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 چکیده
اسرتان   یدولت یهادر سرازمان  یهوش مصرنوع کردیبا رو یانسران  هیهوشرمند سررما  تیریمد  یمحور  ده یپد  دهنده لیعوامل تشرک  نییو تب ییهدف پژوهش حاضرر شرناسرا

 کردیبرا رو  ادیر بنداده   هیر از ندر  ،یفیبود. در بخش د  یمتوال  یبرا رر  ادتشرررا    دمی–یفید  خترهیو از ندر روش، آم  یپژوهش حراضرررر از ندر هردف دراربرد  تهران بود.

با   یفیدنندگان داسرتفاده شرد. مشراردت  یدولت تیریو اسرتادان مد یانسران هیهوشرمند سررما تیریندران مدبا صراح   ا تهیسراختارمهین  یهاو مصراحبه  نیاشرتراو  و دورب

 انیاسرتان تهران بود ده از م  یدولت یهانفر از داردنان سرازمان  9117شرامل  یجامعه آمار ،یانتخاب شردند. در بخش دم  یو بر اسرا  اصرل اشرباظ ندر  یبر  روش گلوله

  ی هایژگیشرامل دو مللفه وو  یاهیگو   15سراخته  پرسرشرنامه محقق ،ی. ابزار دمدندانتخاب شر   یاربقه  یتصراد    یریگنفر بر اسرا   رمول دودران و با نمونه  369آنان، 

ها با  شرد. داده   دییتأ  یبیترد  ییایدرونباخ و پا یآن با آلفا ییایابزار و پا  یو همگرا  ییمحتوا  ،یصرور ییبود. روا   یسرنت  تیریهوشرمند  و وتفاو  با مد  تیریمد  یاصرل

نشرران داد مللفه   یمعادلا  سرراختار  یسررازمدل   جینتا  شرردند.  لیتحل  MAXQDAو    SPSS  ،SmartPLS  یا زارهاو نرم یرمعادلا  سرراختا  یسررازاسررتفاده از مدل 

داشرتند.    یمحور  ده یپد  نییدر تب یی، سره  بالا0.877 ریمسر    یبا ضرر   یسرنت تیریو مللفه وتفاو  با مد  0.842 ریمسر   یهوشرمند  با ضرر تیریمد  یاصرل  یهایژگیوو

  دهیو پد یهوش مصرنوع کردیبا رو  یانسران هیهوشرمند سررما تیریمد انیم ریمسر   یضرر  ن،ی. همچنبود  0.787و    0.763   یترتدو مللفه به نیا یبرا  نییتع  یضرر  ریمقاد

شرد. در سح     نییمدل تب یمردز ریتوسر  مت   یمحور  ده یپد  انسیدرصرد از وار  44حدود   ن،یبه دسرت آمد  بنابرا  0.444  یمحور  ده یپد  نییتع  یو ضرر  0.667  یمحور

نشرران   هاا تهی را نشرران دادند. یشررنهادیو مدل پ  یریگمناسرر  سرراختار اندازه   ینییقدر  تب ج،یقبول قرار داشررتند و نتادامنه قابل درعموماً   یعامل  یبارها  زیها نشرراخ 

از   یهوشرمند و گذار واقع تیریمد زیمتما یهایژگیاز و یاز همه به برخوردار  شیب  یدولت یهادر سرازمان یانسران هیهوشرمند سررما تیریمد  یریگده شرکل  دهدیم

نقش   فیو بازتعر  تیشرفا    شیاسرتعدادها، ا زا ییشرناسرا  ،یشر ل یرهایمسر   یسرازیمحور، شرخصر داده   یریگ یتصرم  یوابسرته اسرت. حردت به سرو  تیریمد یسرنت  یالگوها

 را  راه  سازد.   یبر هوش مصنوع  یمبتن یانسان هیسرما تیریتوسعه مد  نهیزم  تواندیو داردنان م ریمد
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Abstract 
This study aimed to identify and explain the factors constituting the core phenomenon of intelligent human capital management using an 

artificial intelligence approach in government organizations in Tehran Province. This applied study employed a sequential exploratory 

mixed-methods design. In the qualitative phase, grounded theory based on the Strauss and Corbin approach was used, and semi-structured 

interviews were conducted with experts in intelligent human capital management and professors of public administration. Participants 

were recruited through snowball sampling until theoretical saturation was achieved. In the quantitative phase, the statistical population 

comprised 9,117 employees of government organizations in Tehran Province, of whom 369 were selected using Cochran’s formula and 

stratified random sampling. Quantitative data were collected using a 15-item researcher-developed questionnaire encompassing two 

components: “key characteristics of intelligent management” and “differences from traditional management.” Face, content, and 

convergent validity were established, while reliability was confirmed using Cronbach’s alpha and composite reliability. Data were analyzed 

using structural equation modeling with SPSS, SmartPLS, and MAXQDA. Structural equation modeling indicated that the “key 

characteristics of intelligent management” component had a path coefficient of 0.842, whereas “differences from traditional management” 

had a path coefficient of 0.877, demonstrating their strong contributions to the core phenomenon. The corresponding coefficients of 

determination were 0.763 and 0.787, respectively. Furthermore, the path coefficient between AI-driven intelligent human capital 

management and the core phenomenon was 0.667, with an R² of 0.444, indicating that approximately 44% of the variance in the core 

phenomenon was explained by the central construct. The generally acceptable factor loadings further supported the explanatory adequacy 

of the proposed measurement structure and model. The findings demonstrate that intelligent human capital management in government 

organizations is primarily shaped by the distinctive characteristics of intelligent management and a substantive departure from traditional 

management practices. Data-driven decision-making, personalized career development, talent identification, enhanced transparency, and 

the redefinition of managerial and employee roles appear central to developing AI-enabled human capital management. 
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 مقدمه 

  ی ها. در سازمانرودیبه شمار م  یسازمان  تیحفظ و توسعه مز  جاد،یدر ا  یها و از عوامل اساسسازمان  یمنابع راهبرد  نیتراز مه    یکی  یانسان  هیسرما

ز  هیسرما  ن یا  ت یاهم  ،یدولت است   اهدا  ،یعموم  یهابرنامه   یاجرا  ،یگذار است یس  تیفید   را یدوچندان  تحقق  و  شهروندان  به    ف ارائه خدما  

  تال، یجی تحول د  ریمعاصر تحت تأث   یسازمان   ی حال، مح  ن یو عملکرد داردنان وابسته است. با ا  زشیانگ  ،یستگیبه دانش، شا  ی ادیتا حد ز  یاتوسعه

  ل، یدل  نی قرار گر ته است و به هم  ترعیسر  ییگوانتدارا  داردنان و شهروندان و ضرور  پاسخ   رییت   ف،یوظا  یدگی چیها، پحج  داده   شیا زا

  ی انسان  هیسرما  ی سنت  تیریها را ندارند. مدسازمان  د یجد  ی ازهایدامل به ن  ییگوپاسخ  ییتوانا  گرید  ی منابع انسان  ت یریمد  یسنت  ی از الگوها  ی اریبس

 ی امروز یهاسازمان دهی است، درحال یمتک ران یبر تجربه مد یمبتن یریگ ی ثابت و تصم ی هاه یرو ، یانسان  یهاقضاو   ، یادار ی ندهایعمدتاً بر  را

  ه یرا بر پا  ی تیریمد  یها  یدنند و تصم  ییرا شناسا  یر تار  ی درده، الگوها  لی دارند ده بتوانند ارلاعا  گسترده داردنان را تحل  ازین  ییهابه ندام 

از    یبخش  توانی را م  یانسان  هیهوشمند سرما تیریبه مد  یمنابع انسان  یسنت  تیریمندر، حردت از مد  ن ی. از اندینما  یبانیمعتبر پشت  یهاشواهد و داده 

 . (Lilly et al., 2023; Rastegar et al., 2023)دانست   محوری محور و  ناوردانش  یساختارها  ی ها به سوتر سازمانتحول گسترده 

  ت یریمد  یندهای را  یبازرراح  یبرا  یدیجد  یها رصت  ن،یآ رتحول   یهای  ناور  نیتراز مه   یکیعنوان  به   یهوش مصنوع  ر،یاخ  یهاسال  در

از   یبان یو پشت  نانهیبش یپ  یهالیپنهان، انجام تحل   یرواب  و الگوها  ییها، شناسااز داده   یعیپردازش حج  وس  تیدرده است. قابل   جادیا  یانسان  هیسرما

 ه یسرما ت یریشود. مد  ل یتبد یدر حوزه منابع انسان  یتیریمد  ی به ابزار  یصر اً  ن ی ناور  کیاز    ی موج  شده است ده هوش مصنوع  یریگ یتصم

  ، یانسان  ی روین  یزیربرنامه   ی را برا  رانیمد  از یداردنان، ارلاعا  موردن  یهامند داده ندام   ل یتحل  قیاز رر  تواندیم  ی بر هوش مصنوع  یمبتن  ی انسان

 ، یکردیرو  نی راه  آورد. در چن  یش ل  یرها یمس  یاستعداد، حفظ داردنان و رراح  تیریعملکرد، آموزش و توسعه، مد  یابیانتخاب و استخدام، ارز

 یتیریمد   دانشبه    یپرادنده منابع انسان  یهاداده   لیو تبد  یریگ  یتصم  تیفید   شیا زا  ی بلکه برا  ،یادار  ا یعمل  یخوددارساز  ی نه صر اً برا  ی ناور

امکان حردت از وادنش به مسائل پس از وقوظ به سمت   تواندیم  یانسان  هیسرما  تیریدر مد  یهوش مصنوع  ی. الگوردیگیمورد استفاده قرار م

 Bavya et)دهد    شیرا ا زا  یحیمواجهه با تحولا  مح  یسازمان برا  تیظر   ق،یرر  نیآنها را  راه  دند و از ا  دستانهش یپ  تیریو مد  ینیبشیپ

al., 2024; Hadiyatno et al., 2023). 

 یی هات یهوشمند قادرند  عال  یهاست یاست. س یمنابع انسان تیریمد ی ندهای را ییدارا شیا زا  ،یداربرد هوش مصنوع یهاحوزه  نیتراز مه  یکی

  رلاعا  و ارائه ا  یآموزش  ی ازهاین  ییشناسا  ،یعملکرد  ی هاداده   ل یتحل  ،یا راد با الزاما  ش ل  ی هات یقابل  قیتحب   ان، یمتقاض  ه ی اول  یمانند غربالگر

  ا  یزمان انجام عمل  تواند یم  ن یهوشمند همچن  یدنند. استفاده از ابزارها  یبان یتوسعه داردنان را پشت  ایدرباره نگهداشت    یریگ  یتصم  ی لازم برا

  یهات یو الگور  ها ه داد  ل یتحل   یترد   گر،ی د  ی را  راه  سازد. از سو  تری راهبرد  فیبر وظا  یمنابع انسان  رانیرا داهش داده و امکان تمردز مد  یتکرار



با...  یانسان هی هوشمند سرما تیر ی مد یمحور دهیعوامل پد ییشناسا  
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بر شواهد    یمبتن  یریگ  یتصم  یبه سو  ی رد  یهابر برداشت   یمبتن  یریگ یحردت از تصم  یرا برا   نهیزم  ،یمنابع انسان  تیریمد  یهاهوشمند با سامانه 

  ی منابع انسان  تیریمد  ی برا  د ینسل جد  یندام  جادیدار و ا  یرو ین  ییدارا  یساز نه ی به به  تواند یم  یچارچوب، هوش مصنوع  ن ی. در ادندی راه  م

 ,Chanda & Ghosh)  شوند یاتخاذ م ترق یدق ینیبش یو امکان پ   شتریها، سرعت پردازش ببا اتکا به داده  ها یده در آن تصم یدمک دند  ندام

 یی توسعه، شناسا  یزیربرنامه در    تواند یم  ی  ناور  ن یدهنده آن است ده انشان  زین   یدر توسعه منابع انسان  یهوش مصنوع  یداربردها  ی. بررس(2024

 . (Partovi Khaghan, 2025)باشد   نیآ رداردنان نقش  یتر برامداخلا  متناس   یو رراح  یریادگی ی ازهایو ن هات یقابل

رابحه داردنان   تیماه   تواندی بلکه م  ست،ی محدود ن  یادار  یهاتی عال  یخوددارساز  ایسرعت    شیتنها به ا زا  یانسان  هیسرما  تیریهوشمند مد  تحول

حردت از    تیو عملکرد هر  رد، ظر   ازهاین  ها،یژگیو  ترق یدق  لیدردن امکان تحلهوشمند، با  راه    ی هایدگرگون سازد.  ناور  زیو سازمان را ن 

 تیریو مد  یآموزش، توسعه ش ل  ،یحیشرا  نی. در چندنندیم  جادیرا ا  شده یساز ی شخص  یهاهمه داردنان به سمت برنامه   یبرا  کسانی  یهااستیس

 یبا هوش مصنوع  شده ت ی تقو  یمنابع انسان  تیریمد  ن،ی شود. همچن  یخاص هر دارمند متک  یازهایو ن  هات یاز گذشته بر قابل  شیب  تواندیعملکرد م

  ی دیدل  یهاشاخ   ییدند. شناسا  دا یآنان ارتباط پ  ییبهتر از عملکرد داردنان، با شکو ا  تیو حما  یرشد، توسعه ش ل  یها رصت   جادیبا ا  تواندیم

 ناس در صور  ادغام م  یمنابع انسان  یداردردها  ریو سا تی هدا  ،یزیرده برنامه  دهدینشان م یبا هوش مصنوع  شده ت یتقو  یمنابع انسان  تیریمد

  تیریرو، مد نی. از ا(Mousavi et al., 2025)آنان نقش داشته باشند  یدر توسعه داردنان و بهبود تجربه دار  توانند ی هوشمند م یهات یبا قابل

و    یانسان  یهات یقابل  ،ی ناور  انیم  وندیپ  جادیا  یدانست ده در پ  یادار  ا یعمل   دردنیتالیجی راتر از د  یکردی رو  دیرا با  یانسان  هیهوشمند سرما

 سازمان است. یاهداف راهبرد

  یمنابع انسان  ت یریبر مد  ی هوش مصنوع  ی دامنه اثرگذار  رودی هوشمندتر، انتدار م  ی دار  یها  یمح  یریگو شکل  4.0با گسترش صنعت    زمانه 

مرتب     ی هاتی عال  ریعملکرد و سا  تیریداردنان، آموزش، مد   یدهجهت   ،یش ل  یزیردر برنامه   توانند ی م  دینسل جد  یهای .  ناورابدی  شیا زا  زین

