كدها بر اساس تشابه معنايي طبقه
در نهايـت،  . كد شناسايي گرديد 245دگذاري باز در مرحله ك. تحليل با اضافه شدن هر مصاحبه به همين ترتيب تكرار شد

  .ميافتي  دست مضمون پايه 62و دهنده  مقوله سازمان 8فراگير، مقوله  3از طريق كدگذاري محوري به 

  )تم(تحليل مضمون   هاي مصاحبه سؤال. 1جدول 
  شامل چه مواردي است؟ انيدانش بن يها ركتدر ش )تاليجيبر تحول د يمبتن(هوشمند  يمنابع انسان يمعمارابعاد اصلي تأثيرگذار در 

  شامل چه مواردي است؟ انيدانش بن يها در شركت )تاليجيبر تحول د يمبتن(هوشمند  يمنابع انسان يمعمارابعاد فرعي تأثيرگذار در 
فكيـك فراينـدهاي منـابع انسـاني     به ت انيدانش بن يهادر شركت)تاليجيبر تحول ديمبتن(هوشمنديمنابع انسان يمعمارعوامل تأثيرگذار در 

  كدامند؟
  نماييد؟ را چگونه ارزيابي مي انيدانش بن يها در شركت )تاليجيبر تحول د يمبتن(هوشمند  يمنابع انسان يمعمارهاي  روابط ميان مقوله

  

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Holsti 
2. Attride-Stirling 
3. MaxQDA 11 
4. MicMac 
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وش هـا بـه ر   مستخرج از مصـاحبه  بنيان هاي دانش معماري منابع انساني هوشمند در شركتهاي اثرگذار بر  شاخص
  .ارائه شده است 2جدول در ) تم(تحليل مضمون 

  معماري منابع انساني هوشمند هاي اثرگذار بر شاخص. 2جدول 
ي ها مقوله

 فراگير

 يهامقوله
 دهنده  سازمان

 مضامين پايه

يتي
دير

ل م
عوام

  

راهبرد معماري 
 سازماني

تعيـين مأموريـت ديجيتـال    «؛ »سازماني جهت هوشمندسازي كاركنـان انداز معماري  ترسيم چشم«
تـدوين اسـتراتژي در راسـتاي مأموريـت هوشمندسـازي      «؛ »سازمان جهت هوشمندسازي كاركنان

تعيـين اهـداف بلندمـدت معمـاري     « ؛»هاي محـوري معمـاري سـازماني    تعيين ارزش« ؛»كاركنان
هـاي اجـراي معمـاري     مشـي  ارائـه خـط  «؛ »يمدت معماري سازمان تعيين اهداف كوتاه«؛ »سازماني
  »تدوين و ابلاغ قوانين و مقررات اجرايي معماري سازماني«؛ »سازمان

  منابع انساني مديريت
؛ »بـازبيني شـرح شـغل و شـرايط احـراز شـغل      «؛ »بازنگري در نظام جذب و اسـتخدام كاركنـان  «
بهسازي نيروي انسـاني  «؛ »انيارزيابي عملكرد نيروي انس«؛ »انتصاب كاركنان در مشاغل مرتبط«

تمركـز بـر   «؛ »هاي جديد مديريت منـابع انسـاني   استقبال از شيوه« ؛»سلامت سازماني«؛ »سازمان
  »ها سرمايه انساني در تدوين برنامه

 معماري منابع انساني

مهندسـي مجـدد فراينـدهاي كـاري منـابع      «؛ »منـابع انسـاني   معمـاري  حمايت مديريت ارشد از«
هـاي   در برنامه استراتژيك نفعان شمول ذي«؛ »ريزي فراگير معماري منابع انساني رنامهب«؛ »انساني

هـاي شـغلي    تدوين فعاليت«؛ »هاي نيروي انساني يكپارچگي در انجام فعاليت«؛ »معماري سازماني
 افزايش قابليت پويايي«؛ »هاي منابع انساني پذيري در برنامه انعطاف«؛ »مبتني بر الزامات ديجيتالي

 »نيروي انساني سازمان

 محوري فناوري

؛ »افزارهاي ديجيتـال بـراي انجـام امـور     استفاده از نرم«؛ »افزاري ديجيتال ايجاد بسترهاي سخت«
؛ »تحقيق و توسعه ديجيتال«؛ »برقراري ارتباط ديجيتال بين واحدها«؛ »ديجيتالي كردن فرايندها«
 »هاي جديد كارگيري فناوري پايش و به«

