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Abstract 
The aim of this research is to design a data-driven human resources system 
deployment model using digital and intelligent tools in Tehran Blood 
Transfusion Organization. This research is fundamental in terms of its purpose, 
and mixed in terms of its implementation method (qualitative and 
quantitative). The statistical population in the qualitative section includes 15 
academic experts and scholars, faculty members, and managers of the blood 
transfusion organization, selected by a purposeful and theoretical (judgmental) 
method. The statistical population in the quantitative section includes 700 
active employees in the Tehran Blood Transfusion Organization, with a sample 
size of 196 people selected by a simple random method. The data collection 
tool in the qualitative section includes semi-structured interviews and in the 
quantitative section, a questionnaire. MAXQDA2020 software was utilized to 
analyze the findings in the qualitative section, and SPSS and SmartPLS 
software were utilized in the quantitative section. The results of the qualitative 
section showed that through axial coding, 44 initial codes were categorized 
into 22 axial codes that express the key and structuring concepts of the data-
driven human resources system. The quantitative section analysis also 
confirmed that causal, contextual, intervening, and strategic factors 
significantly affect the establishment of the data-driven human resources 
system. Coordination between organizational structure, technology, and 
policies was proposed as a prerequisite for the success of data-driven decision-
making and increasing human resources effectiveness. By presenting an 
integrated and data-driven model, this research highlights the role of digital 
and intelligent tools in improving human resources processes and strategic 
decision-making and can provide valuable practical and theoretical guidance 
for organizations on the path of digital transformation. 
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Extended Abstract  
Introduction 
Today, in the fast-paced and complex world of organizations, human resource management is 
recognized as one of the key factors for success. With the significant advances in digital 
technologies and artificial intelligence, this field is rapidly evolving, and organizations need 
data-driven management systems to remain competitive and respond to changing market 
needs (Okon et al., 2024). Data-driven HR refers to the accurate and targeted use of 
employee-related data to make management decisions based on real and analyzed 
information, not just experience or guesswork. This is especially important for organizations 
that play a vital role in the health of society, as optimal human resource management can have 
a direct impact on the quality of services and patient health (Conte & Siano, 2023). Therefore, 
the use of new technologies and the creation of a smart and data-driven system in the field of 
human resources have become a strategic necessity for organizations (Mujtaba, 2020). In this 
system, data related to various factors such as skills, job satisfaction, productivity, work 
history and even psychological factors of employees are collected and by analyzing them 
carefully, managers can gain a more comprehensive understanding of their workforce 
(Mateen et al., 2024). This understanding provides the basis for making strategic decisions 
such as optimizing human resource allocation, designing targeted training programs and 
predicting future workforce trends (Ajalli et al., 2023). Digital and intelligent tools include 
advanced human resource management software, big data analysis systems and artificial 
intelligence technologies such as machine learning and data mining, which enable the 
processing and analysis of very large volumes of data (Stankeviciute, 2024). These tools can 
identify hidden patterns in human resource data and predict various trends such as turnover 
rates, job satisfaction levels, or weaknesses in employee skills (Toghiani-Pezouh et al., 2025). 
In addition, smart technologies can automatically provide management suggestions and 
facilitate daily human resource processes. Using these tools in the Tehran Blood Transfusion 
Organization can increase the accuracy and speed of decision-making, reduce costs, and 
improve human resource productivity, while also allowing for faster response to 
environmental changes and organizational needs (Damnjanović et al., 2025). Conducting this 
research will not only help solve existing problems, but can also provide a usable and 
generalizable model for other similar organizations and help develop data-driven management 
in the field of human resources at the national level. Therefore, in line with this goal, the main 
question of the present study is: What is the design model for establishing a data-driven 
human resources system using digital and smart tools in the Tehran Blood Transfusion 
Organization? 
 
Theoretical Framework 
 Establishing a Data-Driven Human Resources System 
Establishing a data-driven human resources system is a process in which an organization 
employs accurate and comprehensive data related to human resources, including performance 
information, skills, behaviors, and employee needs, to design, implement, and optimize 
human resource management processes (Rohmah et al., 2025). 
Khashi & Pourshahabi (2026) examined the design of a symbiotic optimization model of 
artificial intelligence and human capital in providing urban services to municipalities in Sistan 
and Baluchestan province. The findings showed that the final research model has a good fit 
and includes six main constructs including contextual factors, artificial intelligence 
components, human capital components, mediating factors, coexistence strategies, and desired 
outcomes. The strongest relationship in the model was observed between contextual factors 
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and artificial intelligence components with a path coefficient of 0.98. This study presents a 
local model for optimizing human-AI collaboration in municipalities in underserved areas. 
Tizfahm Fard et al. (2026) examined the impact of digital technologies on the transformation 
of human resource management practices and its consequences on employee outcomes. 
Findings showed that causal factors including technology-driven leadership, managerial 
support for innovation, and a data-driven decision-making culture play a key role in 
facilitating human resource transformation. Contextual factors including organizational 
learning culture and employees’ digital literacy level provide the necessary platform for 
successful implementation of digital processes, while financial resource constraints, 
administrative rules, and employee resistance act as intervening factors. Strategies such as 
employee digital empowerment, cross-functional collaboration, and technological 
infrastructure development enhance employee productivity, satisfaction, and commitment. 
The study provides a comprehensive theoretical-practical framework that organizations can 
apply to effectively and sustainably implement human resource management practices by 
utilizing digital technologies. 
 