 ، یهوش مصنوع  ترشر ته یو اشکال پ  4.0از صنعت    یشوند. تحول ناش  یوردقت و بهره   شیو موج  ا زا  رندیمورد استفاده قرار گ  یانسان  هیبا سرما

  انیم  دی ده با  دندیم  لیتبد  یارنده یگ یو تصم  گرلیتسه  گر،ل یبه تحل  یادار  یندهایدننده  رادهنده و دنترل از انجام  زیرا ن  یمنابع انسان  رینقش مد

 ی هوش مصنوع  دار یپا  یسازکپارچهی  گر،ی د  ی . از سو(Kumari & Dash, 2026)دند    جادیا  یهماهنگ  ی ناور  ی هات یو ظر   ی انسان  یهایی توانا

. ابعاد مرتب   رندیگدر ندر ب  یتر سازمانندام گسترده   کیاز    یعنوان بخشرا به   ی ناور  نیها امستلزم آن است ده سازمان  یمنابع انسان  شدنی تالیجیبا د

با    یهوش مصنوع  قیاز رر  توانند یم  یمنابع انسان  ست  یس  یاجزا  ریداردنان، بازخورد و سا  ه ی حقوق و دستمزد، روح  تیریبا عملکرد داردنان، مد

سازمان    یواقع  ی ازهایو ن  ندها ی رابا ساختارها،    ی  ناور  ی هماهنگ  زان یتحول به م  ن یا  ت یمو ق  ن، یبرقرار دنند  بنابرا  وند یسازمان پ  شدن یتالیجید  ندی را

 . (Thomas et al., 2026)دارد   یبستگ
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مه  همراه است.    یهات یاز مسائل و محدود  یابا مجموعه   یانسان  هیسرما  تیری استفاده از آن در مد  ،یقابل توجه هوش مصنوع  یهات یوجود ظر   با

  ها ت یالگور  زاستفاده ا  رو،ن ی و حقوق ا راد ارتباط دارند  ازا  یش ل  تیدرآمد،  رصت ارتقا، امن  ،یش ل  ریبا مس  ماًی مستق  یحوزه منابع انسان  یها یتصم

نادرست منجر شود   یهال یبه تحل  تواندیها مبودن داده ناق   ای ن ییپا تیفیاستوار باشد. د  ی ن ییدارا اریصر اً بر مع تواند ینم ییها  یتصم نیدر چن

دنند.    دی بازتول  د یجد  ی ها یرا در تصم  هایریممکن است همان سوگ  اند، ده ی آموزش د  یخیتار  ی ریسوگ  یدارا  ی هاده بر داده   ییهات  یو الگور

درباره   ییهاپرسش  جه، یو داردنان دشوار سازد و در نت  رانیمد  ی را برا   یمنحق تصم    یتوض  تواندیم  هات یالگور  یبعض  یدگیچ یپ  ن،ی علاوه بر ا

 یکردیرو  ازمندیندر ن  ن یا  از  یمنابع انسان  ت یریبا مد  یدند. ادغام هوش مصنوع  جاد یا  رندگانیگ  یتصم  ت یو مسئول  ییگواعتماد، پاسخ  ت،یشفا 

 ی هوشمندساز  ن، ی. بنابرا(Gong et al., 2025)مدندر قرار دهد    زیآن را ن  یو سازمان  ی انسان  یامدها ی ناورانه، پ  یهااست ده در دنار  رصت 

 شود.  نیزمان تأمرور ه  به   یو امکان ندار  انسان  یتصم  تیداده، شفا  تیفیده د  دندیم جادیا یارزش سازمان یزمان یانسان هیسرما تیریمد

  ی هاعملکرد ملثر به داده   یهوشمند برا  تیریتحول است. مد  نیا  یاز ابعاد اساس  گرید  یکی  زیداردنان ن  یهاداده   تیو امن   یخصوص   یحر  مسئله

  تواند یارلاعا  م  ن یا  لیو تحل  یآورجمع  زانیم  شیدارد و ا زا  ازیداردنان ن  یهاتیسوابق، عملکرد، ر تار و  عال  ها،یژگیدرباره و  یاگسترده 

ا زوده و متاور ، هرچند    ت یواقع  ،یمجاز  ت یواقع ،یمانند هوش مصنوع  ین ینو  یهای دند.  ناور  جاد یها اداده   یمحرمانگ  ی برا  ی دیمخاررا  جد

انسان  تیریمد  ی برا  یاتازه   یها رصت بازانده    دنند،ی راه  م  یو توسعه منابع  از   ،یآوردر نحوه جمع   یشیزمان ضرور   پردازش و استفاده 

هوشمند، امکان   یهاو سامانه   رانیمد  ت یحدود مسئول  نییتع  ،یبستر  نی. در چن(Aydın et al., 2025)   دهندیم  شیا زا  زیداردنان را ن  یهاداده 

اخت  ،یتمیالگور  ی ها یتصم  ینیبازب تصم  ی انسان  اریحفظ  رعا  یها  یدر  و  اهم  ت یحسا   داردنان  به دندیم  دا یپ  یاساس  ت یحقوق  در   ژه ی و. 

تصم  یدولت  یهاانسازم اثربخش  د یبا  ی ادار  ی ها  یده  بر  قانون   یعلاوه  اصول  شفا   ،یمداربا  پاسخ  تی عدالت،  مد  ییگوو  باشند،    تیریسازگار 

 شود.  یتلق  ی به  ناور یریگ یدامل تصم یواگذار  یبه معنا تواند ی هوشمند نم

  ی مرتب  است. تجربه دشورها زیهوشمند ن  یتر حکمرانبا مفهوم گسترده  یعلاوه بر حوزه منابع انسان یهوش مصنوع یریدارگبه  ،یبخش عموم در

و بهبود ارائه خدما    یعموم  یهاداده   لی تحل  ت،یشفا   یارتقا  ،یادار  یندهای را  یسازنه یدر به  تواند یم  یده هوش مصنوع  دهدیمختلف نشان م

خاص دشور است    ییو اجرا  یحقوق  ،یتوجه به الزاما  نهاد  ازمند ین  رانیا  یبه ساختار ادار  یجهان  یهاانتقال تجربه   حال،ن یداشته باشد  باا  شنق

(Abdolhamid et al., 2024)و    شده ت یتثب  یادار  یهاه یرو  شتر،ی ب  یالزاما  قانون  تر،یرسم  یساختارها  یمعمولاً دارا  یدولت  یها. سازمان

  نیدر ا  یانسان  هیسرما  تیریبه مد  یورود هوش مصنوع  رو،ن ی هستند. ازا  یخصوص  یهااز سازمان  یارینسبت به بس  یترگسترده   یعموم  تیمسئول

 ت یحما  زان یو م  دیجد  یهاست  یداردنان در استفاده از س  یی ناورانه، توانا  یهارساختیز  یاصلا  ساختارها، آمادگ  ندها، ی را  رییها با مسئله ت سازمان

شده و با    ر تهیسازمان پذ  یهوشمند شود ده در بستر نهاد  تیریمد  یریگموج  شکل  تواندیم  یزمان  ی.  ناوردندی م  دایارشد ارتباط پ  رانیمد
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 تیریدر مد  یتحول واقع  تواندی سامانه هوشمند نم  کیاستقرار    ای  دیصور ، صرف خر  نیا  ریشود  در غ  کپارچهیآن    یریگ  یتصم  یندهای را

 دند. جادیا یانسان هیسرما

  ،یداغذ  یهاهیده همچنان از رو  یاست. سازمان  یمنابع انسان  یندهای را  یمستلزم بازرراح  یانسان  هیسرما  تیریمد   یهوشمندساز  ،یمندر سازمان  از

بر    یمبتن  زاراب  کیصر اً با ا زودن    تواند ینم  دند،ینامنسج  استفاده م  یهاو داده   ا تهیرساختاریغ  یهایریگ یتصم  ،یاره یجز  یارلاعات  یهاسامانه

 ، یزیربرنامه   یدر چگونگ  یهوشمند مستلزم بازنگر  یهادر سازمان  یانسان  هی سرما  تیریمد  نده ی. آابدیهوشمند دست    تیریبه مد  یهوش مصنوع

   ، یترت ن ی. به هم(Ziaei, 2025)هوشمند است   ی هاداده  ل یو تحل  ندهای را  ن یا ان یم وند یپ جاد یآموزش و نگهداشت داردنان و ا ، یابیجذب، ارز

بودن آنها، استفاده اثربخش از  استوار است ده بدون  راه   محوری  ناور  یهارساختیاز الزاما  و ز  یابر مجموعه  یهوشمند منابع انسان  تیریمد

  قاًیهوشمند دق  تیریحوزه آن است ده مد  نیا  یاز مسائل اصل  یکی  ن،ی. بنابرا(Rastegar et al., 2023) مواجه خواهد شد    تیبا محدود  ی ناور

 یامکان رراح  ده، یروشن پد  فیبدون تعر  رایز  سازد یم  زیمتما  یانسان  هیسرما  ی سنت  تیریآن را از مد  ینیادیبن   یهادارد و چه تفاو    ییهای ژگیچه و

 محدود خواهد بود. زیهوشمند ن ی هاندام  یابیو ارز

  تواند یم  ی ناور  نیحضور داشته باشد. ا  ی منابع انسان  تیریدر سراسر چرخه مد  باًیآن را دارد ده تقر  تیظر   یهوش مصنوع   زین  یاتیسح  عمل  در

  ل یعملکرد، تعامل داردنان، نگهداشت و تحل تیریآموزش و توسعه، مد ،یاب یاز ارز یبانیپشت  ان،یارلاعا  متقاض یدر جذب و استخدام، غربالگر

به دار گر ته شود. چن  یروین بلکه ز  ک ینه    یده هوش مصنوع  دهد ینشان م  یاداربرد گسترده   نی دار  برا  یرساختیابزار منفرد،   جادیا   ی بالقوه 

 ی نقش هوش مصنوع  یبررس  ن، ی. ا زون بر ا(Jafari & Talajouran, 2026)است    یمنابع انسان  تیریمختلف مد  یاجزا  ان یم  تال یجید  ییا زاه 

  ت یرینحوه مد  تواندیم  ی انسان  ی روین  یهااز داده   عیو استفاده سر  ل یتحل  ییده توانا  دهدی مختلف نشان م  ی ها ی در مح  ی انسان  هیرماس  تیریدر مد

  ی سازمان، هوشمند کیممکن است  رایز دند یم جاد یا یمفهوم یاتنوظ داربردها خود مسئله  حال،ن ی. باا(Saini, 2023)دهد   رییداردنان را ت 

تجربه داردنان مرتب  سازد.   یسازیشخص  ایاستعداد    تیریمد  نانه،یبشیپ  لی آن را به تحل  گرید  یجذب بداند و سازمان  ندی را  ونیرا معادل اتوماس

 است. یمنسج  ضرور یچارچوب مفهوم کی جاد یا یهوشمند برا تیریو مشترک مد  یاهسته یهایژگیو ییشناسا جه،یدر نت

 رهنگ   ران،یبه نگرش مد  ینحوه استفاده از  ناور  رایدانست، ز  یصر اً محصول  ناور  توانیهوشمند را نم  یانسان  هیسرما  تیریمد  گر،ید  یسو  از

آمادگ  تالیجید  یهامهار   ،یسازمان د   رییت   یبرا  یداردنان،  م  تی فیو  س  انیتعامل  و  الگور  ست یانسان  است.  و    تواندیم  ت یوابسته  ارلاعا  

  ی ا مثال، سامانه  ی . براردیگیشکل م  ی و نهاد  ی انسان  ی همچنان در بستر   یآن تصم  یسازمان  امد یارائه دند، اما معنا و پ  یریگ یتصم  ی برا  ییشنهادهایپ

ارتقا و    وزش،آم  یمناس  برا  یده سازمان سازودارها  شودی منجر م  یانسان  هیبه توسعه سرما  یتنها زمان  دند،یم   ییده استعداد داردنان را شناسا

درده    ل یبتوانند علل آن را تحل  رانیارزشمند است ده مد  یاحتمال ترک خدمت زمان  ینیبش یپ   ،یترت   نیاستعدادها داشته باشد. به هم  نیاستفاده از ا
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سازمان  تیو ظر  یاور ن یلیتحل  یهاتیقابل انیهوشمند حاصل تعامل م تیریمد جه،یاتخاذ دنند. در نت یانسان ی رویحفظ ن یبرا یمناسب استیو س

اقدام مد  یهایخروج  ل یتبد  یبرا به  ا  یتیریآن  برجسته    ی هاندام   یمحور در رراحانسان  کرد یبرداشت، ضرور  حفظ رو  ن یاست.  را  هوشمند 

 ,.Aydın et al)شود    یتلق  کسانی  ت یبا الگور  ریدامل مد  ینیگزیجا  ایهوشمند با حذف نقش انسان    تیریده مد  شود یو مانع از آن م  سازدیم

2025; Gong et al., 2025) . 