ل ف
عوام

دي
راين

 

 يادگيري سازماني

؛ »تفكـر سيسـتمي  « ؛»يـادگيري تيمـي  «؛ »بهبود مستمر فراينـدها «؛ »هاي فردي توسعه مهارت«
هـاي آموزشـي ضـمن     برگـزاري دوره « ؛»يادگيري از اشـتباهات گذشـته  «؛ »تشويق تفكر خلاق«

 »تشويق كاركنان به ادامه آموزش عالي«؛ »خدمت

 مديريت دانش

سازوكارهاي ذخيـره و  «؛ »اكتساب دانش از مشتريان، رقبا و محيط«؛ »نيخلق دانش جديد سازما«
هاي كارآمد دسترسي و بازيـابي   شيوه«؛ »روزرساني دانش توانايي تركيب و به«؛ »نگهداري از دانش

 »كارگيري دانش در انجام امور به«؛ »جريان آزاد دانش در سراسر سازمان«؛ »دانش

اني
 انس

نابع
ل م

عوام
 

 كنانمشاركت كار

بـه كـار گرفتـه    «؛ »گيري اعضاي تيم قبل از تصميم هايها و نظر در نظر گرفته شدن تمامي ايده«
در جلسـات تـيم حـل     كاركنـان حل مشـكلات  «؛ »ارائه خدماتهاي كاركنان در فرايند  شدن ايده

ارائـه اطلاعـات و   «؛ »انديشي بـا كاركنـان   جلسات هم«؛ »تأكيد شركت بر كار گروهي«؛ »مشكل
 »بهبود خلاقيت و حل مسئله در كاركنان«؛ »ات كليدي سازمان به كاركنانتصميم

  هوشمند
 سازي منابع انساني

ــال  « ــاي ديجيت ــتفاده از ابزاره ــش اس ــه «؛ »دان ــارت ب ــاوري  مه ــارگيري از فن ــد  ك ــاي جدي  ؛»ه
سـازي شـغلي    غنـي «؛ »بهبود تفكر اسـتراتژيك كاركنـان  « ؛»يي در انجام امور شغليگرا تخصص«

سـازوكارهاي  «؛ »نگهداشـت نيروهـاي دانشـي   «؛ »جذب و استخدام نيروهاي دانشـي «؛ »كاركنان
 »بازآفريني شغلي«؛ »سالاري كاركنان شايسته
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محـوري را   دهنده راهبرد معماري سازماني، معماري منابع انساني و فناوري هاي سازمان مقوله فراگير مديريتي، مقوله
مقولـه  . دهنده يادگيري سازماني و مديريت دانش اسـت  هاي سازمان بردارندة مقولهمقوله فراگير فرايندي، در. گيرد دربرمي

. شـود  دهنده مشاركت كاركنان، هوشمندسازي منابع انساني را شامل مي هاي سازمان فراگير عوامل منابع انساني نيز، مقوله
مبتني بر تحـول  (بع انساني هوشمند معماري مناشناسايي شده و اثرگذار بر هاي  شاخصگام بعدي شناسايي روابط دروني 

. سازي ساختاري ـ تفسيري استفاده شـده اسـت    براي اين منظور، از روش مدل .است بنيان هاي دانش در شركت )ديجيتال
با شناسايي روابـط  . شده استتعيين   جدولنمادهاي مندرج در استفاده از  شناسايي شده باهاي  روابط بين شاخصالگوي 
  .شده استتشكيل  1ساختاري تعامليماتريس خودها،  شاخص

  سازي ساختاري ـ تفسيري نمادهاي مورد استفاده در مدل. 3 جدول
 V A X O نماد

  عدم وجود رابطه  رابطه دو سويه  تأثير دارد iبر  jمتغير   تأثير دارد jبر  iمتغير   رابطه

  

  

  معماري منابع انساني هوشمندلي ساختاري عوامل اثرگذار بر ماتريس خودتعام. 4جدول 
 

ري
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ف
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ع 
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ي 
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مند
وش