Research Methodology 
This research is fundamental in terms of purpose, and mixed in terms of implementation 
method (qualitative and quantitative). The statistical population in the qualitative section 
includes 15 academic experts and experts, faculty members and managers of the Blood 
Transfusion Organization, selected by a purposeful and theoretical (judgmental) method. The 
statistical population in the quantitative section includes 700 active employees in the Tehran 
Blood Transfusion Organization, with a sample size of 196 people selected by a simple 
random method. The data collection tool in the qualitative section includes semi-structured 
interviews and in the quantitative section, a questionnaire. 
 
Research Findings 
MAXQDA2020 software was applied to analyze the findings in the qualitative section and 
SPSS and SmartPLS software in the quantitative section. The results of the qualitative section 
showed that through axial coding, 44 initial codes were categorized into 22 axial codes that 
express the key concepts and structure of the data-driven human resources system. The 
quantitative analysis also confirmed that causal, contextual, intervening, and strategic factors 
significantly affect the establishment of a data-driven human resources system. Coordination 
between organizational structure, technology, and policies was proposed as a prerequisite for 
the success of data-driven decision-making and increasing human resources effectiveness. By 
presenting an integrated and data-driven model, this study highlights the role of digital and 
smart tools in improving human resources processes and strategic decision-making and can 
provide valuable practical and theoretical guidance for organizations on the path of digital 
transformation. 
 
Conclusion 
The present study was conducted with the aim of designing a model for establishing a data-
driven human resources system using digital and smart tools in the Tehran Blood Transfusion 
Organization. The results of this research are in agreement with the results of Khashi & 
Pourshahabi (2026), Tizfahm Fard et al. (2026), Toghiani-Pezouh et al. (2025), Mujtaba 
(2025), Ghosh (2025), Liu (2025), Damnjanović et al. (2025), Iyer (2025), Toghiani-Pezouh 
et al. (2025), Ajalli et al. (2023), Bahari & Taheri Roozbhani (2023), Yang et al. (2021), 
Foroutan Eghlidi et al. (2021), Seyyed Naqavi et al. (2022), Zhang et al. (2025), Niu (2024), 
and Kambur & Yildirim (2023). Domestic research such as Mohammadi et al. (2022) and 
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foreign research such as Okon et al. (2024), Owusu-Berko (2025), and Mateen et al. (2024) 
show that data-centricity increases the accuracy and speed of decision-making, reduces 
human biases, improves transparency and employee trust, enhances the effectiveness of 
human resource management, and ultimately creates a sustainable competitive advantage for 
the organization. These outcomes are realized when there is complete coordination between 
infrastructure, organizational culture, human capabilities, and supportive policies. 
Research suggestions based on the results include strengthening data-driven leadership 
through training managers, investing in smart technologies, prioritizing areas requiring data-
drivenness, developing technology infrastructure and secure networks, explaining a 
transparent organizational structure, creating a data-driven culture, formulating data security 
and privacy policies, increasing organizational flexibility, managing change and reducing 
employee resistance, redesigning human resources processes with a data-driven approach, 
developing analytical skills and digital literacy, implementing predictive and prescriptive 
analytics, designing key performance indicators, and observing ethical principles in the use of 
data. 
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  ها:كليد واژه
محور، استقرار نظام منابع انساني داده

ابزارهاي ديجيتالي و هوشمند، 
  سازمان انتقال خون تهران

  چكيده
هدف اين پژوهش، طراحي الگوي استقرار نظام منابع انساني داده محور با استفاده از ابزارهاي ديجيتالي و 

باشد. اين پژوهش از لحاظ هدف، بنيادي و از لحاظ روش اجرا هوشمند در سازمان انتقال خون تهران مي
نظران و خبرگان ز صاحبنفر ا 15باشد. جامعه آماري در بخش كيفي شامل آميخته (كيفي و كمي) مي

دانشگاهي، اعضاي هيأت علمي و مديران سازمان انتقال خون به روش هدفمند و نظري (قضاوتي) انتخاب 
نفر از كاركنان فعال در سازمان انتقال خون تهران  700شدند. جامعه آماري در بخش كمي، شامل 

ها در بخش ابزار گردآوري داده .نفر به روش تصادفي ساده انتخاب شد 196باشد كه حجم نمونه مي
باشد. براي تجزيه و تحليل يافته در ساختاريافته و در بخش كمي، پرسشنامه ميكيفي شامل مصاحبه نيمه

استفاده  SmartPLSو  SPSSافزار و در بخش كمي از نرم MAXQDA2020افزار بخش كيفي از نرم
كد محوري  22كد اوليه در قالب  44حوري، شد. نتايج بخش كيفي نشان داد كه از طريق كدگذاري م

محور هستند. تحليل بخش بندي شدند كه بيانگر مفاهيم كليدي و ساختاردهنده نظام منابع انساني دادهدسته
طور معناداري بر استقرار نظام منابع گر و راهبردي، بهاي، مداخلهكمي نيز تأييد كرد كه عوامل عليّ، زمينه

شرط ها به عنوان پيشثرگذارند. هماهنگي ميان ساختار سازماني، فناوري و سياستمحور اانساني داده
اين تحقيق با ارائه مدلي  .محور و افزايش اثربخشي منابع انساني مطرح شدگيري دادهموفقيت تصميم
گيري محور، نقش ابزارهاي ديجيتال و هوشمند در بهبود فرآيندهاي منابع انساني و تصميميكپارچه و داده

ها در مسير تحول تواند راهنماي عملي و نظري ارزشمندي براي سازماناستراتژيك را برجسته كرده و مي
  ديجيتال فراهم آورد.
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  مقدمه
منابع انساني به عنوان يكي از عوامل كليدي موفقيت شناخته ها، مديريت امروزه در دنياي پرسرعت و پيچيده سازمان