  ی هانهیداهش هز  ایسرعت پردازش    شیو عدالت است. ا زا  ییدارا  انیتوجه به تعادل م  ازمندین  یاثربخش از هوش مصنوع  یریگبهره   ن،یهمچن

  ی ها ی شود اما داردنان منحق تصم  ییدارا  ش یسامانه موج  ا زا  کیهوشمند باشد. اگر    ت یریمد  ست یس  کی  ت یمو ق  اریتنها مع  تواند ینم  یادار

  تیو مشروع  رشیوجود نداشته باشد، پذ  ها  یتصم  ینی امکان اعتراض و بازب  ا یاستفاده شود    یآنان بدون حفاظت دا   یهانکنند، داده   درکآن را  

  تیرعا  ،ییگوپاسخ   ت،ینی ع  ت،یبا شفا   ،ی ن  ت یعلاوه بر قابل  دیبا  یانسان  هیسرما  تیریدر مد  یهوشمند  رو،نی آن با چالش مواجه خواهد شد. ازا

  ز ین یبر هوش مصنوع  یمبتن ی انسان هیسرما ت یریحسا  همراه باشد. محالعا  مرتب  با مد یها یانسان در تصم یی حقوق داردنان و حفظ نقش نها

 ینیگزی و نه صر اً جا  یانسان  یندهای را  تی فیده در خدمت بهبود د   دنندیم  جادیارزش را ا  نیشتریب  یزمان  ی ناور  نیا  یهات یده ظر   دهندینشان م

  رایدارد، ز  یشتریب  ت یاهم  یدولت  یهامسئله در سازمان  ن ی. ا(Bavya et al., 2024; Hadiyatno et al., 2023)  رند یقرار گ  یانسان  یروین

 اثرگذار باشد.  زین ییاجرا  یهاو اعتماد به دستگاه  یخدما  عموم تی فیبر د  تواندیعلاوه بر داردنان، م یتیریمد یها  یآثار تصم

  ، یخاص  ناور  ی موجود بر داربردها  یهااز پژوهش  یبخش قابل توجه  ،یدر منابع انسان  یهوش مصنوع  یمحالعا  درباره داربردها  شیوجود ا زا  با

ا  یاند. برختمردز درده   یاستفاده از هوش مصنوع  ی امدهایپ  ای  یوربهره   شیا زا  ندها،ی را  شدن یتالیجید را در بهبود    ی ناور  ن یمحالعا ، نقش 

 ,.Mousavi et al)اند داشته  د یداردنان تأد  ییبر توسعه و شکو ا ی، برخ(Chanda & Ghosh, 2024)اند درده  یدار بررس یروین ییدارا

 Kumari & Dash, 2026; Thomas)اند  را مورد توجه قرار داده   4.0در بستر صنعت    یمنابع انسان  تیری مد  نده یتحولا  آ  ی، برخ(2025

et al., 2026)  اند درده  یبررس تالیجید ییا زاه   جاد یو ا یمنابع انسان تیریرا در تحول مد یهوش مصنوع  یداربردها گرید یبرخ  و(Jafari 

& Talajouran, 2026)د یو با  ستین  یدا   ی ناور  یداربردها  ییصرف شناسا   ،یدولت  یهاهوشمند در سازمان  تیریتحقق مد  یبرا  حال،ن ی. باا  

 یسنت یآن را از الگو  ییهایژگیشده و چه و لیتشک ییهااز چه عوامل و مللفه   یانسان هیهوشمند سرما تیریمد یمحور ده یمشخ  شود ده وپد

و مقررا ،  نیقوان   ک،یساختار بورودرات ث یاز ح یدولت  یهاسازمان   یده شرا  دندیم  دا یپ یشتریب تی اهم  یخلأ زمان  نی. ادندیم  زیمتما  تیریمد

 متفاو  است.  یبخش خصوص یها  یاز مح یاریبا بس یو  رهنگ سازمان یرساختیز یها ت یمحدود ،ییگوالزاما  پاسخ

  تال،یجی و تفاو  در سح  بلوغ د  ی ارلاعا  ادار  ی حج  بالا  ، یانسان  ی روین  یها، گستردگ تنوظ سازمان  لیبه دل  زی استان تهران ن   ی دولت  یهاسازمان  در

  ا هسازمان  یمنجر خواهد شد. برخ  یانسان  هیهوشمند سرما  تیریمد  یریگرور خوددار به شکلبه   ی رض درد ده استقرار هوش مصنوع  توانینم
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ها و  سامانه  یکپارچگیها، ضعف  داده   یهمچنان با پرادندگ  گرید  یبرخ  دهیمناس  برخوردار باشند، درحال   یارلاعات   رساختیممکن است از ز

 زیو تما  ده یپد  نیا  تیو داردنان از ماه  رانیهوشمند مستلزم درک مشترک مد  تیریتوسعه مد  ن،یمواجه باشند. علاوه بر ا  یسنت  یندهایاستمرار  را

  ی  ناور  نیاز ا  یریگاند ده بهره نشان داده   یدولت  تیریدر مد  یمربوط به داربرد هوش مصنوع  یهاامور است. پژوهش   دردنی تالیجیآن از صرف د

محالعا  حوزه    دهی ، درحال(Abdolhamid et al., 2024)شود    ل یهر دشور تحل  ی نهاد    یهوشمند و شرا  یدر چارچوب الزاما  حکمران   دیبا

 Partovi)دارند    دیسازمان هوشمند تأد   یحردت به سو  یمناس  برا  یهارساختیو توسعه ز  ندهای را  یبر ضرور  بازرراح  زین   یانسان  هیسرما

Khaghan, 2025; Ziaei, 2025)ی ابر ییمبنا تواند ی م یدولت یهاسازمان یدر بستر واقع  ی محور ده یپد ی هامللفه یتجرب ییشناسا  ن،ی. بنابرا  

  راه  سازد. یبر هوش مصنوع ی مبتن یانسان هیسرما تیریمد  یهاندام  یو رراح ییاجرا ی هااستیس نی مفهوم، تدو ترقیدق فیتعر

  یدولت  یها در سازمان  یهوش مصنوع  کردی با رو  یانسان  هیهوشمند سرما  تیری مد  ی محور  ده ی عوامل پد  ییاسا ، هدف پژوهش حاضر شناسا  ن یا  بر

 استان تهران است. 

 شناسیروش

باشد. در بخش دیفی، از روش داده بنیاد با  دمی( از نوظ ادتشا ی متوالی می-این پژوهش، از ندر هدف داربردی، از ندر روش، آمیخته )دیفی

اشتراو  و دوربین نیمه ( و تحلیل مصاحبه 2007) رویکرد  از روش توصیفیهای  استفاده شده است و در بخش دمی  با خبرگان  یا ته  - ساختار 

یمایشی استفاده شد. جامعه آماری آن را در بخش دیفی صاح  ندران حوزه مدیریت هوشمند سرمایه انسانی با رویکرد هوش مصنوعی و اساتید  پ

های دولتی  سال هستند و در بخش دمی، دلیه داردنان سازمان  10ری بالای  مدیریت دولتی ده دارای مرتبه علمی دانشیار و بالاتر و دارای سابقه دا

نفر و   12گیری گلوله بر ی و با در ندر گر تن قانون اشباظ دهند. در بخش دیفی با استفاده از روش نمونهنفر تشکیل می 9117ان به تعداد استان تهر

ای برحس  جنسیت به عنوان نمونه آماری گیری تصاد ی ربقه نفر  با استفاده از روش نمونه   369در بخش دمی براسا   رمول دودران تعداد  

 (. 1انتخاب شدند )جدول 

 : توزیع جامعه و نمونه آماری برحسب جنسیت 1جدول 

 درصد  نمونه  جامعه جنسیت

 2/68 252 6220 مرد 

 8/31 117 2897 زن

 100 369 9117 مجموظ 
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برداری اولیه  رریق محالعه مبانی ندری و پیشینه پژوهش،  یشباشد. از  ساختاریا ته میهای نیمه ها در بخش دیفی  یش و مصاحبه ابزار گردآوری داده 

ها شناسایی شد. همچنین از رریق مصاحبه نیمه ساختاریا ته با خبرگان و دس  توا ق لازم،  ها، شاخ بندی آن انجام و از رریق دسته بندی و جدول

رویکرد هوش مصنوعی شناسایی و تعیین شد.   رایند مصاحبه به    های نهایی برای عوامل پدیده محوری مدیریت هوشمند سرمایه انسانی باشاخ 

دقیقه و نکا  دلیدی هر   60این صور  بود ده  در هر جلسه مصاحبه، مصاحبه شوندگان با اهداف مصاحبه آشنا شدند.  میانگین زمان هر مصاحبه 

ها توس  شخ  پژوهشگر  ه در ارایه ارلاعا ، تمامی مصاحبهگر یادداشت برداری شد.  به مندور داهش تاثیر نحوه مصاحبمصاحبه توس  مصاحبه

نامه اولیه تهیه و ری سه مرحله تعدیل و اصلاحا  لازم در آن به  ها از رریق مصاحبه با متخصصان، پرسشانجام پذیر ت. پس از شناسایی شاخ 

های اصلی مدیریت سوال و دو بعد وویژگی  15نامه دارای  باشد ده این پرسشنامه محقق میها در بخش دمی، پرسشعمل آمد. ابزار گردآوری داده 

ندرم، موا ق ، داملا موا ق ( رراحی و تندی   ای لیکر  )داملا مخالف ، مخالف ، بی گزینه   5باشد و در ریف  هوشمند و تفاو  با مدیریت سنتی  می

ها نیز با استفاده از  رها به تایید متخصصان رسید و روایی همگرا آنشود. روایی صوری و محتوایی ابزاگذاری مینمره   5تا    1شده و به ترتی  از  

ها از روایی نامه هستند، بنابراین پرسش  5/0ها بزرگتر از  برای دلیه مللفه   AVE( محاسبه شد ده مقادیر  AVEضرای  میانگین واریانس استخراجی )

محاسبه    7/0همگرا برخوردار هستند. همچنین جهت سنجش پایایی از آلفای درونباخ و پایایی تردیبی استفاده شد ده برای تمام ابعاد، مقادیر بالای  

 (. 2شد ده مورد تایید است )جدول 

 ها: روایی و پایایی ابزارهای گردآوری داده2جدول 

 پایایی تردیبی آلفای درونباخ AVE مت یرهای پنهان 

 0/ 959 0/ 951 0/ 746 های اصلی مدیریت هوشمند ویژگی

 0/ 940 0/ 921 0/ 695 تفاو  با مدیریت سنتی  

 مدیریت هوشمند سرمایه انسانی با رویکرد هوش مصنوعی 

 

1 

 

1 1 

 

ها در بخش دیفی با ددگذاری باز، محوری و انتخابی انجام گر ت و در بخش دمی برای بررسی سوال پژوهش از آزمون معادلا  تحلیل داده 

 انجام گر ت. 2024MAXQDAو   3.2PLSو  23SPSSا زارهای ها با استفاده از نرمتجزیه و تحلیل داده ساختاری استفاده شد. همچنین 

 هایافته

های پدیده محوری مدیریت هوشمند سرمایه انسانی با رویکرد هوش مصنوعی در دیفی این پژوهش، به مندور شناسایی ابعاد و ویژگیدر بخش  

  3مند مبتنی بر رهیا ت اشتراو  و دوربین در سه مرحله انجام پذیر ت ده نتایج در جدول  های دولتی استان تهران،  رایند ددگذاری ندام سازمان

 ارائه شده است. 



با...  یانسان هی هوشمند سرما تیر ی مد یمحور دهیعوامل پد ییشناسا  
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 های دولتی استان تهران :  کدگذاری پدیده محوری مدیریت هوشمند سرمایه انسانی با رویکرد هوش مصنوعی در سازمان 3جدول 

 ددگذاری محوری  ددگذاری باز  ندر دامل خبره ردیف

گیری مبتنی  مدیریت هوشمند یعنی خروج از  ضای سنتی و ورود به عصر تصمی  1

اش شامل پویایی، شفا یت و عینیت است.  ابعادش  های دلیدیویژگیبر شواهد.   

می سح   سه  در  من  )جمعرو  داده  سح   سح   بین :  داردنان(،  ارلاعا   آوری 

الگوریت  با  )پردازش  )تصمی تحلیل  اقدام  سح   و  مصنوعی(  هوش  گیری  های 

هوشمندانه در جذب، نگهداشت و توسعه(.  تفاوتش با مدیریت سنتی مثل تفاو   

بر و مبتنی بر سلیقه بود،  چیز دستی، زمانجاده خادی با اتوبانه  در روش سنتی همه

ها رو بگیری .  البته نباید  تونی  بهترین تصمی ولی اینجا با سرعت و دقت بالا، می

به انسانی  نقش مدیر  نهایی حفظ عنوان تصمی  راموش دنی  ده هنوز ه   گیرنده 

 میشه.

شواهد تصمی  .  1 بر  مبتنی   گیری 

عینیت .  2 و  شفا یت  و   پویایی 

اقدام  .  3 و  تحلیل  داده،   سح  

داردنانجمع .  4 ارلاعا    آوری 

الگوریت  .  5 با  مصنوعیپردازش   های هوش 

و تصمی  .  6 نگهداشت  جذب،  در  گیری 

 توسعه 

بالا .  7 دقت  و   سرعت 

به .  8 انسانی  مدیر  نقش  عنوان  حفظ 

 گیرنده نهایی تصمی 

مدیریت ویژگی های 

 هوشمند 

مدیریت  ابعاد 

 هوشمند 

مدیریت  با  تفاو  

 سنتی 

ماشین،   2 یادگیری  از  استفاده  یعنی  انسانی  سرمایه  هوشمند  مدیریت  نگاه  نی،  از 

سازی  رایندهای منابع انسانی.   های عصبی برای بهینهپردازش زبان ربیعی و شبکه

بینی دنی  ددوم دارمند  تونی  پیشمیبینی هست  مثلاً  ویژگی بارزش، قابلیت پیش

در شش ماه آینده عملکردش ا ت میکنه یا چه دسی آماده تصدی پست مدیریتی 

اساسی تفاو   با  رمهست.   دیگه  ده  اینه  سنتی  روش  با  و  اش  ادسل  های 

مدل قضاو  و  تعاملی  داشبوردهای  با  بلکه  نداری    دار  و  سر  های  های شخصی 

دن.  این رویکرد باعث میشه  تحلیلی روبرو هستی  ده در لحده به ما گزارش می

های انسانی خودش رو  صور   عال، سرمایهسازمان از حالت انفعالی خارج بشه و به

های ورودی هست ده اگر درست  مدیریت دنه.  البته چالش اصلی، دیفیت داده 

 دننده خواهد بود.ها ه  گمراه نباشه، خروجی

استفاده از یادگیری ماشین، پردازش زبان  .  9

شبکه و  عصبیربیعی   های 

انسانیبهینه .  10 منابع   سازی  رایندهای 

پیش .  11 آمادگی قابلیت  و  عملکرد  بینی 

 داردنان

مدل  .  12 و  تعاملی  تحلیلیداشبوردهای   های 

لحدهگزارش .  13  ایدهی 

سرمایه .  14 انسانیمدیریت  عال   های 

 های ورودیچالش دیفیت داده  . 15

مدیریت ویژگی های 

 هوشمند 

ابزارهای  نی  

هوشمند   مدیریت 

مدیریت  با  تفاو  

 سنتی 

محوری با پشتوانه  ناوری.  یعنی برخلاف  ندر من، مدیریت هوشمند یعنی انسانبه 3

بعضی انسانتصور  قراره  میکنه  ده  کر  ده  ها  اینه  اصلی  هدف  بشن،  حذف  ها 

ابعاد این پدیده شامل جذب هوشمند )با استفاده از   داردنان رو توانمندتر دنی .  

شده )با  سازیشخصیت(، آموزش شخصی-خوانی و تحبیق ش لهای رزومهسیست 

ارزشیابی   )به جای  ارزیابی عملکرد مستمر  نیاز هر دارمند( و  با  متناس   محتوای 

سالانه( هست.  تفاوتش با رویکرد سنتی در اینه ده اونجا همه داردنان با یه چوب  

ها و استعدادهای خودش مسیر  شدند، ولی اینجا هر دس بر اسا  ویژگیرانده می

متفاوتی  سازمان  رشد  در  سنگینی  داره.   بورودراتیک  ساختار  ده  ما  دولتی  های 

می ت ییر  این  تحول دارن،  ارشد  تونه  مدیران  نگرش  ت ییر  نیازمند  اما  باشه،  آ رین 

 هستی . 