ه
ني
سا

 ان

 V X O X A A O  محوري فناوري

 A X O A A V مديريت دانش

 V X A A V عماري منابع انسانيم

 يادگيري سازماني
 

A A A V 

 مشاركت كاركنان
  

A A V 

 راهبرد معماري سازماني
   

X V 

 مديريت منابع انساني
    

V 

 هوشمندسازي منابع انساني
     

  

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Interpretive Structural Modelling 
2. Structural Self-Interaction Matrix, SSIM 
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در . آيـد  دست مي از تبديل ماتريس خود تعاملي ساختاري به يك ماتريس دو ارزشي صفر و يك به ماتريس دريافتي
  . همچنين براي اطمينان بايد روابط ثانويه كنترل شود. گيرد هاي قطر اصلي برابر يك قرار مي ماتريس دريافتي، درايه

  :صورت زير است روش تعيين دسترسي با استفاده از ماتريس مجاورت به
. ماتريس دسترسي اوليه ماتريس هماني و ماتريس دسترسي نهايي است Aماتريس  :يين ماتريس دسترسي نهاييتع

  .گيرد عمليات به توان رساندن ماتريس طبق قوانين بولين صورت مي
  ).1391جلالي، ( 1=1+1 ;1=1×1 :قوانين بوليني

  .ارائه شده است 5جدول ماتريس دسترسي نهايي در 

  يپس از سازگار يابيدستماتريس . 5جدول 
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وش

ه
ني
سا

 ان

 *1 0 0 1 *1 1 1 1  محوري فناوري

 1 0 0 0 1 0 1 0 مديريت دانش

 1 0 0 1 1 1 1 1 معماري منابع انساني

 1 0 0 0 1 0 1 0 يادگيري سازماني

 1 0 0 1 1 1 *1 1  مشاركت كاركنان

 1 1 1 1 1 1 1 1 راهبرد معماري سازماني

 1 1 1 1 1 1 1 1 مديريت منابع انساني

 1 0 0 0 0 0 0 0 هوشمندسازي منابع انساني

    
مجموعـه  «و » مجموعه دسـتيابي «ها بايد  شاخصبندي  سطح براي تعيين روابط وستيابي پس از تشكيل ماتريس د

توان به  مي شامل متغيرهايي است كه از طريق متغير) ها خروجي يا اثرگذاري(مجموعه دستيابي . شناسايي شود» نياز پيش
  .رسيد توان به متغير ز طريق آنها ميشامل متغيرهايي است كه ا) ها ورودي يا اثرپذيري(نياز  مجموعه پيش. آنها رسيد

مـورد اسـتفاده قـرار     ها براي هر عنصر در تشكيل مـاتريس قـدرت نفـوذ ـ وابسـتگي      ها و خروجي مجموعه ورودي
 مختلـف سطوح  ارهاييباط معو ارت ارهايمع نيدر الگو روابط متقابل و تأثيرگذاري ب. ارائه شده است جدول گيرد كه در  مي

قـدرت   ديي ـكل ارهـاي يمع نييتع براي. شود ري مييگ مينشان داده شده است كه موجب درك بهتر فضاي تصم يبه خوب
  .شود مي ليتشك يينها يدسترس سيماتر ،ارهايمع ينفوذ و وابستگ
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  ها براي تعيين سطح ها و خروجي مجموعه ورودي .6جدول 
 اشتراك اثرپذيري: ورودي اثرگذاري: خروجي متغيرها

 محوري فناوري

ــاوري ــش،   فن ــديريت دان محــوري، م
ــادگيري   ــاني، ي ــابع انس ــاري من معم
ســـازماني، مشـــاركت كاركنـــان،   

 هوشمندسازي منابع انساني

محــوري، معمــاري منــابع انســاني،  فنــاوري
مشاركت كاركنان، راهبرد معماري سازماني، 

 مديريت منابع انساني

منابع  محوري، معماري فناوري
 انساني، مشاركت كاركنان

 مديريت دانش
مديريت دانش، يادگيري سازماني، 

  هوشمندسازي منابع انساني

محـوري، مـديريت دانـش، معمـاري      فناوري
منابع انساني، يادگيري سـازماني، مشـاركت   
كاركنان، راهبرد معماري سازماني، مـديريت  