هاي ديجيتال و هوش مصنوعي، اين حوزه به سرعت در حال تحول است و هاي چشمگير فناوريشود. با پيشرفتمي
ند محور نياز دارهاي مديريت دادهپذيري و پاسخگويي به نيازهاي متغير بازار، به سيستمها براي حفظ رقابتسازمان

)2024Okon et al, هاي مرتبط با كاركنان است تا محوري در منابع انساني به معناي استفاده دقيق و هدفمند از داده). داده
شده اتخاذ شود، نه صرفاً بر پايه تجربه يا حدس و گمان. اين امر به تصميمات مديريتي بر اساس اطلاعات واقعي و تحليل

يابد، چرا كه مديريت بهينه نيروي حياتي در سلامت جامعه دارند، اهميت دوچندان ميهايي كه نقش ويژه براي سازمان
). از اين رو،  ,2023Conte & Sianoتواند تأثير مستقيم بر كيفيت خدمات و سلامت بيماران داشته باشد (انساني مي

هاي انساني، به يكي از ضرورتمحور در حوزه منابع هاي نوين و ايجاد نظامي هوشمند و دادهاستفاده از فناوري
 ). ,2020Mujtabaها تبديل شده است (استراتژيك سازمان

هاي مرتبط با نيروي سازي و تحليل دادهآوري، ذخيرهمحور، چارچوبي است كه به كمك جمعنظام منابع انساني داده
بخشد و حفظ نيروها را بهبود مي ايانساني، فرآيندهاي مديريتي مانند جذب، آموزش، ارزيابي عملكرد، توسعه حرفه

)2023Kambur & Yildirim, ها، رضايت شغلي، ميزان هاي مربوط به عوامل متعددي چون مهارت). در اين نظام، داده
توانند ها، مديران ميشود و با تحليل دقيق آنآوري ميوري، سوابق كاري و حتي عوامل روانشناختي كاركنان جمعبهره

ساز اتخاذ تصميمات ). اين شناخت زمينه ,2024Mateen et alاز نيروي كار خود به دست آورند ( تريشناخت جامع
بيني روندهاي آتي نيروي هاي آموزش هدفمند و پيشسازي تخصيص نيروي انساني، طراحي برنامهاستراتژيك مانند بهينه

شود تا منابع انساني به جاي اينكه صرفاً يك مجموعه مي). به بيان ديگر، اين نظام موجب Ajalli et al, 2023كار است (
هاي علمي شناخته شوند اي ارزشمند و قابل مديريت بر پايه دادهعددي يا نيروي كار سنتي ديده شوند، به عنوان سرمايه

)2025Gupta et al, .(  
و  هاي بزرگهاي تحليل دادهسامانه افزارهاي پيشرفته مديريت منابع انساني،ابزارهاي ديجيتالي و هوشمند، شامل نرم

كاوي هستند كه امكان پردازش و تحليل حجم بسيار بالايي از هاي هوش مصنوعي مانند يادگيري ماشين و دادهفناوري
هاي نيروي انساني را توانند الگوهاي پنهان در داده). اين ابزارها ميStankeviciute, 2024كنند (ها را فراهم ميداده

هاي كاركنان ي كنند و روندهاي مختلف مانند نرخ ترك خدمت، ميزان رضايت شغلي يا نقاط ضعف در مهارتشناساي
توانند به شكل خودكار هاي هوشمند ميعلاوه، فناوري). به2025Pezouh et al, -Toghiani( بيني نمايندرا پيش

گيري از اين ابزارها در سازمان انتقال را تسهيل كنند. بهرهپيشنهادات مديريتي ارائه داده و فرآيندهاي روزمره منابع انساني 
وري نيروي انساني شود، ها و بهبود بهرهها، كاهش هزينهگيريتواند موجب افزايش دقت و سرعت تصميمخون تهران مي

nović et al, Damnjaآورد (تر به تغييرات محيطي و نيازهاي سازمان را نيز فراهم ميدر حالي كه امكان واكنش سريع

2025.(  
محور هاي فراواني در زمينه استقرار نظام منابع انساني دادهبا وجود مزاياي متعدد، سازمان انتقال خون تهران با چالش

ها، فقدان الگوي جامع و منسجم متناسب با عوامل خاص اين سازمان است. ترين اين چالشمواجه است. يكي از مهم
شوند كه اين هاي ناقص، پراكنده يا به صورت سنتي و تجربي اتخاذ ميانساني بر پايه دادهبسياري از تصميمات منابع 
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هاي تواند موجب ناهماهنگي در مديريت نيروي انساني و كاهش اثربخشي اقدامات گردد. همچنين زيرساختمسئله مي
ها سازي و تحليل دادهآوري، ذخيرهعاند و فرآيندهاي جمها هنوز به صورت كامل توسعه نيافتهديجيتال در برخي بخش
هاي فرهنگي و مقاومتي كه در برابر تغييرات فناورانه وجود دارد نيز از موانع ديگر است. اين بهينه نيستند. محدوديت

هاي برداري كند و فرصتهاي هوشمند بهرهها و فناوريخلاها باعث شده است كه سازمان نتواند از ظرفيت كامل داده
ديريت منابع انساني را از دست بدهد. بنابراين، تحقيق حاضر با هدف طراحي الگوي استقرار نظام منابع انساني بهبود م
شود. اين الگو با توجه به گيري از ابزارهاي ديجيتال و هوشمند، در سازمان انتقال خون تهران انجام ميمحور با بهرهداده

هاي نيروي انساني آوري، تحليل و استفاده بهينه از دادهي جامع براي جمعها و نيازهاي خاص اين سازمان، چارچوبويژگي
ها در حوزه منابع انساني ارتقا يافته، گيريرود كه كيفيت تصميمفراهم خواهد كرد. با اجراي اين الگو، انتظار مي