پشتوانه  ناوریانسان .  16 با   محوری 

داردنان .  17  توانمندسازی 

سیست  .  18 با  هوشمند  های جذب 

ش لرزومه تحبیق  و   شخصیت-خوانی 

شده متناس  با نیاز  سازیآموزش شخصی .  19

 دارمند

ارزیابی عملکرد مستمر به جای ارزشیابی   . 20

 سالانه 

ها و  مسیر رشد متفاو  بر اسا  ویژگی .  21

 استعدادها 

 نیازمند ت ییر نگرش مدیران ارشد  . 22

مدیریت ویژگی های 

 هوشمند 

مدیریت  ابعاد 

 هوشمند 

مدیریت  با  تفاو  

 سنتی 

ها تأدید دارم.  مدیریت هوشمند یعنی  من روی بعد  ناورانه و یکپارچگی سیست  4

نرم بستر  یک  در  بازنشستگی،  تا  جذب  از  انسانی  منابع  ا زاری  تمام  رایندهای 

قابلیت تحلیل داده  های شاخصش شامل  انجام بشه.  ویژگیهای دلان  یکپارچه با 

مرخصی مدیریت  حقوق،  محاسبه  )مثل  اداری  تحلیل  اتوماسیون  رایندهای  ها(، 

ها( و سیست  هشدار دهنده  احساسا  داردنان )از رریق پردازش متون ندرسنجی

اینه ده   HR های سنتیاش با سیست هاست.  تفاو  عمده برای تشخی  ناهنجاری

روز  گیرنده همیشه به ارلاعا  بهروز میشن و تصمی ای بهصور  لحدهها بهداده 

سیست  .  23 داده یکپارچگی  تحلیل  و  های ها 

 دلان

اداری .  24  اتوماسیون  رایندهای 

رریق  .  25 از  داردنان  احساسا   تحلیل 

متون  پردازش 

تشخی    .  26 برای  دهنده  هشدار  سیست  

 ها ناهنجاری

مدیریت ویژگی های 

 هوشمند 

ابعاد  ناورانه مدیریت  

 هوشمند 

مدیریت  با  تفاو  

 سنتی 
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های  نامهها و بخشهای دولتی ده معمولاً با انبوهی از  رمدسترسی داره.  در سازمان 

ها رو داهش  شد  هزینهتونه بهدنن، این رویکرد میوپنجه نرم میداغذی دست

 های  نی  علی خیلی ضعیفه. بده و سرعت رو ا زایش بده.  ولی زیرساخت

لحدهبه .  27 داده روزرسانی   ها ای 

هزینه .  28 سرعتداهش  ا زایش  و   ها 

 های  نی  علی ضعف زیرساخت . 29

نگر، مدیریت هوشمند سرمایه انسانی یعنی یک تحول پارادایمی در  از مندر دلان 5

ویژگی دشور.   اداری  عدالتندام  پدیده،  این  داراییهای  و  محوری،  گرایی 

وجو دنی : حوزه قانونی  پاسخگویی هست.  ابعادش رو باید در چهار حوزه جست

چار  در  )ت ییر  ساختاری  حوزه  استخدامی(،  قوانین  در  بازنگری  های  )نیازمند 

رویه )بازمهندسی  حوزه  رایندی  )ت ییر  سازمانی(،  حوزه  رهنگی  و  اداری(  های 

نگرش داردنان و مدیران(.  تفاو  بنیادینش با مدیریت سنتی اینه ده اون روش،  

عنوان یه  دید، ولی رویکرد جدید، مدیر را بهنما میرعیتعنوان یه اربابمدیر را به

ی معر ی میکنه ده با دمک ابزارهای هوشمند، بهترین مسیر رشد رو  همیار و مرب

های دولتی تهران ده با حج   برای هر دارمند ترسی  میکنه.  این ت ییر برای سازمان

 اند، یک ضرور  انکارناپذیره. بالایی از نیروی انسانی مواجه

دشور  .  30 اداری  ندام  در  پارادایمی   تحول 

داراییعدالت .  31 و محوری،  گرایی 

 پاسخگویی 

و   .  32 ساختاری،  رایندی  قانونی،  ابعاد 

  رهنگی 

استخدامی .  33 قوانین  در   بازنگری 

چار  .  34 در  سازمانیت ییر   های 

رویه .  35 اداریبازمهندسی   های 

مدیران .  36 و  داردنان  نگرش   ت ییر 

به .  37 مربیمدیر  و  همیار   عنوان 

سازمان  .  38 برای  انکارناپذیر  های ضرور  

 دولتی

مدیریت ویژگی های 

 هوشمند 

مدیریت  ابعاد 

 هوشمند 

مدیریت  با  تفاو  

 سنتی 

برای من، تأثیرش بر انگیزه و سلامت روان  جال  6 داردنانه.   ترین جنبه این پدیده 

روان نیازهای  بتونه  ده  سیستمی  یعنی  هوشمند  رو  مدیریت  داردنان  شناختی 

به بده و  ویژگیتشخی   بده.   پاسخ  استر موقع بهش  های  هاش شامل شناسایی 

برنامه پیشنهاد  ر تاری(،  الگوهای  تحلیل  رریق  )از  ر اهی  ش لی  های 

شده و ایجاد مسیرهای ش لی متنوظ برای هر  رد هست.  تفاوتش با  سازیشخصی

ها با  دید، اینه ده اینجا انسانعنوان ابزار تولید میمدیریت سنتی ده داردنان رو به

وجودی ابعاد  انگیزه تمام  )احساسا ،  میشان  دیده  استعدادها(  در  ها،  شوند.  

های دولتی ما ده معمولاً روحیه داردنان پایین و  رسودگی ش لی بالاست،  سازمان

تونه معجزه دنه  البته به شرری ده هوش مصنوعی قرار نباشه جای  می   این رویکرد

 !تر ر تار دننانسان رو بگیره، بلکه بیاد به مدیران دمک دنه تا انسان

انگیزه و سلامت روان داردنان .  39 بر   تأثیر 

 شناختی داردنانتشخی  نیازهای روان .  40

استر  .  41 رریق شناسایی  از  ش لی  های 

ر تاری الگوهای   تحلیل 

شخصیبرنامه .  42 ر اهی   شدهسازیهای 

هر  رد .  43 برای  متنوظ  ش لی   مسیرهای 

دیده  انسان .  44 وجودی  ابعاد  تمام  با  ها 

 شوند می

برای  .  45 مدیران  به  مصنوعی دمک  هوش 

 تر ر تار دردن انسان

مدیریت ویژگی های 

 هوشمند 

مدیریت  انسانی  ابعاد 

 هوشمند 

مدیریت  با  تفاو  

 سنتی 

بهره  7 و  اقتصادی  دارایی  دریچه  از  مدیریت من  میکن .   نگاه  پدیده  این  به  وری 

به   رو  انسانی  نیروی  ورودی  به  خروجی  نسبت  بتونه  ده  سیستمی  یعنی  هوشمند 

سازی توزیع نیروی دار )قرار  اش شامل بهینههای برجستهحدادثر برسونه.  ویژگی

های جذب و نگهداشت )با  های مناس (، داهش هزینهدادن ا راد مناس  در پست

بهره پیش ا زایش  نیرو( و  )از رریق آموزشبینی ریزش  های هد مند(  وری  ردی 

دید، اینه  هست.  تفاوتش با مدیریت سنتی ده نیروی انسانی رو یه هزینه ثابت می

به انسانی  سرمایه  اینجا  مه ده  باید  عنوان  ده  میشه  شناخته  سازمان  دارایی  ترین 

های دولتی ایران ده معمولاً با معضل نیروی  ادثر بشه.  در سازمانبازدهی آن حد

تونه به تخصی  بهینه منابع انسانی دمک  ای ، این رویکرد می انسانی مازاد مواجه

های جاری رو داهش بده.  اما باید مراق  باشی  ده عدالت استخدامی  دنه و هزینه

 زیر سلال نره. 

حدادثرسازی نسبت خروجی به ورودی  .  46

انسانی  نیروی 

داربهینه .  47 نیروی  توزیع   سازی 

پست .  48 در  مناس   ا راد  دادن  های قرار 

 مناس 

های جذب و نگهداشت با  داهش هزینه .  49

نیروپیش ریزش   بینی 

بهره  .  50 رریق ا زایش  از  وری  ردی 

هد مند آموزش  های 

به .  51 انسانی  مه سرمایه  دارایی عنوان  ترین 

 سازمان

داهش   .  52 و  انسانی  منابع  بهینه  تخصی  

جاریهزینه  های 

 مراقبت از عدالت استخدامی  . 53

مدیریت ویژگی های 

 هوشمند 

اقتصادی   ابعاد 

هوشمند   مدیریت 

مدیریت  با  تفاو  

 سنتی 

نگاه من به این موضوظ حقوقی و قانونی هست.  مدیریت هوشمند سرمایه انسانی   8

یعنی سیستمی ده در چارچوب قوانین و مقررا  استخدامی، بتونه با دقت و سرعت  

های اداری دقت و سرعت در اجرای رویه .  54

استخدامی قوانین  چارچوب   در 

مدیریت ویژگی های 

 هوشمند 
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اش شامل شفا یت دامل  های اصلیهای اداری رو اجرا دنه.  ویژگیبیشتری رویه

گیره(، مستندسازی دقیق )ده  در  رایندها )ده جلوی تبعیض و سوءاستفاده رو می

ای هست.  تفاوتش  امکان پیگیری حقوقی رو  راه  میکنه( و رعایت عدالت رویه

های شخصی بود، اینه ده اینجا  با مدیریت سنتی ده گاهی مبتنی بر رواب  و سلیقه

های  های شفاف پیش میره.  در سازمانچیز بر اسا  ضواب  مشخ  و الگوریت همه

تونه به داهش  های حقوقی متعددی دارند، این رویکرد میدولتی ده معمولاً پرونده 

اختلا ا  و ا زایش اعتماد عمومی دمک دنه.  اما چالش جدی، حری  خصوصی  

ها رعایت بشه  وگرنه خود این سیست   دقت در رراحی سیست باید بهداردنانه ده  

 به معضل جدید تبدیل میشه. 

شفا یت دامل در  رایندها و جلوگیری از   .  55

سوءاستفاده  و   تبعیض 

پیگیری  .  56 امکان  و  دقیق  مستندسازی 

 حقوقی 

رویه .  57 عدالت   ایرعایت 

و  همه .  58 مشخ   ضواب   اسا   بر  چیز 

شفافالگوریت   های 

اعتماد   .  59 ا زایش  و  اختلا ا   داهش 

 عمومی 

 چالش حری  خصوصی داردنان  . 60

ابعاد حقوقی مدیریت 

 هوشمند 

مدیریت  با  تفاو  

 سنتی 

عملی 9 تجربه  به  توجه  سازمانبا  در  یعنی  ام  رو  هوشمند  مدیریت  دولتی،  های 

بایگانی داغذ،  با  خاکخداحا دی  تصمی های  و  سلیقهگیریگر ته  ای.  های 

برای من عبارتند از: دسترسی آنلاین به ارلاعا  داردنان،  های عینیویژگی اش 

های عملکردی و داهش مداخلا  انسانی در  رایندهای  امکان تحلیل سریع داده 

ا زارها(،  ا زارها و سختبین : محور  نی )نرماداری.  ابعادش رو من در سه محور می

سازی(.   های جدید( و محور انسانی )آموزش و  رهنگای )دستورالعملمحور رویه

یه  تفاو  عملی برای گر تن  بود  اونجا مدیر مجبور  اینه ده  با مدیریت سنتی  اش 

چیز در اختیارش  چند روز منتدر بمونه، ولی اینجا با چند دلیک همهگزارش ساده،  

اند، این  های دولتی ده با حج  عدی  ارلاعا  و نیرو مواجههست.  برای سازمان 

نفس مثل  ماه ت ییر  از  بعد  متأسفانه  دشیدن  ولی  تاریکه.   اتاق  یه  تو  حبس  ها 

 هاست. تر از این حرفهای ما خیلی عق زیرساخت 

بایگانی .  61 داغذ،  با  های خداحا دی 

تصمی خاک و  سلیقهگیریگر ته   ایهای 

داردنان .  62 ارلاعا   به  آنلاین   دسترسی 

داده  .  63 سریع  عملکردیتحلیل   های 

در  رایندهای  .  64 انسانی  مداخلا   داهش 

 اداری

رویه .  65 انسانیابعاد  نی،  و   ای 

دلیک .  66 چند  با  سریع   دسترسی 

های دشیدن برای سازمانت ییر مثل نفس .  67

ارلاعا  عدی   حج    با 

 هاماندگی زیرساختعق  . 68

مدیریت ویژگی های 

 هوشمند 

مدیریت  ابعاد 

 هوشمند 

مدیریت  با  تفاو  

 سنتی 

بهمن به   10 سال آینده نگاه    10ناپذیر در ا ق  عنوان یک ضرور  اجتناباین پدیده 

میکن .  مدیریت هوشمند یعنی سیستمی ده بتونه با ت ییرا  سریع محیحی همگام  

های شاخصش  بشه و سازمان رو برای مواجهه با آینده نامحمئن آماده دنه.  ویژگی

انعحاف به بحرانشامل  پاسخگویی سریع  یادگیری مداوم و  قابلیت  بالا،  ها  پذیری 

بین : سح   ها یا ت ییرا  اقتصادی( هست.  ابعادش رو در پنج سح  می)مثل پاندمی

 ردی، تیمی، سازمانی، ملی و  راملی.  تفاوتش با مدیریت سنتی ده به گذشته نگاه  

  میکرد و مبتنی بر تجارب قبلی بود، اینه ده اینجا به آینده نگاه داری  و سناریوهای

های دولتی ده معمولاً ت ییرپذیر نیستند،  سازی میکنی .  در سازمانمختلف رو شبیه

ها رو از انجماد نجا  بده.  اما چالش اصلی، مقاومت انسانی  تونه آناین رویکرد می

 محور در بدنه مدیریتی دشوره. در برابر ت ییر و نبود  رهنگ داده 

اجتناب .  69 ا ق  ضرور   در  سال    10ناپذیر 

 آینده

محیحی  .  70 سریع  ت ییرا   با   همگامی 

نامحمئن  .  71 آینده  با  مواجهه  برای   آمادگی 

یادگیری انعحاف .  72 قابلیت  و  بالا  پذیری 

 مداوم 

بحران .  73 به  سریع   هاپاسخگویی 

 ابعاد  ردی، تیمی، سازمانی، ملی و  راملی .  74

شبیه .  75 و  آینده  به  سناریوها نگاه   سازی 

سازمان .  76 انجمادنجا   از  دولتی   های 

نبود  رهنگ  .  77 و  انسانی  مقاومت  چالش 

 محور داده 

مدیریت ویژگی های 

 هوشمند 

مدیریت  ابعاد 

 هوشمند 

مدیریت  با  تفاو  

 سنتی 

مشاوره  11 نگاه  داده.   از  عل   با  مدیریت  هنر  تردی   یعنی  هوشمند  مدیریت  ای، 

دلیدیویژگی شخصیهای  از:  عبارتند  )مثل  اش  داردنان  تجربه  سازی 

)مثل  اپلیکیشن تکراری  هوشمند  رایندهای  اتوماسیون  ر اه(،  و  سلامت  های 

مرخصیپرداخت  و  و ها  عملکرد  اسا   )بر  پویا  ش لی  مسیرهای  توسعه  و  ها( 

بعد   و  بعد  رهنگی  انسانی،  بعد  بعد  نی،  شامل  پدیده  این  مه   ابعاد  استعداد(.  