 منابع انساني

مديريت دانش، يادگيري 
 سازماني

ي منابع معمار
 انساني

ــاوري ــش،   فن ــديريت دان محــوري، م
ــادگيري   ــاني، ي ــابع انس ــاري من معم
ســـازماني، مشـــاركت كاركنـــان،   

 هوشمندسازي منابع انساني

محــوري، معمــاري منــابع انســاني،  فنــاوري
مشاركت كاركنان، راهبرد معماري سازماني، 

 مديريت منابع انساني

محوري، معماري منابع  فناوري
 كاركنانانساني، مشاركت 

 يادگيري سازماني
مديريت دانش، يادگيري سازماني، 

 معماري منابع انساني

محـوري، مـديريت دانـش، معمـاري      فناوري
منابع انساني، يادگيري سـازماني، مشـاركت   
كاركنان، راهبرد معماري سازماني، مـديريت  

 منابع انساني

مديريت دانش، يادگيري 
 سازماني

 مشاركت كاركنان

ــاوري ــش، محــوري فن ــديريت دان ، م
ــادگيري   ــاني، ي ــابع انس ــاري من معم
ســـازماني، مشـــاركت كاركنـــان،   

 هوشمندسازي منابع انساني

محــوري، معمــاري منــابع انســاني،  فنــاوري
مشاركت كاركنان، راهبرد معماري سازماني، 

 مديريت منابع انساني

محوري، معماري منابع  فناوري
 انساني، مشاركت كاركنان

راهبرد معماري 
 انيسازم

ــاوري ــش،   فن ــديريت دان محــوري، م
ــادگيري   ــاني، ي ــابع انس ــاري من معم
سازماني، مشاركت كاركنـان، راهبـرد   
ــابع  معمــاري ســازماني، مــديريت من
 انساني، هوشمندسازي منابع انساني

راهبرد معماري سازماني، مديريت منابع 
 انساني

راهبرد معماري سازماني، 
 مديريت منابع انساني

مديريت منابع 
 انيانس

ــاوري ــش،   فن ــديريت دان محــوري، م
ــادگيري   ــاني، ي ــابع انس ــاري من معم
سازماني، مشاركت كاركنـان، راهبـرد   
ــابع  معمــاري ســازماني، مــديريت من
 انساني، هوشمندسازي منابع انساني

راهبرد معماري سازماني، مديريت منابع 
 انساني

راهبرد معماري سازماني، 
 مديريت منابع انساني

هوشمندسازي 
 انساني منابع

 هوشمندسازي منابع انساني

محـوري، مـديريت دانـش، معمـاري      فناوري
منابع انساني، يادگيري سـازماني، مشـاركت   
كاركنان، راهبرد معماري سازماني، مـديريت  

 منابع انساني، هوشمندسازي منابع انساني

 هوشمندسازي منابع انساني
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  منابع انساني هوشمند مبتني بر تحول ديجيتال هاي معماري شاخصقدرت نفوذ و ميزان وابستگي . 7جدول 
 سطح قدرت نفوذميزان وابستگيمتغيرهاي پژوهش

 3 56محوري فناوري

 2 73مديريت دانش

 3 56معماري منابع انساني

 2 73يادگيري سازماني

 3 56مشاركت كاركنان

 4 28راهبرد معماري سازماني

 4 28مديريت منابع انساني

 1 81شمندسازي منابع انسانيهو
  

قدرت نفوذ بـالا   مديريت منابع انسانيو  راهبرد معماري سازمانيبر اساس جدول قدرت نفوذ ـ وابستگي، متغيرهاي  
مـديريت  ، هوشمندسـازي منـابع انسـاني   متغيرهاي . گيرند و تأثيرپذيري كمي دارند و در ناحيه متغيرهاي مستقل قرار مي

. شـوند  نيز از وابستگي بالا و نفوذ اندك برخوردارند، بنابراين متغيرهـاي وابسـته محسـوب مـي     انييادگيري سازمو دانش 
قدرت نفوذ و ميزان وابستگي مشابهي دارند، بنابراين مشاركت كاركنان و معماري منابع انساني ، محوري فناوريمتغيرهاي 

. بع اول يعني ناحيـه خودمختـار قـرار نگرفتـه اسـت     شايان ذكر است كه هيچ متغيري نيز در ر. متغيرهاي پيوندي هستند
نمـايش داده شـده    1در شـكل   بنيـان  هاي دانـش  معماري منابع انساني هوشمند در شركت هاي اثرگذار بر عوامل و مؤلفه