هبود يابد. انجام اين تحقيق نه وري كاركنان و در نهايت عملكرد كلي سازمان بتر شده و بهرهفرآيندهاي مديريتي بهينه
هاي مشابه نيز تواند الگويي قابل استفاده و تعميم براي ساير سازمانكند، بلكه ميتنها به حل مشكلات موجود كمك مي
لذا در راستاي اين هدف، محور در حوزه منابع انساني در سطح ملي كمك كند. فراهم آورد و به توسعه مديريت داده

ش حاضر اين است كه طراحي الگوي استقرار نظام منابع انساني داده محور با استفاده از ابزارهاي سؤال اصلي پژوه
  ؟باشده ميگونچ ديجيتالي و هوشمند در سازمان انتقال خون تهران

 
 ادبيات نظري

  استقرار نظام منابع انساني داده محور
هاي دقيق و جامع گيري از دادهشود كه در آن سازمان با بهرهميمحور به فرآيندي گفته استقرار نظام منابع انساني داده

سازي و ها، رفتارها و نيازهاي كاركنان، اقدام به طراحي، پيادهمرتبط با نيروي انساني، از جمله اطلاعات عملكرد، مهارت
هاي مديريتي در گيريميمكند. هدف اصلي اين نظام، ارتقاي كيفيت تصسازي فرآيندهاي مديريت منابع انساني ميبهينه
هاي ها مبتني بر شواهد و تحليلطوري كه تصميمهايي مانند جذب، نگهداشت، توسعه و ارزيابي كاركنان است، بهحوزه

هاي فناوري اطلاعات مناسب، واقعي باشند و نه صرفاً تجربيات يا حدس و گمان. استقرار اين نظام شامل ايجاد زيرساخت
ها و ها در طراحي سياستكارگيري نتايج تحليلكننده، و بهبينيهاي آماري و پيشمعتبر، تحليلهاي آوري دادهجمع

سازد تا تصميمات راهبردي خود در حوزه شود. در واقع، اين رويكرد سازمان را قادر ميفرآيندهاي منابع انساني مي
محور، چارچوبي ). نظام منابع انساني داده2025et al,  Rohmahتر و اثرگذارتر اتخاذ كند (تر، سريعنيروي انساني را دقيق

شود. هاي واقعي و مستند گرفته ميساختاريافته است كه در آن تمام تصميمات مرتبط با مديريت كاركنان مبتني بر داده
آموزشي و ها، سوابق كاري، رضايت شغلي، نيازهاي ها شامل اطلاعات جامع و دقيق از عملكرد، مهارتاين داده
آورند. چنين نظامي، باشند و امكان تحليل دقيق و علمي رفتار و عملكرد نيروي انساني را فراهم مياي كاركنان ميتوسعه

كند هاي عيني عمل ميبرخلاف رويكردهاي سنتي كه بيشتر بر تجربه و قضاوت مديران تكيه دارند، بر پايه شواهد و داده
ها اتخاذ كنند. از اين دهد كه تصميمات استراتژيك و عملياتي خود را با اتكا بر تحليل دادهو به مديران اين امكان را مي

بيني و شود و ظرفيت پيشها شناخته ميمحور به عنوان يك ابزار مديريتي مدرن و اثربخش در سازمانرو، نظام داده
آوري محوري در منابع انساني علاوه بر جمعداده ). مفهوم ,2024Niuآورد (ريزي دقيق منابع انساني را فراهم ميبرنامه

دهد ها به مديران اجازه ميشود. اين تحليلاطلاعات، شامل تحليل دقيق و استخراج الگوهاي رفتاري و عملكردي نيز مي
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اي مناسب را نقاط قوت و ضعف كاركنان و فرآيندهاي منابع انساني را شناسايي كنند و اقدامات اصلاحي و توسعه
شوند تا تغييرات در عملكرد و نيازهاي روزرساني ميآوري و بهها به شكل مستمر جمعراحي و اجرا نمايند. دادهط

كند، بلكه ها كمك ميگيريكاركنان به سرعت شناسايي و مديريت شود. بنابراين، اين نظام نه تنها به بهبود تصميم
  ). ,2025Iyerگردد (ويي نيز ميموجب ايجاد فرهنگ سازماني مبتني بر شفافيت و پاسخگ

  
  پيشينه پژوهش

)Khashi & Pourshahabi, 2026سازي همزيستي هوش مصنوعي و سرمايه انساني در ) به بررسي طراحي الگوي بهينه
ها نشان داد مدل نهايي پژوهش از برازش هاي استان سيستان و بلوچستان پرداختند. يافتهارائه خدمات شهري به شهرداري

هاي سرمايه انساني، هاي هوش مصنوعي، مؤلفهاي، مؤلفهمطلوبي برخوردار است و شش سازه اصلي شامل عوامل زمينه
اي و ترين رابطه در مدل بين عوامل زمينهگيرد. قويعوامل ميانجي، راهبردهاي همزيستي و پيامدهاي مطلوب را در بر مي

سازي همكاري انسان و ده شد. اين پژوهش الگوي بومي براي بهينهمشاه 98/0هاي هوش مصنوعي با ضريب مسير مؤلفه
  دهد.هاي مناطق كمتربرخوردار را ارائه ميهوش مصنوعي در شهرداري

)Tizfahm Fard et al, 2026هاي مديريت منابع انساني و پيامدهاي هاي ديجيتال بر تحول شيوه) به بررسي تأثير فناوري
ها نشان داد كه عوامل عليّ شامل رهبري فناورمحور، حمايت مديريتي از نوآوري و ند. يافتهآن بر نتايج كاركنان پرداخت