قدیمی،   رویکرد  در  ده  اینه  سنتی  مدیریت  با  بنیادینش  تفاو   هست.    رایندی 

ها مدیرمحور بودن و داردنان مجری صرف، اما در مدل جدید، داردنان  سازمان

های دولتی،  گر داره.  برای سازمانهیلجو هستن و مدیر نقش تستوانمند و مشاردت

داده  .  78 عل   با  مدیریت  هنر   تردی  

داردنانشخصی .  79 تجربه   سازی 

تکراری .  80 هوشمند  رایندهای   اتوماسیون 

اسا   .  81 بر  پویا  ش لی  مسیرهای  توسعه 

استعداد و   عملکرد 

و  رایندی  .  82 انسانی،  رهنگی   ابعاد  نی، 

جو و مدیر داردنان توانمند و مشاردت .  83

تسهیل  گرنقش 

مدیریت ویژگی های 

 هوشمند 

مدیریت  ابعاد 

 هوشمند 

مدیریت  با  تفاو  

 سنتی 



 و همکاران  یتنکابن ی محسن 
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این یعنی گذر از مدیریت دستوری به مدیریت مشاردتی.  اما باید قبول دنی  ده  

گامه ده متأسفانه  بها ته و نیازمند یه نقشه راه دقیق و گامشبه اتفاق نمیاین تحول یه

 ای هستن. های ما  اقد چنین برنامهادثر سازمان

مدیریت  .  84 به  دستوری  مدیریت  از  گذر 

 مشاردتی

 گام بهنیازمند نقشه راه دقیق و گام . 85

سیست  12 معماری  روی  من  داده تخص   یکپارچگی  و  مدیریت  ها  متمردزه.   ها 

نیروی انسانی رو از  های مرتب  با  هوشمند یعنی ایجاد یه پلتفرم جامع ده تمام داده 

اش شامل قابلیت  های  نیآوری، پردازش و تحلیل دنه.  ویژگیمنابع مختلف جمع

سیست  به  امکان  اتصال  عملیاتی(،  و  اداری  مالی،  )مثل  سازمان  دیگر  های 

بینی ر تارهای آینده هست.  ابعاد این پدیده از ندر  ای و پیشگیری لحدهگزارش

نرم لایه  شبکه(،  و  )سرورها  زیرساخت  لایه  است:  لایه  سه  شامل  ا زاری  من 

پایگاه )الگوریت  و  راب ها  و  )داشبوردها  داربرد  و لایه  داده(  داربری(.   های  های 

دننده ارلاعا  بودن، اینه ده  ده صر اً ثبت HRMS های سنتیتفاوتش با سیست 

های   های دولتی ده سیستگر و مشاور ه  هست.  در سازماناینجا سیست  تحلیل

تونه تحول  ای و ناهماهنگه، ایجاد این یکپارچگی میارلاعاتی شان معمولاً جزیره 

سرمایه نیازمند  اما  دنه،  ایجاد  ارشد  بزرگی  مدیران  نگرش  ت ییر  و  گذاری جدی 

  ناوری هستی . 

جمع .  86 جامع  و پلتفرم  پردازش  آوری، 

داده  انسانیتحلیل  نیروی   های 

 های دیگر سازمانقابلیت اتصال به سیست  .  87

لحدهگزارش .  88 پیشگیری  و  بینی  ای 

آینده  ر تارهای 

 ا زاری و داربردهای زیرساخت، نرملایه .  89

تحلیل .  90 مشاورسیست   و   گر 

سیست  .  91 یکپارچگی  با  بزرگ   هاتحول 

سرمایه .  92 ت ییر  نیازمند  و  جدی  گذاری 

 نگرش مدیران ارشد  ناوری 

مدیریت ویژگی های 

 هوشمند 

معماری   و  ابعاد  نی 

هوشمند   مدیریت 

مدیریت  با  تفاو  

 سنتی 

ها در ندام اداری دشور بودم، مدیریت هوشمند یعنی تردی   از نگاه من ده سال  13

بهترین تصمی  ها برای مردم و داردنان  خرد جمعی با قدر  محاسباتی ماشین تا 

هایش رو من در سه دلمه خلاصه میکن : سرعت، دقت، عدالت.   گر ته بشه.  ویژگی

ابعادش همون چیزیه ده دوستان گفتن:  نی، انسانی، ساختاری، قانونی و  رهنگی.   

تفاوتش با مدیریت سنتی ده من در جوانی تجربه دردم، مثل روز و ش  هست   

های داغذی و ندر شخصی مدیران ارشد پیش میر ت،  چیز با بخشنامهاون موقع همه

های ریاضی به  ها رو با استدلال تونن بهترین گزینهولی الان ابزارهایی داری  ده می

گیره   نهاد بدن.  اما نکته مه  اینه ده هیچ سیستمی جای تعقل انسانی رو نمیما پیش

های دولتی،  نشین او.  برای سازمانهوش مصنوعی باید دستیار مدیر باشه، نه جای

این ت ییر نیازمند عزم ملی و همکاری همه نهادهاست  وگرنه با این همه برودراسی  

 گیر میشن.ها ه  زمینپیچیده، حتی بهترین سیست 

تردی  خرد جمعی با قدر  محاسباتی   .  93

 ماشین

عدالت .  94 و  دقت   سرعت، 

و   .  95 قانونی  ساختاری،  انسانی،  ابعاد  نی، 

  رهنگی 

استدلال  .  96 با  پیشنهاددهنده  های ابزارهای 

 ریاضی

نشین  هوش مصنوعی دستیار مدیر، نه جای .  97

 او

را   .  98 انسانی  تعقل  جای  سیستمی  هیچ 

 گیرد نمی

 نیازمند عزم ملی و همکاری همه نهادها .  99

زمین .  100 سیست خحر  شدن  در  گیر  ها 

 برودراسی پیچیده

مدیریت ویژگی های 

 هوشمند 

مدیریت  ابعاد 

 هوشمند 

مدیریت  با  تفاو  

 سنتی 

 نقش هوش مصنوعی

 

  100خبره دانشگاهی و اجرایی، سحر به سحر مورد تحلیل قرار گر ت و در مجموظ    13ساختاریا ته با  های نیمه در مرحله ددگذاری باز، متن مصاحبه

محوری با پشتوانه  ناوری ، وقابلیت  گیری مبتنی بر شواهد ، وشفا یت و عینیت ، وانسانای همچون وتصمی دد باز استخراج گردید ده مفاهی  اولیه 

ها ، وتأثیر بر سلامت روان داردنان  و وتردی  خرد جمعی با قدر  محاسباتی گرایی ، ویکپارچگی سیست محوری و داراییبینی ، وعدالت پیش

بندی  ستههای مفهومی و رواب  معنایی در چهار مقوله اصلی دگر ت.  در مرحله ددگذاری محوری، ددهای باز بر اسا  شباهت ماشین  را در بر می

گرایی(، محوری و عدالت پذیری، انسان بینیمحوری، شفا یت، پیش هایی ندیر داده های مدیریت هوشمند  )شامل مللفه شدند ده عبارتند از: وویژگی

های دستی وابعاد مدیریت هوشمند  )شامل ابعاد  نی، ساختاری، قانونی،  رهنگی، انسانی و اقتصادی(، وتفاو  با مدیریت سنتی  )شامل گذر از روش



با...  یانسان هی هوشمند سرما تیر ی مد یمحور دهیعوامل پد ییشناسا  

 

 
14 

ت 
ری

دی
ل م

حو
و ت

د 
من

وش
 ه

ی
یر

دگ
 یا

عنوان دستیار گر( و ونقش هوش مصنوعی )شامل هوش مصنوعی به محوری، ت ییر نقش مدیر از دستوردهنده به مربی و تسهیل ای به داده و سلیقه 

نشین او(.  در مرحله ددگذاری گزینشی، مقوله هسته تحت عنوان وپدیده محوری مدیریت هوشمند سرمایه انسانی  انتخاب و سایر  مدیر نه جای 

 ها حول آن سازماندهی شدند و رواب  بین آنها در قال  مدل پارادایمی ترسی  گردید.  این  رایند تا حصول اشباظ ندری ادامه یا ت و خبره مقوله 

ده  وپدیسیزده  نیز تأدید درد ده تمام زوایای پدیده پوشش داده شده و نکته جدیدی برای ا زودن وجود ندارد. در ادامه، نتایج تحلیل دمیّ بعُد  

 شود.  ارائه می Smart-PLSا زار محوری  بر پایه خروجی نرم 

 

 :  پدیده محوری  و متغیر مدیریت هوشمند سرمایه انسانی با رویکرد هوش مصنوعی در حالت تخمین ضرایب مسیر 1نمودار 

 ها و بُعد پدیده محوری ها، مؤلفه گویه  2R: ضرایب مسیر و مقادیر 4جدول 

ضری  

 مسیر 

ضری   2R گویه 

 مسیر 

ضری   2R مولفه

 مسیر 

0.76 .دندمحور تبدیل میای به داده گیری را از حالت سلیقهمدیریت هوشمند سرمایه انسانی، تصمی  0.847

3 

های  ویژگی 0.842

اصلی  

مدیریت 

 هوشمند 

 

0.444 0.667 

 .دهداتوماسیون  رایندهای اداری، سرعت و دقت عمل را ا زایش میاین رویکرد با  0.799

 .سازدبینی نیازهای آینده نیروی انسانی را ممکن میمدیریت هوشمند، پیش 0.862

 .های بارز این الگوستشفا یت در  رایندهای جذب، نگهداشت و توسعه، از ویژگی 0.887

 .دندارزیابی عملکرد داردنان را مستمر، عینی و عادلانه میاین الگو،  0.839

 .دندها، استعدادهای نهفته داردنان را شناسایی میمدیریت هوشمند، با تحلیل داده  0.904
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 .های منابع انسانی داردهای هشداردهنده برای تشخی  ناهنجاریاین رویکرد، سیست  0.844

 .دندسازی مسیرهای ش لی هر دارمند  راه  میمدیریت هوشمند، بستری برای شخصی 0.922

0.78 .شودهای داغذی و دستی در تمام  رایندهای منابع انسانی میاین الگو، جایگزین روش 0.824

7 

با   0.877 تفاو  

مدیریت 

 سنتی 

 .شودهای عینی انجام میها و داده الگوریت گیری در اینجا بر اسا  برخلاف سنت، تصمی  0.825

 .دهدگر ت ییر میمدیریت هوشمند، نقش مدیر را از دستوردهنده به مشاور و تسهیل 0.879

 .دندبازی در تر یعا  میاین رویکرد، عدالت سازمانی را جایگزین رواب  و پارتی 0.906

 .شوندجای مجری، به عنوان شردای سازمان دیده میدر این الگو، داردنان به  0.911

 .دننده استبینینگر و پیشمدیریت سنتی به گذشته نگاه دارد، اما این الگو آینده  0.894

 .دهد گیری داهش میاین روش، خحاهای انسانی و تعصبا  ناخودآگاه را در تصمی  0.528

 

های اصلی مدیریت هوشمند  و وتفاو  با مدیریت سنتی  تشکیل شده است. ضری   پدیده محوری از دو مللفه وویژگی    4و جدول    1محابق نمودار  

  بیانگر   و   دارند   قرار  0٫50  قبولقابل   آستانه  از   بالاتر   مرات به   دو   هر   ده   است  0٫877  و   0٫842مسیر این دو مللفه به بعُد پدیده محوری به ترتی  برابر با  

  به   0٫787  و   0٫763  ترتی به   نیز  مللفه   دو  این   خود  R²  مقدار.  اندپژوهش   محوری  پدیده   گیریشکل   در  مللفه   دو   هر  بنیادین   و  دننده تعیین   نقش

الگو  های سازنده را نشان می توس  گویه   واریانس   تبیین  از  محلوبی  سح   ده   آمده   دست بالاتر، ضری  مسیر میان مت یر مردزی  دهد. در سح  

 دیگر،   بیان  به   است   0٫444  با  برابر  بعُد   این  R²  و   0٫667)مدیریت هوشمند سرمایه انسانی با رویکرد هوش مصنوعی( و بعُد پدیده محوری برابر با  

  به  رو  متوس    دامنه  در(  Chin, 1998)  چین  معیار  پایه  بر  ده  شودمی  تبیین  الگو  مردزی  مت یر  توس   محوری  پدیده   ت ییرا   از  درصد   44  به  نزدیک

 .گیردمی قرار قوی

  الگو،   این  ودر  هایگویه   به  عاملی  بار  بالاترین.  دارد  قرار  0٫911  تا  0٫528ها، بار عاملی مللفه وتفاو  با مدیریت سنتی  در دامنه  در سح  گویه

  در   بازیپارتی  و   رواب    جایگزین  را  سازمانی  عدالت  رویکرد،  واین  و (  0٫911شوند  )جای مجری، به عنوان شردای سازمان دیده می  به  داردنان

  سازمان   راهبردی  شریک  به   صرف  مجری  از  داردنان  جایگاه   ت ییر  پاسخگویان،  مندر  از  دهدمی   نشان  یا ته  این  دارد   تعلق(  0٫906)  دند می  تر یعا 

 روش،   واین  گویه  مقابل،  در.  شودمی  محسوب  سنتی  مدیریت  از  هوشمند  مدیریت  تمایز  وجه  ترینمه   تر یع،   رایندهای  از  غیررسمی  رواب   حذف  و