محوري، معماري منابع انساني و مشاركت كاركنان تـأثير   راهبرد معماري سازماني و مديريت منابع انساني بر فناوري. است
در نهايت نيز به هوشمندسـازي منـابع انسـاني    . گذارند اين عوامل نيز بر مديريت دانش و يادگيري سازماني اثر مي. دارند

  .شوند منجر مي

  
  هاي اثرگذار بر معماري منابع انساني هوشمند مدل ساختاري ـ تفسيري مؤلفه. 1شكل 
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  و پيشنهادها گيري نتيجه
گرايـي فنـاوري،    ها و جامعه با استفاده از هم هاي ديجيتال در سازمان حاصل از فناوريتحول ديجيتال فرايند تغيير مداوم 

 هاي ديجيتـال و توانمندسـازي فراينـدها    هاي شركت، قابليت توان در قابليت وكارها است كه نتيجه آن را مي افراد و كسب
وشمند توانسـته ابعـاد مختلفـي از سـازمان و     گيري از ابزارها و تكنولوژي ه بهره ).2018، 1ابرت و دوارت(نمود وجو  جست

ريزي تأمين نيروي كـار، گـردآوري    توان به گسترش هوشمندي در برنامه براي مثال، مي. مديريت را تحت تأثير قرار دهد
لـذا  . اشاره نمود) 2017، 2هبراكن و بوندارك(آموزش هاي كلان براي مديريت عملكرد كاركنان و توسعه فرايندهاي  داده
شـود  ها، سازگاري لازم بين سازمان و شرايط محيط كسب و كار فـراهم   مندي از اين قابليت ته است كه جهت بهرهشايس

هاي مديريت منابع  ها، قوانين و مقررات مناسب با كار، محيط كار و مسائل مرتبط با ابعاد و نظام و سياست) 2020، 3گرتنر(
 فراينـدهاي  تمـامي   در اساسـي  تغييـري  معنـاي  بـه  ديجيتـالي شـدن،   ).2018، 4ميجرينگ( رديگانساني مورد توجه قرار 

اسـت   سـازماني  درون تعاملات و استعدادها نگهداشت و توسعه كاري، هاي روش و فرهنگ وكار، كسب هاي مدل عملياتي،
به ابعاد سازمان  ها براي تسري مفاهيم تحول ديجيتال تر اشاره شد، سازمان همان گونه كه پيش). 2021، 5و همكاران ليو(

لذا در اين پژوهش تلاش شد تا بـا مـدنظر قـرار    . گيري از مفاهيم مرتبط با معماري سازماني نيازمندند و مديريت، به بهره
هـاي   ابعـاد چـارچوب معمـاري سـامانه    ( يفراينـد هـاي سيسـتمي و    هاي عملياتي و ديـدگاه  دادن ابعادي نظير زيرساخت

هـاي دانـش بنيـان شناسـايي و      هاي اثرگذار بر موضوع را در شـركت  ني هوشمند، مؤلفهدر معماري منابع انسا) اطلاعاتي
هـاي نـوين بـيش از هـر حـوزه ديگـري،        ، فنـاوري )2020( 6و، ژلتنكو، براگا و كوزنتسوامطابق نظر پلوسك. ميينماتدقيق 
هـاي اثرگـذار بـر ابعـاد      لفـه لـذا ضـرورت شـناخت و تبيـين مؤ    . بنيان را تحت تأثير خود قرار داده است هاي دانش شركت

لازم وكارها جهت همگامي با تحولات، شناخت صحيح تغييرات محيط و انجـام اقـدامات    هوشمندي در اين نوع از كسب
توجه به . هاي دانش بنيان امري ضروري است هاي ديجيتال، براي شركت جهت بهرهمندي از قابليت) 2020، 7هندرسون(

 شيوه تغيير سازي، فرهنگ ديجيتال، فكر طرز راستايي با تواند زمينههاي لازم جهت هم يمعماري منابع انساني هوشمند، م
 در تغييـر  طريـق  از سـازمان  با تعامل و همكاري و تحول در تجربه كاركنان در ديجيتال رهبري و دهي سازمان مديريتي،
بـر  ). 2019، 8، فبـري، اسـكاپولان و بوسـكولو   كرزي(آورد انساني را فراهم  منابع هاي مديريت نظام و ها سيستم فرايندها،