اي شامل فرهنگ محور، نقش كليدي در تسهيل تحول منابع انساني دارند. عوامل زمينهگيري دادهفرهنگ تصميم
آورند، در دهاي ديجيتال را فراهم مييادگيري سازماني و سطح سواد ديجيتال كاركنان بستر لازم براي اجراي موفق فرآين

كنند. راهبردهايي گر عمل ميعنوان عوامل مداخلهحالي كه محدوديت منابع مالي، قوانين اداري و مقاومت كاركنان به
وري، هاي فناورانه موجب ارتقاي بهرهمانند توانمندسازي ديجيتال كاركنان، همكاري بين واحدي و توسعه زيرساخت

توانند با ها ميدهد كه سازمانعملي جامعي ارائه مي-شوند. پژوهش چارچوب نظريد كاركنان ميرضايت و تعه
 سازي كنند.طور مؤثر و پايدار پيادههاي مديريت منابع انساني را بههاي ديجيتال، شيوهگيري از فناوريبهره

 )2025Mujtaba, حاكميتي اخلاقي مرتبط با كاربرد هوش مصنوعي در هاي ها و پروتكلها، فرصت) به بررسي چالش
وري، شفافيت و زمان با افزايش بهرهها نشان داد كه هوش مصنوعي هممحور ديجيتال پرداخت. يافتهدنياي داده
تواند موجب تشديد مسائل مربوط به اطلاعات نادرست و سوگيري شود. همچنين اين تحقيق بر پذيري، ميمسئوليت

هاي آگاهي و آموزش مديران، مربيان و متخصصان منابع انساني براي استفاده بهينه و اخلاقي از فناوري ضرورت ايجاد
 هوش مصنوعي تأكيد دارد.

 )Ghosh, 2025محور با تمركز بر نقش وكار دادههاي هوش مصنوعي براي نوآوري مدل كسب) به بررسي توسعه قابليت
هاي هوش دهد كه تأثير قابليتاي را ارائه ميهاي تحقيق چارچوب مفهوميتهسازگاري سازماني و رهبري پرداخت. ياف

تواند راهنماي مديران در مسير تحول ديجيتال كند و ميمحور را تبيين ميوكار دادههاي كسبمصنوعي بر نوآوري مدل
  باشد.

)2025Liu, محور وب مديريت منابع انساني دادهبيني پتانسيل رشد كاركنان در چارچ) به بررسي ارائه مدلي براي پيش
تواند رشد بالقوه كاركنان را محور به طور مؤثري ميهاي دادهكارگيري روشدهد كه بهها نشان ميپرداخت. يافته



      
 

 ون تهرانمحور با استفاده از ابزارهاي ديجيتالي و هوشمند در سازمان انتقال خطراحي الگوي استقرار نظام منابع انساني داده :مهدي خداپرست  232

 

 وكار كسب ارزش آفريني در مديريت نامهفصل

https://www.jvcbm.ir  

  243تا  224 صفحات، 1405 تابستان، 2 شماره، 6 دوره

گيري راهبردي در حوزه منابع انساني ها در شناسايي استعدادها، تخصيص منابع آموزشي و تصميمبيني و به سازمانپيش
سازي كاوي در مديريت منابع انساني، گامي نوين در پيادهاين تحقيق با تلفيق هوش مصنوعي و داده ياري رساند.

  .شودهاي هوشمند منابع انساني در عصر ديجيتال محسوب ميسيستم
 )2025Damnjanović et al,  (ها در بهبود عملكرد هاي نوين هوش مصنوعي و تحليل دادهنقش فناوري به بررسي

ها گيري از هوش مصنوعي و تحليل دادهمنابع انساني در عصر ديجيتال پرداختند. نتايج تحقيق نشان داد كه بهرهمديريت 
وري و دهد و در نهايت به افزايش بهرهتر و مؤثرتر را ميتر، سريعبه مديران منابع انساني امكان اتخاذ تصميمات دقيق

ن تحقيق عوامل كليدي شامل جذب و استخدام، نگهداشت استعدادها، شود. ايارتقاء جايگاه رقابتي سازمان منجر مي
محور مبتني بر هاي دادهمحور تحليل كرده و تأكيد دارد كه مدلاي را به صورت دادهارزيابي عملكرد و توسعه حرفه

ن مطالعه به هوش مصنوعي موجب بهبود فرآيندهاي منابع انساني و تقويت مزيت پايدار سازمان خواهد شد. همچنين اي
غناي ادبيات علمي در حوزه مديريت منابع انساني، تحليل داده و هوش مصنوعي كمك كرده و راهنمايي عملي براي 

 .دهدهاي در مسير تحول ديجيتال ارائه ميسازمان

 )2025Iyer,  ( سلامت هاي حوزه محوري در ارتقاء عملكرد، نوآوري و موفقيت استراتژيك سازماننقش دادهبه بررسي
ساز گيري را افزايش داده و زمينهوري تصميممحور دقت، سرعت و بهرهگيري دادهها نشان داد كه تصميمپرداخت. يافته

اي، هاي لحظهبين، پردازش دادهگيري از تحليل پيششود. اين تحقيق با بهرهگويي سازماني مينوآوري، شفافيت و پاسخ
گيري مبتني بر شواهد در حوزه سلامت ارائه داد. همچنين، جامعي براي تصميمهوش مصنوعي و يادگيري ماشين، مدل 

ها، حمايت رهبري و پايبندي به اصول ضرورت پذيرش پرونده الكترونيك سلامت، امنيت سايبري، يكپارچگي داده
اي حريم خصوصي و هها، نگرانيهايي مانند كيفيت پايين دادهاخلاقي و قوانين حاكم مورد تأكيد قرار گرفت. چالش