  همچنان  مقدار  این  اگرچه  دارد   را  سه   دمترین  0٫528  عاملی  بار  با  دهد می  داهش  گیریتصمی   در  را  ناخودآگاه   تعصبا   و  انسانی  خحاهای

 وتعص   مفهوم  به  نسبت  پاسخگویان  ادرادی  ابهام  از  ناشی  تواندمی  هاگویه   سایر  به  نسبت  آن  نسبی  ضعف  است،(  0٫4قبول )حداقل قابل  از  بالاتر

  هوشمند،   ومدیریت  گویه  به   عاملی  بار  بالاترین  هوشمند ،  مدیریت   اصلی  هایوویژگی  مللفه   در.  باشد  ایران  دولتی  هایسازمان  بستر  در  ناخودآگاه 

 را   داردنان  نهفته  استعدادهای  ها،داده   تحلیل  با  هوشمند،   ومدیریت  و(  0٫922)  دند می   راه   دارمند  هر  ش لی  مسیرهای  سازیشخصی   برای   بستری

  تهران،   استان   دولتی  هایسازمان  مدیران   و  داردنان  دید   از  ده  دهند می  نشان  روشنیبه   گویه   دو  این.  دارد  اختصاص(  0٫904)  دند می  شناسایی

انسانی را تشکیل  سازی مسیر ش لی و استعدادیابی داده توانمندی هوش مصنوعی در شخصی محور، هسته اصلی مفهوم مدیریت هوشمند سرمایه 
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گیری را از  دهد،  راتر از داردردهای صر اً اداری و اتوماسیونی. دمترین بار عاملی این مللفه به گویه ومدیریت هوشمند سرمایه انسانی، تصمی می

 . است برخوردار بالایی  آماری  استحکام  از  همچنان  نسبی،  بودن  ترپایین  وجود  با  ده  دارد  تعلق ( 0٫847دند  )محور تبدیل میای به داده حالت سلیقه 

گیرد: های دولتی استان تهران عمدتاً حول دو محور شکل میدهند پدیده محوری پژوهش در سازمانها نشان میاز مندر تحلیل محتوایی، این یا ته 

تصمی   از  سلیقه نخست، گذار  تصمی  گیری  به سوی  مدیران  داده ای  و  گیری  رابحه سازمان  بازتعریف  و دوم،  هوشمند،  تحلیل  بر  مبتنی  و  محور 

ای و مشاردت. این الگو با ادبیا  ندری تحول  ای مبتنی بر شفا یت، عدالت رویه ای دستوری و مبتنی بر رواب  غیررسمی به رابحه داردنان از رابحه

دارمند معر ی  -راستا است ده هوش مصنوعی را نه صر اً ابزار اتوماسیون اداری، بلکه بستری برای بازآ رینی رابحه سازماندیجیتال منابع انسانی ه  

  اتکای   قابلیت   نتیجه  در  و   بعُد   این   سنجش  ابزار  محلوب  پایایی   و   همگرا  روایی  ملید   نیز (  0٫8دند. بالا بودن عمومی بارهای عاملی )ادثراً بالای  می

 .است  تهران  استان دولتی هایسازمان جامعه به تعمی  برای  نتایج

 گیرینتیجه بحث و 

استان تهران    یدولت یهادر سازمان یهوش مصنوع کردیبا رو یانسان هیهوشمند سرما  تیریمد یمحور ده یعوامل پد ییهدف پژوهش حاضر شناسا

   یسنت  تیریهوشمند  و وتفاو  با مد  تیریمد  یاصل  یهایژگیوو  یاز دو مللفه اصل  یمورد بررس  یمحور  ده ینشان داد ده پد  یبخش دم  ج یبود. نتا

  ت یریمللفه تفاو  با مد  ریمس   یو ضر  0.842برابر با    ی محور  ده یهوشمند به پد تیریمد  ی اصل  یهایژگیمللفه و  ریمس   یاست. ضر  ده ش   لیتشک

 ریمقاد  ن، یهستند. همچن  ی محور  ده یپد  یریگدو مللفه در شکل   نیا  دننده نیی و تع  ی دهنده نقش قوبود ده هر دو مقدار نشان   0.877برابر با    یسنت

سازنده آنهاست. در سح  بالاتر مدل    یهاه یمحلوب گو  ینیی توان تب  انگریبه دست آمد ده ب  0.787و    0.763   یترتدو مللفه به   نیا  یبرا  نییتع   یضر

  ده یپد  R²و مقدار    0.667برابر با    یمحور  ده یو پد  یهوش مصنوع  کردیبا رو  یانسان  هیهوشمند سرما  تیریمد  ی مردز  ریمت   انیم  ریمس   یضر  زین

  ها ا تهی  نی. مجموعه اشودیداده م   یمدل توض  یتوس  سازه مردز  ده یپد  نی ا  را ییدرصد از ت   44معنا ده حدود    ن یبود  بد  0.444برابر با    یمحور

  ی ادار   یندهای را  یبرخ  یخوددارساز  ای  ی ناور  کیصر اً به استفاده از    یدولت   یهادر سازمان  یانسان  هیهوشمند سرما  تیریده مد  دهدی نشان م

 تیری مد  یهاه ی گر تن معنادار از منحق و روبا  اصله   گرید  یو از سو  یتیریمد   دیجد  یهایژگیاز و  یاسو با مجموعه  کیبلکه از    ست،ین  حدودم

 . شودیم فیتعر یسنت

از    شیب  یانسان  هیهوشمند سرما  تیریمد  تی ده ماه  دهدینشان م  0.842  ریمس    یهوشمند  با ضر  تیریمد  یاصل  یهایژگیمربوط به نقش وو  ا تهی

  ی برا   یو استفاده هد مند از  ناور یابیاستعداد  ،یسازیسرعت، دقت، شخص ،یریپذینیبش یپ  ت، یشفا   ،یمحورمانند داده   ییهایژگیدر و  زیهر چ

  ن ینو  یمدل   جادیا  یبرا  یرا بستر  یو همکاران همسو است ده هوش مصنوع  اتنویهاد  یهاا ته یبا    جه ینت  نی. اشودیمنعکس م  یریگ یاز تصم  یبانیتپش

مد تحلدانسته   یانسان  هیسرما  تیریدر  آن  در  ده  حماداده   لیاند  و  ارلاعا   هوشمند  پردازش  تصم  تیها،  دارد    یابرجسته   گاه یجا  یریگ یاز 
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(Hadiyatno et al., 2023)داردنان و    یهاداده   لیتحل  تیفیبا بهبود د   تواندیم  یو همکاران نشان دادند ده هوش مصنوع  ایباو  ن،ی. همچن

راستا، چاندا   نی. در هم(Bavya et al., 2024)را متحول سازد  یمنابع انسان تیریمد یالگو ،یانسان هیمرتب  با سرما یها یتصم ییدارا شیا زا

 تیریمد یهاست یس  دیسرعت پردازش ارلاعا  و توسعه نسل جد  شیدار، ا زا  یروین  ییدارا  یسازنه یدر به  یبر نقش هوش مصنوع   زیگوش ن  و

  ی انسان  هیسرما  تیریدر مد  یده هوشمند   دندیم  دیی پژوهش حاضر تأ  ا تهی  ن،ی. بنابرا(Chanda & Ghosh, 2024)اند  درده   دیتأد   یمنابع انسان

قابل استفاده   نش یرا به ب  ده یچیارلاعا  پ   ر،یبتواند در دنار مد  یشوند و  ناور  لیتبد  یریگ یتصم  یها به عنصر مردزده داده   دندیم  دایپ  نامع  یزمان

 دند.  لیتبد یسازمان یریگ  یتصم یبرا

هر   یش ل  یرهایمس  یسازی شخص  یبرا  یدردن بستر به و راه   یبار عامل  نیشتریهوشمند، ب  تیریمد  یاصل  یهایژگیمربوط به و  یهاهیسح  گو  در

بار   با  وشناسا  0.922دارمند   تحل   ی استعدادها  ییو  با  بار  داده   لی نهفته داردنان  با  ا  0.904ها   م  ا ته ی  ن یاختصاص داشت.  د  دهدی نشان  از  د  یده 

و    ی رد  یهاشناخت تفاو    یآن برا  ییبلکه در توانا  ست،ین  یادار  ا یبه عمل  دن یبخشهوشمند تنها در سرعت  تیریمد  یارزش اصل  ان،یپاسخگو

  ت یریو همکاران همسو است ده نشان دادند مد  یبا پژوهش موسو  جهینت  نی هر دارمند نهفته است. ا  یهات یتوسعه متناس  با قابل  یرهایمس  جادیا

آنان    ییشکو ا  نه یداردنان، زم  یهات یبهتر قابل  ییو شناسا  یرشد، توسعه ش ل  یها رصت   جادیبا ا  تواندیم  یبا هوش مصنوع  شده ت ی تقو  ی انسان  بعمنا

 یو امکان رراح  یتوسعه منابع انسان  یزیردر برنامه  یخاقان بر داربرد هوش مصنوع  یپرتو  ن،ی . همچن(Mousavi et al., 2025)را  راه  دند  

 تیریمد  نده یدرده است ده آ  انیب  زین  ییای. ز(Partovi Khaghan, 2025)درده است    دیداردنان تأد   یازهایتر با نمتناس   یامداخلا  توسعه 

  ی هالی تحل  ه ی ابر پ یش ل  یزیراستعداد و برنامه   ت یریمانند آموزش، توسعه، مد  یی ندهای را  یهوشمند مستلزم بازرراح  یهادر سازمان  ی انسان  هیسرما

انبوه و   تی ریگذار از مد تر،قیدر سح  عم یانسان هیهوشمند سرما تیریگفت مد توانیرو، م نی. از ا(Ziaei, 2025)محور است هوشمند و داده 

 است.  یش ل یرهای استعدادها و مس شده یسازیشخص  ت یریداردنان به سمت مد کسانی

هوشمند    ت یریمد  ی هایژگیاز مللفه و  شی ب   یاندد   ی، حت0.877  ر یمس   یبا ضر   یسنت  ت یریپژوهش آن بود ده مللفه وتفاو  با مد  گریمه  د  جه ینت

بر    یادیتنها بر اسا  آنچه دارد، بلکه تا حد زنه   یانسان  هیهوشمند سرما  تیریآن است ده مد   انگریب ا تهی  نینقش داشت. ا  یمحور  ده یپد  نییدر تب

با تصم  ی سنت  تیری. مدشودیم  فیتعر  گذاردیدنار م  یسنت  ت یریاسا  آنچه از مد   ی ندهای را  ،یبر تجربه و قضاو   رد  یمبتن   یریگ  یاغل  

به   دهوشمن تیریمد دهیدرحال شود یشناخته م یمراتبو ارتبارا  سلسله  یادوره  یهایابینسبتاً ثابت، ارز  یهاهی رو ر،یتمردز قدر  در مد ،یدست

  جه ینت  نی. ادندیبر شواهد حردت م  یمبتن  یریگ یمشاردت داردنان و تصم  ،یالحده   لیخوددار، تحل   یندهایمحور،  راداده   یریگ یتصم  یسو

انسان  نینو  تیریرا عامل تحول در مد  یدارد ده هوش مصنوع  یو رلاجوران همخوان  یجعفر  یهاا ته یبا   ن  یاند ده ادانسته و نشان داده   یمنابع 

محور، چابک داده   ییندهایرا به  را  یسنت  ی ندهای را  تواند یعملکرد، آموزش، تعامل و نگهداشت داردنان م  تیر یاز جذب و استخدام تا مد  ی ناور
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هوشمند منابع    ت یریاند ده مددرده   د ینکته تأد   ن یرستگار و همکاران بر ا  ن،ی . همچن(Jafari & Talajouran, 2026)دند    ل یو هوشمند تبد

الزاما   ناور  یابر مجموعه   یمتک  ی انسان از منحق سنت  یو ساختار  محوری از   یریگ ی تصم  ن ینو  ی الگو   ی به سو  تیریمد  یاست ده سازمان را 

 . (Rastegar et al., 2023)  دندیم ت یهدا

سازمان است.   یریگ یدر منحق تصم  رییمستلزم ت    ی انسان  هیسرما  تیریدر مد  یگفت ده استفاده ملثر از هوش مصنوع  توان یم  ا ته ی  ن یا  ن ییتب  در

به ساختارها  دیجد  ی هاست یسازمان صر اً س  کیاگر   بدون آنکه نحوه تصم  یمیقد  ی را  و    رانیارلاعا ، نقش مد  انیجر  ،یریگ ی اضا ه دند، 

  ی انسان   هیسرما  ت یریمد  نده ی درده است ده آ  د یتأد   زین  ییایهوشمند سخن گفت. ز  تیریمد  یریگاز شکل  توانیدهد، نم   رییداردنان را ت   دتمشار

اند  داده   اننش  زیو همکاران ن  یلی. ل(Ziaei, 2025)آنهاست    یشکل ظاهر  دردنی تالیجیو نه صر اً د  یمنابع انسان  یندهای را  یواقع  یبازرراح  ازمندین

بر ارلاعا ،   ی مبتن  یندام  یرا به سو   یسنت  ی نقش داشته باشد و الگو  یانسان  هیسرما  ت یریمد  ی و نوساز  یدر بازساز  تواند یم  ی ده هوش مصنوع

  یسنت  تیریوتفاو  با مد  ی بالا  ت یبر اهم  یپژوهش حاضر مبن  جه ینت  ن،ی. بنابرا(Lilly et al., 2023)هوشمند سوق دهد    یریگ یو تصم  لیتحل

  ناورانه.  یروزرسانبه  کیاست و نه صر اً  یمیتحول پارادا کی  یده هوشمندساز دهد ینشان م

  نیبود. همچن  شوند یم  ده یسازمان د  یبه عنوان شردا  ،یمجر  یوداردنان به جا  هیگو  یبرا  0.911  یمللفه، بار عامل  نیا  یهاا ته ی  نیتراز برجسته  یکی

  دهند ینشان م  هاا ته ی  نیقرار گر ت. ا  یدر رتبه بعد  0.906  یبا بار عامل  شود یم  عا یدر تر   یبازی رواب  و پارت  نیگزیجا  یوعدالت سازمان  هیگو

داردنان   گاه یجا  رییبلکه با ت   شود،ی خلاصه نم  تال یجید  یداردنان تنها در استفاده از ابزارها   دیاز د  یسنت  تیری هوشمند با مد  ت یریده تفاو  مد

ها  اتکا به داده   ق یرر  از   تواند یم   ، یو استفاده صح  ی در صور  رراح  ،یارتباط دارد. هوش مصنوع  زین   ت یعدالت و شفا   شیو ا زا  یتیریدر ندام مد