توان اذعان نمود كه راهبرد معماري سازماني و مـديريت منـابع انسـاني بـا نتـايج حاصـل از        آمده مي دست اساس نتايج به
سـو اسـت كـه تـأثير ايـن متغيرهـا بـر         هـم ) 2020(و تومـاس و همكـاران   ) 2020( 9نژاد مطالعات فرحي و كارداني ملك

دنيكول، ديـويس و  و ) 2021( در نتايج مطالعات لو و همكاران مشاركت كاركنانو  معماري منابع انساني، يمحور فناوري
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Ebert & Duarte 
2. Habraken & Bondarouk 
3. Gartner 
4. Meijerink 
5. Luo et al. 
6. Poloskov, Zheltenkov, Braga & Kuznetsova 
7. Henderson 
8. Curzi, Fabbri, Scapolan & Boscolo 
9. Farahi & Kardani Malekinezhad 
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سيتوانو و و ) 1396(زاده و صادقي  متغيرهاي سطح دوم با نتايج حاصل از مطالعات ملك. اشاره شده است) 2021( 1پريك
  .هماهنگ است) 2018(پيلايي 

هاي دانش بنيان پيشنهاد نمود كـه در هـر    وان به مخاطبان اين پژوهش در شركتت بر اساس مطالعه انجام شده مي
انداز دقيـق و شـفافي را از سـازمان خـود ترسـيم نماينـد و صـرفاً بـر          فعاليت اجرايي در حوزه تحول ديجيتال، ابتدا چشم

عنـوان يـك    شخصات خود و بههاي دانش بنيان با توجه به م هاي تكنيكي و فني موضوع تمركز ننمايند؛ زيرا شركت جنبه
مثابه آرمان شهري، متشكل از فلاسفه و خردمندان است، لذا توجه به ابعاد انساني موضوع به  پديده اقتصادي، اجتماعي به

آفرين،  هاي تحول به الزامات فناوري با توجهتعريف دقيق شغل و محيط كار . اندازه ابعاد فني و تكنيكي حائز اهميت است
شـود   لـذا پيشـنهاد مـي   . د يك سبك زندگي و فكري متناسب با عصر ديجيتال براي مديران و كاركنان استنيازمند ايجا

صورت گسترده در دستور كار خود قرار دهنـد تـا    هاي دانش بنيان الگوهاي طراحي تفكر و چگونگي يادگيري را به شركت
هـاي يادگيرنـده و    مندي از سيستم بهره. به نمايندبتوانند فصل جديد و مشتركي از زندگي انسان در عصر ديجيتال را تجر

گشـاي   توانـد راه  هـاي كاركنـان مـي    هاي گردآوري شده از ابعاد مختلف كار و فعاليـت  پيشنهادگر، در كنار استفاده از داده
ن همچني. هاي كاري مناسب با ايشان باشد هاي انساني و نحوه اتخاذ سياست تصميمات مديران در خصوص آينده سرمايه

بايست تعريف مناسبي از هويت ديجيتال و ترسيم جايگاه خود در فضاي ديجيتـال را متصـور    هاي دانش بنيان مي شركت
ي سازماني، انساني ديجيتال تمركز داشته باشند تا بتوانند از هـم اكنـون ردپـاي    ها ييداراشوند و در سطح استراتژيك به 

  .دمناسبي از خود را در زندگي ديجيتال متصور شون
شـود سـاير    هاي اثرگذار معماري منابع انساني هوشمند در اين پژوهش، پيشنهاد مي با توجه به مشخص شدن مؤلفه

پژوهشگران طراحي الگوهاي فرايندي و تكنيكي منابع انساني هوشمند را در انجام مطالعات مدنظر قـرار دهنـد و جهـت    
علمي از مباحث مرتبط با سازمان و مديريت در مباحث تحـول  هاي مناسب و  تدقيق هرچه بهتر موضوع، به ارائه چارچوب