شكاف مهارتي نيز به عنوان موانع مهم شناخته شدند. در نهايت، تحقيق با ارائه راهبردهايي جهت تقويت فرهنگ 
گذاران و ها، به مديران سلامت، سياستهاي پيشرفته و تضمين دسترسي ايمن به دادهگذاري در فناوريمحور، سرمايهداده

محور را ضرورتي براي بقا و پيشرفت در گيري دادهكاربردي ارائه كرد و تصميم هايدهندگان فناوري توصيهتوسعه
 .صنعت سلامت دانست

 )2025Pezouh et al, -Toghiani به بررسي ارائه الگوي مديريت منابع انساني هوشمند داده محور با رويكرد تطبيقي در (
مؤلفه مشترك در مديريت منابع انساني  22ها نشان داده است كه يافتههاي آزاد و دولتي استان اصفهان پرداختند. دانشگاه

هايي ازجمله: انعطاف پذيري، مسئوليت و داده محور بين دانشگاه دولتي و آزاد وجود دارد و الگوي تحقيق شامل مولفه
سالاري، معماري  وري، شفافيت و پاسخگويي، رهبري هوشمند، تأمين منابع استراتژيك، شايستهتعهد، افزايش بهره

 Dehmardeh Kamakها ومنابع، بهبود رضايتمندي وبازخوردمي باشد. (سازماني، خط مشي گذاري، سازگاري فعاليت

2025et al, هاي دولتي استان سيستان ) در تحقيقي طراحي الگوي نگهداشت و پايداري منابع انساني متخصص در سازمان
اي و سطح ساختاري، رفتاري، زمينه 4كد در  140نتايج نشان داد كه  و بلوچستان با روش فراتركيب پرداختند.
هاي نظام جبران خدمات، نظام ارزيابي عملكرد، نظام انتقادات و پيشنهادات، نگرشي/هنجاري احصاء، كه در آن مؤلفه

ثربخش، امنيت و فرهنگ سازماني، ارائه اطلاعات واقع گرايانه، يادگيري و رشد، سبك رهبري و مديريت، ارتباطات ا
هاي فني، ارتباطي و اطلاعاتي، بيشترين ضريب اهميت را به خود اختصاص داده است. در نهايت فضاي امنيتي، زيرساخت
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هاي تحقيق، الگوي مناسب نگهداشت و پايداري منابع انساني متخصص در سه لايه امكان سنجي و پس از طي گام
 ساختار اجرا و لايه حمايتي ارائه شد.

)Ajalli et al, 2023 .در تحقيقي تأثير اينترنت اشياء بر مديريت منابع انساني در دوره انقلاب صنعتي چهارم پرداختند (
نتايج بررسي نشان داد كه در طول انتقال گردش كار به يك گردش كار ديجيتالي و ساده، نياز به اندازه گيري مزاياي راه 

هاي راه حل توانند هزينهها پارامترهايي هستند كه ميپرسنل وجود دارد. اينهاي داخلي و برون سپاري براي مديريت حل
داخلي يا راه حل مديريت سرمايه انساني مبتني بر ابر را از طريق سنجيدن هر دو گزينه به طور عيني توجيه نمايند. اين 

ه صرفه بودن. گردش كار هاي كليدي عملكرد عبارتند از گردش كار، انعطاف پذيري، مسئوليت و مقرون بشاخص
تواند فشرده شود. بدون كمك اتوماسيون، تنظيم خروجي در شركت است كه گاهي اوقات مي-فرآيند تداوم در ورودي

 اين موارد به دليل تكراري بودن مستعد اشتباه هستند.

 )Bahari & Taheri Roozbhani, 2023يك مبتني بر خلق ) در تحقيقي طراحي الگوي مديريت منابع انساني الكترون
نتايج حاكي از آن بوده كه الگوي مديريت منابع انساني الكترونيك مبتني بر دانش در شركتهاي دانش بنيان پرداختند. 

بعد (عوامل ساختاري، عوامل محيطي، عوامل فرهنگي، عوامل استراتژي،  10خلق دانش در شركتهاي دانش بنيان شامل 
برنامه ريزي الكترونيكي، استخدام الكترونيكي، آموزش الكترونيكي و عملكرد عوامل سازماني، عوامل تكنولوژي، 

اي، راهبردها و پيامد در الگوي پارادايمي تحقيق جاي اي، مداخلهمؤلفه كه در قالب عوامل علي، زمينه 38الكترونيكي) و 
  گرفتند.

  
  پژوهششناسي روش

شناسي در زمره تحقيقات آميخته (تركيبي از رويكردهاي اين تحقيق از نظر هدف، ماهيتي بنيادي داشته و از حيث روش
گيرد كه با راهبرد كيفي متوالي و اكتشافي اجرا شد. در بخش كيفي، با استفاده از الگوي كيفي و كمي) قرار مي

نفر از خبرگان  15ساختاريافته با هاي نيمهها از طريق مصاحبهن، دادهبنياد با رويكرد اشتراوس و كوربيپردازي دادهنظريه
گيري هدفمند و نظري انتخاب شدند، گردآوري دانشگاهي و مديران ارشد سازمان انتقال خون تهران كه به روش نمونه

و حجم نمونه بر اساس نفر از كاركنان سازمان انتقال خون تهران بوده  700گردد. در بخش كمي، جامعه آماري شامل مي
شوند. ابزار گردآوري اي انتخاب ميگيري تصادفي طبقهنفر تعيين شده است كه با روش نمونه 196فرمول كوكران 