با محالعا  گونگ و همکاران همسو    ا تهی  نیدور دند. ا  ی رد  یهامحلق به برداشت   یرا از وابستگ  یتیریمد  یها  یقابل سنجش، تصم  یارهایو مع

داردنان را دگرگون   دتو مشار  یریگ ی تصم  ،یرواب  دار  تیماه   تواندیم  یمنابع انسان  تیریو مد  یاند ادغام هوش مصنوعاست ده نشان داده 

محالعا  مربوط    ن، ی. همچن(Gong et al., 2025)است    یو سازمان  یاخلاق  ،یزمان به ابعاد انسانتوجه ه    ازمندین  ت یظر   ن یسازد، هرچند تحقق ا

صرف دستورها به مشاردت   یاز اجرا  تواند یم  یندام  ن یده نقش داردنان در چن  دهندی نشان م  یبا هوش مصنوع  شده ت ی تقو  ی منابع انسان  تیریبه مد

 .(Mousavi et al., 2025)  ابدی رییرشد و توسعه ت  یندهایتر در  را عال

   یریگ  یو تعصبا  ناخودآگاه در تصم  یانسان   ی وداهش خحاها  ه یمربوط به گو  یسنت  ت یریدر مللفه تفاو  با مد  یبار عامل  نیترن ییپا  گر،ید  یسو  از

نشان    تواندی م  ا تهی  نیاست. ا  ت یحائز اهم  ها ه یگو  ریمقدار همچنان در دامنه قابل قبول قرار دارد،  اصله آن با سا  ن یبود. اگرچه ا  0.528با مقدار  

با    یبرداشت  نیدامل ندارند. چن   نان یارم  یانسان   یهای ریداهش سوگ  ایدر حذف    یهوش مصنوع  ییهنوز نسبت به توانا  ران یدهد ده داردنان و مد

  ی دارا   یآموزش  یهاده داده   یو در صورت  شودیمنجر نم  یریالزاماً به حذف سوگ  یاستفاده از هوش مصنوع  رایاست  ز  ن ییقابل تب  زیموجود ن   ا یادب



 و همکاران  یتنکابن ی محسن 

 

 

19 

ره
دو

 
جم

پن
، 

ره
ما

ش
 

وم
س

، 
ال

س
 

14
06

 

بازتول  زیآمض یتبع  ی همان الگوها  توانندیم  هات  یباشند، الگور  یریسوگ و    یدنند. گونگ و همکاران در مرور خود بر ادغام هوش مصنوع  د یرا 

 Gong et)  داندرده   دیهوشمند تأد   یها  یتصم  تی داده و ضرور  شفا   تیفید   ،یتمیالگور  یریاز سوگ  یبر مخاررا  ناش  ،یمنابع انسان  تیریمد

al., 2025)ی امدها یو پ   یمسائل اخلاق  ،یخصوص   یتوجه به حر  ، یمنابع انسان  تیریدر مد  نی نو  ی های ناور  یدر بررس  زی و همکاران ن  ن یدی. آ  

ا  ی بر  ناور  یمبتن  یها یتصم الزاما  مه  داربرد  از  بنابرا(Aydın et al., 2025) اند  ابزارها دانسته   ن یرا  را    یبار عامل  ن یا  ن بود  ترن یی پا  ن،ی. 

 .دنندینم  یتلق یریسوگ ایاز خحا  یرا الزاماً عار یمعنا ده آنان هوش مصنوع ن یدانست  بد انیپاسخگو ییگرااز واقع  یانشانه  توانیم

شفا   ا تهی به  ن  یندهایدر  را  ت یمربوط  توسعه  و  نگهداشت  اهم  زیجذب،  مد  یادیز  ت ی از  بود.  داده   تیریبرخوردار  از  استفاده  با    ی هاهوشمند 

  ی دولت  ی هامسئله در سازمان  ن یدهد. ا  شیآنها را ا زا  ی ریگیپ  ت یو قابل   ها یتصم  یامکان مستندساز  تواند یمشخ  م  یهاو شاخ    ا تهیساختار

بر دارا  یانسان  هیحوزه سرما  یها  یتصم  رایدارد  ز  یشتریب  ت یماه باشند.    زین  ییگوو پاسخ   یمداربا اصول عدالت، قانون  دیبا  ییعلاوه  سازگار 

  یادر ارتق  تواند یم  یاند ده هوش مصنوعنشان داده   یدولت  تیریدر مد  یاستفاده از هوش مصنوع  یجهان  یهاتجربه  یو همکاران با بررس  د یعبدالحم

  رند یمورد توجه قرار گ  ییو اجرا  یهوشمند نقش داشته باشد، مشروط بر آنکه الزاما  نهاد  یو توسعه حکمران  ی ادار  ی ندهایبهبود  را  ت،یشفا 

(Abdolhamid et al., 2024)هوشمند    یو حکمران  یانسان  هیهوشمند سرما  ت یریمد  انیاز نقاط اتصال م  یکی  توان یرا م  ت یشفا   ن،ی. بنابرا

 داشته باشند.  یابیو ارز یری گیپ  ،یتوض   تیهستند ده قابل  ییها  یهر دو مستلزم تصم رایز نست  دا

عملکرد و استفاده از   ینیمستمر و ع  یابیارز  ،یادار  یندهای را  ونیاتوماس  ،یانسان   یروین  نده یآ  یازهاین   ینیبشینشان داد ده پ  نیپژوهش همچن  جینتا

و دش    یماربا پژوهش دو  جینتا  نی هوشمند هستند. ا  تیریمه  مد  یهایژگیاز و   ،یمنابع انسان  یهای ناهنجار  ییشناسا  یهشداردهنده برا   یهاست یس

 ی زیرو بهبود برنامه   یوربهره   شیا زا  ،یمنابع انسان   یهات یدر تحول  عال  4.0صنعت    یهای و  ناور  شر تهیپ  یمحابقت دارد ده بر نقش هوش مصنوع

در  یمصنوع هوش  داریاند ده ادغام پاتوما  و همکاران نشان داده  ن،ی. همچن(Kumari & Dash, 2026)اند  درده  دیداردنان تأد  تیریو مد

بلادرنگ در ارتباط    یداردنان و بازخوردها  هیحقوق و دستمزد، روح  تیریعملکرد داردنان، مد  ریند  یبا ابعاد مختلف  ی منابع انسان  شدن یتالیجید

 یها، سازمان را از حالت وادنشمستمر داده   ل یتحل  ت یظر   جاد یهوشمند با ا  تی ریده مد  دهند ینشان م  ها ا ته ی  ن ی. ا( Thomas et al., 2026)است  

و اقداما    ییرا شناسا  ه یاول  ی هانشانه   تواند یمشکل، م  کیوقوظ    ی انتدار برا  یبه جا  ی منابع انسان  ر یمد  یعنی  دند یمنتقل م  نگرش یپ  ت یبه وضع

 دند. یرا رراح رانه یشگیپ

 ه یسرما  تیرینحوه مد  تواندیم  ینشان داده است ده هوش مصنوع  ینیهمسو هستند. س  نی شیپژوهش با محالعا  پ  یهاا ته ی  زین  یورمندر بهره   از

گوش    و . چاندا  (Saini, 2023) داردنان متحول دند    تیریمد  د یجد  یهاروش  جاد یو ا  ها یتصم  عیتسر  ل،یتحل  ت یقابل  شیا زا  قیرا از رر  یانسان

.  (Chanda & Ghosh, 2024)اند درده  یدار معر   یروین ییدارا یسازنه یبه یبرا یرا عامل یبر هوش مصنوع یمبتن یهاست یاستفاده از س زین



با...  یانسان هی هوشمند سرما تیر ی مد یمحور دهیعوامل پد ییشناسا  
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  نه یهوشمند است و اگر سازمان صر اً بر داهش زمان و هز  تیریاز ابعاد مد  یکیتنها    یورده بهره   دهدیمحالعه حاضر نشان م  یهاا تهی  حال،ن یباا

مهم بخش  دند،  مفهوم هوشمند  یتمردز  شفا   ،یسازیاز جمله شخص  ، یاز  و  عدالت  استعدادها،  توسعه  داردنان،  گر ته    ده یناد  ت،ی مشاردت 

  ت یفی و د   یتوسعه انسان  ،ییزمان اهداف دارا ه  شود ده ه   یندام چندبعد  کیعنوان  به   دیبا  یانسان  هیهوشمند سرما  تیریمد  ن،ی. بنابراشودیم

 .دندیرا دنبال م یریگ یتصم

و    ینیب ش یپ  ل،یدر تحل  هات یرغ  نقش گسترده الگور. بهدندیم  تیحما  یمحور درباره هوش مصنوعانسان   دگاه یاز د  نیپژوهش همچن  یدل  جه ینت

  ی هاا تهیعمل دند.  یریگ  یتصم بانیعنوان پشتبه  دیبا یبلکه هوش مصنوع ست، ین یانسان ریحذف مد یهوشمند به معنا تیریمد ها،  یتصم هی توص

 Gong et) دارند    دیتأد   یمنابع انسان  تی ریدر مد  یو قضاو  انسان  یهوش مصنوع  یهات یقابل  انیم  ییا زاه    جادیو همکاران بر ضرور  ا  گونگ

al., 2025)در    هدنند د   جادیا  یمنابع انسان  تیریمد  یبرا   یارزش واقع  توانند یم  یزمان  نی نو  یهای اند ده  ناورنشان داده   زی و همکاران ن  نیدی . آ

توما  و همکاران بر    ن، ی. همچن(Aydın et al., 2025)   رندیمورد استفاده قرار گ  یو سازمان  یالزاما  اخلاق  ت یو با رعا  یانسان  یهاییدنار توانا

اسا ،   نی. بر ا(Thomas et al., 2026)  یساده انسان با  ناور  ینیگزیدارند، نه جا   دیتأد   یمنابع انسان  شدنی تالیج یدر د  ی ناور  داریادغام پا

انسان  یریپذت یمسئول  ،یانهیبا شناخت زم  نیماش  لیده قدر  پردازش و تحل  شودیم  جادیا  یزمان  یواقع  یگفت هوشمند  توانیم   یو قضاو  

 شود.   یترد  رانیمد

  ن یادیاستان تهران حول دو محور بن  یدولت  یهادر سازمان  یانسان  هیهوشمند سرما  تیریمد  یمحور  ده یپژوهش نشان داد ده پد  ن یا  جیمجموظ، نتا  در

  ی ابیاستعداد  ،یسازی شخص  ت، یشفا   ،یریپذینیبش یپ  ،یمحورهوشمند شامل داده   ت یریمد  یذات  یهایژگیاز و  ی: نخست، برخوردارردیگیشکل م

مشاردت   شیا زا  ،یاقه یو سل  ی دست  یهاه یداهش رو  ق یاز رر  یسنت  تیریمد  یهایژگیگر تن از وو دوم،  اصله   ل یبر تحل  ی مبتن  یریگ یو تصم

با    جینتا  نیا  ییراستابر داده. ه   یمبتن  رنده یگ  یو تصم  گرل یاز دستوردهنده به تسه  رینقش مد  رییو ت   یاه یداردنان، حردت به سمت عدالت رو

منجر شود ده علاوه بر توسعه    یانسان  هیسرما  تیریمد  یبه تحول واقع  تواند یم  یزمان  یده هوش مصنوع  دهدینشان م   یو خارج  یمحالعا  داخل

 ,.Jafari & Talajouran, 2026; Rastegar et al) شوند    یبازرراح  زین  یتیریمد  یهاو نقش   ندهای ناورانه، ساختارها،  را  یهارساختیز

2023; Ziaei, 2025)یدانست ده در آن  ناور  یمنابع انسان  شدنی تالیجی راتر از د  ییالگو  توانیرا م   یانسان  هیهوشمند سرما  تیریمد  ن،ی. بنابرا ،  

انسان ا زا  ،یریگ یتصم  تیفید   ی ارتقا  ی برا  کپارچهی  یدر چارچوب   یداده و قضاو   استفاده قرار   یاثربخش  شیتوسعه داردنان و  سازمان مورد 

 .رندیگیم

استان تهران    یدولت  یها. نخست، جامعه پژوهش به سازمانردیمورد توجه قرار گ  جینتا  ریدر تفس  د یهمراه بود ده با  ت یپژوهش حاضر با چند محدود

متفاو     تال یجید  غساختار و سح  بلو  یدارا   یهاسازمان  ای  یها، بخش خصوصاستان  ریسا  یدولت  یهابه سازمان  جینتا   یتعم  ن،یمحدود بود  بنابرا
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  ی ریسوگ  ریشد و احتمال تأث  یداردنان گردآور  یخودگزارش  یهابر اسا  ادراک و پاسخ  یبخش دم  یهاانجام شود. دوم، داده   اطیبا احت  دیبا

خبرگان در    ورو حض  ختهیآم  کرد یوجود دارد. سوم، با وجود استفاده از رو  یمحلوب اجتماع   ی هابه ارائه پاسخ  لیو تما  یبرداشت شخص  ،یدهپاسخ

به مدل ا زوده   نده یدر آ دیجد یداربردها  ایها مللفه  یممکن است موج  شود برخ یهوش مصنوع ی هایتحول  ناور یسرعت بالا  ،یفیبخش د 

  وشمند ه   تیریاز استقرار مد  یناش  یو ر تار  یحقوق  ،یاخلاق  ،یسازمان  یامدهایتمردز داشت و همه پ   یمحور  ده یشوند. چهارم، محالعه حاضر بر پد

استفاده از   یامدهاینگرش و پ  رییت   یامکان بررس  یبخش دم  یمقحع  تیماه  ن،یصور  مستقل مورد آزمون قرار نداد. همچنرا به   یانسان  هیسرما

 .دندیهوشمند در رول زمان را محدود م یهاست یس

را در سازمان  یآت  یهاپژوهش   شود یم  شنهاد یپ ناستان  ریسا  یدولت   یهامدل حاضر  بخش   زیها و    ع یو صنا  ی ردولتیغ  یعموم  ، یخصوص  یها در 

 شینشان دهد ده با ا زا  تواند یم  یمشخ  شود. انجام محالعا  رول  شده ییشناسا  یهامللفه    یتعم  ت ی و قابل  یدار ی پا  زانیمختلف آزمون دنند تا م

  شودیم   شنهادیپ  نی. همچندندی م  رییهوشمند چگونه ت   تیریمد  یهایژگیبرداشت آنان از و  ،یدر استفاده از هوش مصنوع  رانیتجربه داردنان و مد