بـه همــين جهـت بــازتعريف مناسـبي از مفــاهيمي نظيـر فرهنــگ، هويـت ســازماني،      . ديجيتـال و هوشـمندي بپردازنــد  
  .ي اجتماعي سازمان، رهبري، ساختار چابك سازماني و ساير موارد شايسته مداقه استها تيمسئول

توان به كمبود منابع علمي و تحقيقاتي انجام شـده توسـط سـاير پژوهشـگران بـا       مي پژوهش ها تيمحدوداز جمله 
موضوع معماري منابع انساني هوشمند و عدم دسترسي به برخي از مديران و خبرگان جهت انجام مصـاحبه بـا توجـه بـه     

به موضوع تحول ديجيتـال،   ديدگاه هر يك از خبرگان  تفاوتهمچنين با وجود . گستردگي شيوع پاندمي كرونا اشاره نمود
پژوهشگران ملزم به ارائه اسناد علمي جهت مطالعه موضوع شدند تا بتوانند خطاي انساني ناشي از برداشت مفـاهيم را بـه   

  .حداقل رساند

  منابع
-33، )19( 5 ،راني ـا تيريعلوم مـد انجمن فصلنامه  .ينيدر مطالعات كارآفر يدارشناسيپد). 1391(حسن  ،ييبودلا ي ومهد ،يالوان

61. 
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1. Denicol, Davies & Pryke 
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 هـاي  پـژوهش  .انسـاني  منـابع  مديريت در ديجيتال ردپاي كيفي مطالعه ).1397( وسفي بهروز و محمدي، كشاورز، حسن؛ بودلايي،
  .232-211، 10 ،انساني منابع مديريت

، مـديريت دولتـي   .هـا  مشـي  ها و كـژ خـط   مشي مشي، براي مهار تباه خط طراحي سيستم پشتيبان خط). 1400(اصغر پورعزت، علي 
13)1( ،1-2.  

 .320-310، )4(، در علوم سلامت يفيك قاتيمجله تحق .يفيك يها در پژوهش يريگ نمونه). 1391(رستم  ،يجلال

 انتشـارات : تهـران . جـامع  يكرديرو: تيريدر مد يفيپژوهش ك يروش شناس). 1393(ادل ع آذر،مهدي و  ،؛ الوانيحسن، فرد ييدانا
  .صفار

 يبـرا  ييراهنمـا : يف ـيك يهـا  در پـژوهش  يري ـگ نمونه). 1391( يخوشدل، عل و مهوش ،يدوست، اكبر؛ صلصال حق ؛يهاد رنجبر،
  .250- 238، 3 ،يپژوهش علوم سلامت و نظام .شروع

: مطالعـه مـوردي  ( يتـال يجيدكننده شـكاف   عوامل تعيين). 1393( مهيفهمي، حسين و حاج اسماعيلي، روشندل اربطاني، طاهر؛ كاظ
  .703 -681، )4(6، مديريت دولتي ).شهروندان شهر رفسنجان

كنفـرانس  . هوشمندسازي نظام جذب منابع انساني براي مشاغلي با هويت كار احساسـي ). 1396(راحله ي، چ غلامعلي و پنبه ،طبرسا
  .دانشگاه تهران كنفرانس ميئ، دبيرخانه داهاي نوين مديريت در حوزه هوشمندي نه پارادايمسالا

. ارائه چارچوب مفهومي تحـول ديجيتـال قضـايي در راسـتاي حكمرانـي ديجيتـال      ). 1400( ديسعفرزانه كندري، نرگس و روحاني، 
  .722 -695، )4(12، مديريت دولتي

تكسونومي،  رويكرد با ايراني بنيان دانش هاي شركت عملكرد و رفتار بررسي). 1395( لوفرين جهاني، بامداد و سروش؛ صوفي، قاضي،
  .32-9 ،4 ،فناوري توسعه مديريت فصلنامه

، فنـاوري  رشـد . داده كلان بر تكيه با ديجيتال عصر در انساني منابع مديريت راهبرد). 1396( قهيصدصادقي،  زاده، غلامرضا و ملك
6 ،81-96.  

 يهـا  گـام  هينشر .يفيك قاتيتحق يريگ هدفمند در نمونه يروش يبرف گلوله ).1396(فرشته  ،ييقلجا و دهيحم ،يگل ن؛يمه ،فر ينادر
  .121- 101، 41 ،يتوسعه در آموزش پزشك
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