باشد كه مبناي تدوين ها در بخش كيفي مصاحبه نيمه ساختار يافته و در بخش كمي پرسشنامه محقق ساخته ميداده
باشد و روايي و پايايي آن با استفاده از تحليل عاملي اكتشافي و تأييدي و ت مياي ليكردرجهپرسشنامه با مقياس پنج

ها در بخش كيفي سه مرحله گيرد. براي تجزيه و تحليل يافتههمچنين ضريب آلفاي كرونباخ مورد بررسي قرار مي
اوليه استقرار نظام منابع انساني انجام شد تا الگوي  MAXQDAكدگذاري باز، محوري و انتخابي و با استفاد ه از نرم افزار 

محور با استفاده از ابزارهاي ديجيتالي و هوشمند طراحي گردد و براي آزمون مدل مفهومي و برازش نهايي آن، از داده
  استفاده شد. SmartPLSافزار محور با نرمسازي معادلات ساختاري واريانسروش مدل
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 هاي پژوهشيافته

بنياد استفاده شده است كه شامل مراحل كدگذاري باز، هاي كيفي از روش دادهدر اين بخش به منظور تحليل داده
ساختاريافته مورد تحليل و مصاحبه نيمه 15باشد. در مرحله كدگذاري باز، ابتدا متون حاصل از محوري و انتخابي مي

راج گرديد. اين كدگذاري با هدف كشف مفاهيم اوليه از دل كد باز استخ 44كدگذاري قرار گرفت و در اين فرآيند، 
شده بر ها به صورت جداگانه كدگذاري گرديد. در ادامه، مفاهيم استخراجها انجام شد و هر رويداد مهم در مصاحبهداده

د. عناوين هاي اصلي شكل بگيرنبندي شده و با يكديگر تركيب شدند تا مقولهاساس ارتباط و شباهت با يكديگر طبقه
ها انتخاب شدند. در خواني با دادهتر از مفاهيم اوليه بوده و با هدف ايجاد بيشترين همها، انتزاعييافته به مقولهاختصاص

شوندگان نيز براي كاررفته توسط مصاحبهها و عبارات بهاين فرآيند، علاوه بر انتخاب عناوين توسط تحقيقگر، از واژه
هاي اصلي هاي مفاهيم، مقولهها و تفاوتستفاده گرديد. در نهايت، از طريق مقايسه مستمر شباهتها اگذاري مقولهنام

  هاي بعدي در مراحل كدگذاري محوري و انتخابي قرار گرفتند.ظهور يافتند كه مبناي تحليل
  

  . كدگذاري انتخابي2جدول 
كدگذاري 
  كدگذاري باز  كدگذاري محوري  انتخابي

  مقوله محوري
 (HR) منابع انساني نوايييند بلوغ و همآفر

محور و از مديريت سنتي به مديريت داده
  ديجيتال

  مديريت سنتي منابع انساني نواييفرايند بلوغ و هم

  محور و ديجيتالمديريت داده

  عوامل علّي

گيري تقاضاي رهبري ارشد براي تصميم
  تر و مبتني بر شواهداستراتژيك

  توسط مديران ارشد HRنرخ استفاده از داشبوردهاي تحليلي 
  HR هاي رسمي براي تحليلها و بودجهوجود نقش

سازي منابع و افزايش نياز مبرم به بهينه
  HR كارايي عمليات

  زمان چرخه جذب تا استخدام
گيري در كل بودجه (اندازه HRهاي عملياتي سهم هزينه

  ها)كاهش هزينه
تر تر و شفاففشار براي مديريت عادلانه

كاركنان (در فرايندهاي ارزيابي و جبران 
  خدمات)

  هاي عملكرديميزان انحراف معيار در ارزيابي

  درصد عادلانه فرآيند پاداش و ارتقا

هاي فني نوين و دسترسي به فرصت
  جديد هوشمندابزارهاي 

  HR هاي جديدگذاري در تكنولوژيبودجه سالانه سرمايه
  هاي سلف سرويسدرصد كاربران فعال سيستم

لزوم انطباق با تغييرات سريع محيطي و 
  نيازهاي جديد نيروي كار

  پذيرتعداد نيروي كار جديد با قراردادهاي انعطاف
  تعاملي ديجيتالهاي نرخ مشاركت كاركنان در پلتفرم

  ايعوامل زمينه

ماهيت دولتي و بوروكراتيك سازمان 
هاي مالي و انتقال خون (محدوديت
  ساختاري)

  HRزمان لازم براي اخذ تأييديه براي تغييرات ساختاري 

  HRسهم بودجه دولتي در كل بودجه 

  هاي فرهنگي مرتبط با نوآورينتايج نظرسنجيفرهنگ سازماني سنتي و اتكا به سوابق 
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  درصد مديران با سابقه (مقاوم در برابر تغيير)  گذشته
هاي با مهارت HR كمبود متخصصان

  تحليلي
  HR هاي خالي براي متخصصان تحليلتعداد جايگاه

  HRهاي ارزيابي تيم اي در آزمونميانگين امتياز سواد داده
ها و حساسيت بالا و لزوم حفظ امنيت داده

  حريم خصوصي پرسنل
  هاي پرسنلي در سالتعداد شكايات امنيتي يا نقض داده

  هاي ملي/دولتيدرجه انطباق با استانداردهاي امنيت داده

  گرعوامل مداخله

آمادگي زيرساخت فناوري كيفيت و 
  موجود (IT) اطلاعات

  در سال HRISهاي نرخ خرابي سيستم
  هاو ساير سامانه HRISها بين شاخص يكپارچگي داده

ميزان حمايت و تعهد مستمر رهبري ارشد 
  سازمان

  HRهاي تحول ثبات بودجه سالانه براي پروژه
ميزان حضور مديران ارشد در جلسات پيشرفت پروژه تحول 