مقاومت    ،یاعتماد به هوش مصنوع  نان،دارد   تالی جیارشد، مهار  د  تیریمد  تی محور، حماسازمان،  رهنگ داده   تالیج یمانند بلوغ د  ییرهاینقش مت 

اعتماد داردنان،   ،یمانند عدالت سازمان  ییامدهایشود. محالعه مستقل پ  یبررس  گرلیتعد  ای  یانجیم  یرهایعنوان مت به   ی ناور  یو آمادگ  رییدر برابر ت 

  سهیمقا  ن،یمدل را گسترش دهد. علاوه بر ا  ینیی دامنه تب  تواندیم  زیداردنان ن  ییعملکرد، قصد ترک خدمت و شکو ا  ،یتعهد سازمان  ،یش ل  تیرضا

  تواند یم  یش ل  ی عملکرد و ارتقا  یابیمانند استخدام، ارز  ییهاتیدر موقع  مصنوعی  هوش– انسان  یبیو ترد   یتم یالگور  ،یانسان  یریگ یتصم  انیم

  راه  دند. کردیهر رو  یهات یخحاها و محدود ا،یدرباره مزا یترق ی شواهد دق

سازمان از ندر   یسح  آمادگ  ،یهوش مصنوع  یهااز استقرار گسترده سامانه  شیپ  شودیم  شنهادیپ  یدولت  یهاسازمان  گذاراناست یو س  رانیبه مد

د سامانه  یکپارچگیداده،    رساختیز مهار    ت یفیها،  و  ارز  تال یجید  یهاارلاعا   انسا   ی ندهایشود.  را  یابیداردنان  از    شی پ  د یبا  ینمنابع 

توسعه   ،یانسان  هیسرما  کپارچه یداده    گاه یپا   جادینادارآمد موجود نباشد. ا  یها ه یرو  ی تالیجیصر اً شکل د  یشوند تا  ناور  یبازرراح  ی هوشمندساز

  ت یدر اولو  تواند یم  شده یسازیشخص  یش ل  یرهایمس  یو رراح  یانسان  یروین  یزیردر برنامه   نانه یبش یپ  یهالیاستفاده از تحل   ،یلیتحل   یداشبوردها 

و    ینیبازب  تیقابل  ،یسازودار ندار  انسان ،یارتقا و خاتمه همکار  ،یابیحسا  مانند استخدام، ارز  یها یتصم  ی لازم است برا  نی. همچنردیقرار گ

 ها  یتصم  ت یو مسئول  یتمیالگور  تیداده، شفا   ت یامن  ،یخصوص   یروشن درباره حر  یهادستورالعمل  نی امکان اعتراض داردنان حفظ شود. تدو

محور داده   یریگ  ی رهنگ تصم  جادیهوشمند و ا  یاز ابزارها   یاستفاده صح  یو داردنان برا   رانیاقداما ، آموزش مد  ن یاست. در دنار ا  یضرور

  تیریدر مد  ،یانسان  ت ی ئولقضاو  و مس  نیگزیو داردنان، نه جا  ریعنوان ابزار توانمندساز مدبه   ی صور  مستمر دنبال شود تا هوش مصنوعبه   دیبا

 به دار گر ته شود.  یانسان هیسرما
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 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا دردند. 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منا ع  گونهچ یانجام محالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

   در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتب  با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی دسانی ده در انجام این پژوهش ما را همراهی دردند تشکر و قدردانی به عمل می 

Extended Abstract 

Introduction 

Human capital is one of the most strategic organizational resources and plays a decisive role in organizational 

effectiveness, adaptability, innovation, and long-term development. This importance is particularly evident in 

government organizations, where the quality of public services, administrative efficiency, policy 

implementation, accountability, and responsiveness to citizens are closely related to the knowledge, 

competencies, motivation, and performance of employees. However, contemporary organizations operate in 

an increasingly complex environment characterized by digital transformation, rapidly expanding data volumes, 

changing employee expectations, technological disruption, and the growing need for evidence-based decision-

making. Under these conditions, conventional human resource management approaches, which often rely 

heavily on administrative routines, managerial intuition, periodic evaluations, and fragmented information 

systems, are increasingly insufficient for addressing emerging organizational demands. Consequently, 

intelligent human capital management has emerged as an important paradigm that integrates technological 

capacities with managerial decision-making and human resource processes (Lilly et al., 2023; Rastegar et al., 

2023). 

Artificial intelligence has become one of the most influential technological drivers of this transformation. Its 

capacity to process large volumes of information, recognize hidden patterns, generate predictions, automate 

routine procedures, and support complex managerial decisions has expanded its application across multiple 

areas of human resource management. AI-driven human capital management can contribute to workforce 

planning, recruitment, employee selection, performance evaluation, training, talent identification, career 

development, retention, and organizational decision support. Rather than merely digitizing existing 
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procedures, artificial intelligence creates the possibility of transforming human resource management from a 

reactive and experience-based function into a more predictive, data-driven, and strategically integrated system 

(Bavya et al., 2024; Hadiyatno et al., 2023). In this context, intelligent human capital management can be 

understood as a managerial approach in which employee-related data are systematically collected, analyzed, 

and converted into actionable knowledge for organizational decision-making. 

One important advantage of artificial intelligence is its potential to improve workforce efficiency. AI-

supported systems can automate repetitive administrative activities, rapidly analyze employee information, 

facilitate job-person matching, identify performance trends, and generate timely managerial insights. Such 

systems may enable human resource managers to devote greater attention to strategic activities instead of 

routine administrative tasks. Moreover, data-based algorithms can support organizations in shifting from 

subjective and experience-based decisions toward decisions informed by measurable evidence and real-time 

information (Chanda & Ghosh, 2024). Artificial intelligence can also enhance human resource development 

planning by identifying competency gaps, training needs, and future development opportunities, thereby 

allowing organizations to design more targeted interventions for employees (Partovi Khaghan, 2025). 

The significance of intelligent human capital management extends beyond efficiency and automation. 

Artificial intelligence can enable organizations to provide more personalized employee experiences by 

analyzing individual capabilities, performance histories, learning needs, and career aspirations. This creates 

opportunities for customized training programs, individualized career development, and more precise talent 

management. AI-augmented human resource management may also contribute to employee thriving by 

improving opportunities for development, growth, and more responsive managerial support (Mousavi et al., 

2025). Therefore, intelligent management is not merely a technological enhancement of traditional human 

resource practices; it represents a shift toward more personalized, analytical, and adaptive approaches to 

managing employees. 

The increasing integration of artificial intelligence with Industry 4.0 technologies has further accelerated this 

transformation. Advanced digital systems can support job planning, employee orientation, performance 

management, learning, and other human resource functions with greater speed and analytical capacity. This 

transformation also alters the role of human resource managers, who increasingly need to function as 

facilitators, interpreters of data, and strategic decision-makers rather than administrators of routine procedures 

(Kumari & Dash, 2026). Sustainable integration of artificial intelligence into human resource digitalization 

requires alignment between technology, organizational structures, employee needs, operational processes, and 

managerial capabilities (Thomas et al., 2026). Thus, the development of intelligent human capital 

management depends not only on adopting technological tools but also on redesigning organizational processes 

around them. 

Despite its potential benefits, the application of artificial intelligence in human resource management also 

introduces important challenges. Employee-related decisions influence career advancement, compensation, 
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employment opportunities, performance judgments, and organizational participation. Accordingly, AI-

supported decisions raise concerns regarding algorithmic bias, data quality, transparency, accountability, and 

the interpretation of automated recommendations. Artificial intelligence systems trained on biased or 

incomplete data may reproduce existing inequalities, while opaque decision mechanisms may reduce employee 

trust and complicate managerial accountability (Gong et al., 2025). Similarly, the growing use of artificial 

intelligence and other emerging technologies in human resource management highlights concerns related to 

privacy, data security, ethical use of employee information, and the need to preserve meaningful human 

oversight (Aydın et al., 2025). 

These considerations are particularly important in government organizations. Public-sector organizations are 

expected not only to achieve efficiency but also to operate in accordance with legality, transparency, procedural 

justice, accountability, and protection of employee rights. Artificial intelligence in public administration may 

contribute to smarter governance, greater transparency, improved administrative processes, and more efficient 

public services, but successful implementation depends on institutional readiness, regulatory structures, and 

contextual adaptation (Abdolhamid et al., 2024). Therefore, intelligent human capital management in the 

public sector cannot be evaluated solely on the basis of technological efficiency; its implementation must also 

address organizational, legal, human, cultural, and ethical requirements. 

Artificial intelligence is increasingly applied throughout the human resource management cycle, including 

recruitment, resume screening, training, performance management, employee engagement, retention, and 

workforce analysis. These applications indicate that AI has the potential to create digital synergy among 

different human resource functions and transform the broader logic of contemporary human resource 

management (Jafari & Talajouran, 2026). Similarly, the application of artificial intelligence can reshape 

human capital management by improving analytical capacity and supporting faster, more informed decisions 

(Saini, 2023). Nevertheless, adopting isolated technological applications does not necessarily create intelligent 

management. Organizations may use artificial intelligence for recruitment or training while maintaining 

traditional, centralized, or subjective decision structures in other areas. 

Accordingly, an important distinction must be made between digitizing traditional practices and genuinely 

transforming human capital management. Intelligent human capital management requires a redesign of human 

resource processes and a shift toward integrated, analytical, predictive, and data-driven decision-making 

(Ziaei, 2025). It also requires appropriate technological foundations, organizational readiness, digital 

competencies, and a management culture capable of using data effectively (Rastegar et al., 2023). The current 

study therefore addresses a conceptual and practical gap by examining the central phenomenon of intelligent 

human capital management and identifying the core characteristics that distinguish it from traditional 

management in government organizations in Tehran Province. 

Methods and Materials 
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This study was applied in terms of purpose and employed a sequential exploratory mixed-methods design. The 

qualitative phase was conducted using grounded theory based on the Strauss and Corbin approach, while the 

quantitative phase followed a descriptive-survey design. The qualitative population consisted of experts in 

intelligent human capital management with an emphasis on artificial intelligence and professors of public 

administration. Participants were selected using snowball sampling until theoretical saturation was achieved. 

The quantitative population consisted of 9,117 employees working in government organizations in Tehran 

Province. Based on Cochran’s formula, 369 employees were selected through stratified random sampling. 

Qualitative data were collected through semi-structured interviews, while quantitative data were gathered using 

a researcher-developed 15-item questionnaire. The questionnaire measured two main components: key 

characteristics of intelligent management and differences from traditional management. Face and content 

validity were assessed and confirmed by experts. Convergent validity was evaluated using average variance 

extracted, with values exceeding the acceptable threshold. Reliability was assessed using Cronbach’s alpha 

and composite reliability, both of which demonstrated satisfactory values for the study constructs. Qualitative 

data were analyzed through open, axial, and selective coding. Quantitative data were analyzed using structural 

equation modeling. SPSS, SmartPLS, and MAXQDA were used for data analysis. 

Findings 

The quantitative results demonstrated that the core phenomenon of intelligent human capital management was 

explained by two major components: “key characteristics of intelligent management” and “differences from 

traditional management.” The path coefficient of the key characteristics of intelligent management was 0.842, 

while the path coefficient of differences from traditional management was 0.877. Both coefficients indicated 

strong contributions to the formation of the core phenomenon. 

The coefficient of determination for the key characteristics of intelligent management was 0.763, while the 

coefficient of determination for differences from traditional management was 0.787. At the higher structural 

level, the path coefficient between AI-driven intelligent human capital management and the core phenomenon 

was 0.667. The R² value for the core phenomenon was 0.444, indicating that approximately 44% of the variance 

in the core phenomenon was explained by the central construct. 

At the indicator level, the highest factor loading within the key characteristics of intelligent management was 

related to providing a platform for personalized career paths for employees, with a loading of 0.922. The ability 

of intelligent management to identify employees’ latent talents through data analysis also showed a strong 

loading of 0.904. Other strongly represented indicators included transparency in recruitment, retention, and 

development processes, prediction of future workforce needs, continuous and objective performance 

evaluation, and the use of warning systems for detecting human resource irregularities. 

Within the component of differences from traditional management, the highest factor loading was obtained for 

viewing employees as organizational partners rather than merely executors, with a loading of 0.911. Replacing 

informal relationships and favoritism in promotions with organizational justice had a loading of 0.906. The 
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lowest loading within this component, 0.528, was related to reducing human errors and unconscious biases in 

decision-making, although this value remained within an acceptable range. 

Discussion and Conclusion 

The findings indicate that intelligent human capital management in government organizations is fundamentally 

defined by two interconnected dimensions: the presence of distinctive intelligent management characteristics 

and a clear departure from traditional human resource management practices. The relatively high path 

coefficients of both components demonstrate that intelligent management is not limited to the implementation 

of technological tools. Instead, it requires a broader managerial transformation involving new methods of 

decision-making, new employee roles, greater use of data, and more transparent and personalized human 

resource processes. 

The strong loading associated with personalized career development suggests that one of the most important 

perceived values of intelligent management is its capacity to move beyond standardized human resource 

practices. By using employee data more systematically, organizations can design development pathways that 

correspond more closely to individual abilities, performance, and potential. Similarly, the high loading 

associated with identifying latent talents suggests that intelligent management is perceived as a means of 

improving the strategic use of human resources rather than merely automating administrative functions. 

The strong contribution of the “differences from traditional management” component is also noteworthy. The 

results show that respondents regarded transformation in organizational relationships and decision processes 

as central to intelligent management. Viewing employees as organizational partners reflects a shift away from 

command-oriented and hierarchical management toward more participatory and developmental relationships. 

Likewise, the high loading associated with organizational justice indicates that respondents expect intelligent 

systems to support more transparent and rule-based decision-making, particularly in areas such as promotion 

and career advancement. 

At the same time, the comparatively lower loading for the reduction of human bias and decision-making errors 

suggests that employees and managers may remain cautious about assuming that artificial intelligence is 

inherently objective. This finding highlights the importance of maintaining human supervision, ensuring the 

quality of organizational data, and creating mechanisms for reviewing AI-supported decisions. 

Overall, the findings suggest that intelligent human capital management should be understood as an integrated 

transformation of technology, managerial processes, employee relationships, and organizational decision-

making. In government organizations, the transition toward intelligent management requires more than digital 

infrastructure. It also requires data integration, redesigned human resource processes, managerial readiness, 

employee participation, transparency, and continued human accountability. The study therefore concludes that 

the core phenomenon of AI-driven intelligent human capital management in government organizations in 

Tehran Province is primarily characterized by distinctive intelligent management capabilities and a substantive 
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transition away from traditional management practices toward data-driven, personalized, participatory, and 

transparent human capital management. 
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