HR  
سطح مقاومت يا پذيرش تغيير توسط 
  مديران مياني و كاركنان قديمي

  هاي جديد توسط مديراننرخ پذيرش سيستم
  هاي دور زدن فرايندهاي ديجيتاليتعداد درخواست

هاي مقررات دولتي و محدوديت
  سازماني قوانين كاربرون

به دليل تغيير در قوانين  HRتعداد دفعات تعديل فرايندهاي 
  كار

فاصله حقوق و مزاياي سازمان با ميانگين بازار براي مشاغل 
  كليدي

  راهبردها

هاي گذاري در توسعه قابليتسرمايه
  ديجيتال و ابزارهاي هوشمند

  از طريق ابزارهاي هوشمند HRدرصد انجام فرايندهاي 
  .HRهاي رضايت كاربر از سيستم

 باز طراحي و استانداردسازي فرآيندهاي

HR  

(درصد فرايندهاي كاملاً  HRنرخ اتوماسيون فرايندهاي 
  خودكار)

  كاهش زمان انجام يك فرايند مشخص پس از اتوماسيون
آموزش و توسعه متمركز بر ارتقاء سواد 

  هاي تحليلياي و مهارتداده
  HRاي توسط تيم هاي سواد دادهنرخ تكميل دوره

  ميزان افزايش مهارت پس از آموزش
ها و ساختارهاي همكاري تشكيل تيم

  مشترك
  بخشيشاخص ارتباطات بين

  هاي مرزيهاي جديد براي نقشوجود شرح شغل

  پيامدها

بهبود چشمگير در دقت و سرعت 
  HR هايگيريتصميم

  هاي مديريتي پس از درخواستزمان لازم براي تهيه گزارش
  توسط مديريت ارشد HRنرخ تأييد اوليه تصميمات 

افزايش عدالت، شفافيت و اعتماد 
  HR هايكاركنان به سيستم

  هاشاخص اعتماد كاركنان در نظرسنجي
  هاي كليدينرخ ماندگاري كاركنان در بخش

كاهش خطاهاي عملياتي و افزايش 
  HR كارايي فرآيندهاي

  درصد خطاهاي حقوق و دستمزد
  هاي پرسنليكاهش زمان پردازش درخواست

ديجيتال سازي و اتوماسيون فرآيندهاي 
  جذب استخدام ارزيابي عملكرد

  شاخص ارجاع شغلي كاركنان فعلي
  هاكيفيت استخدام
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محور با استفاده از ابزارهاي ديجيتالي و هوشمند طراحي الگوي استقرار نظام منابع انساني دادهدر فرآيند شناسايي اجزاي 
هاي اصلي در قالب شش مقوله كليدي بنياد، مؤلفهدر سازمان انتقال خون تهران، بر اساس الگوي پارادايمي داده

گيري پديده ساز شكلتأثير گذاشته و زمينه بندي شدند. عوامل عليّ، مجموعه عواملي هستند كه بر مقوله محوريدسته
اي است كه دهنده مفهوم انتزاعيدهد و نشانگردند. مقوله پديده محوري، هسته مركزي تحقيق را تشكيل مياصلي مي
گر، عناصر وسيع و عامي مانند فرهنگ سازماني، فضاي شوند. عوامل مداخلهها پيرامون آن سازماندهي ميساير مقوله

كننده يا محدودكننده، فرآيند اجراي توانند به عنوان تسهيلاجتماعي هستند كه مي-ر محيط و شرايط سياسيحاكم ب
اي نيز به بسترها و شرايط راهبردها را تحت تأثير قرار داده و موجب تسريع، تسهيل يا تأخير در آن شوند. عوامل زمينه

آوري، تفسير، استفاده و تأثيرگذاري شاره دارند كه نحوه جمعمحيطي، زماني، ساختارهاي اجتماعي و اهداف سازماني ا
هايي هستند كه از پديده محوري منتج ها و طرحدهند. راهبردها و اقدامات، مجموعه كنشها در سازمان را شكل ميداده

نامشهودي هستند هاي مشهود و كنند. در نهايت، پيامدها شامل خروجيشده و مسير طراحي و استقرار الگو را هدايت مي
محور را كه در اثر اجراي موفق راهبردها پديد آمده و نتايج نهايي حاصل از طراحي الگوي استقرار نظام منابع انساني داده

  سازند.در سازمان انتقال خون تهران نمايان مي
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انساني داده محور با استفاده از براي طراحي الگوي استقرار نظام منابع  خبرگان نظرات . خروجي نهايي1نمودار 

  )2020با نرم افزار مكس كيودا ( ابزارهاي ديجيتالي و هوشمند در سازمان انتقال خون تهران
  

استفاده شد و  PLSافزار اسمارت سازي معادلات ساختاري با نرمهاي تحقيق از مدلدر بخش كمي براي آزمون فرضيه
كارگيري اسميرنوف بررسي گرديد كه نتايج، امكان به–ن كولموگروفها با آزموپيش از آن، نرمال بودن داده

گزارش شد  4/0گيري، تمامي ضرايب بارهاي عاملي بالاتر از هاي پارامتريك را تأييد كرد. در ارزيابي مدل اندازهتحليل
ها بيش از همه سازه هاست. همچنين مقادير آلفاي كرونباخ و پايايي تركيبي برايدهنده كفايت پايايي شاخصكه نشان

به دست آمد؛ بنابراين پايايي دروني و روايي همگراي مدل مورد  5/0) بيش از AVEو ميانگين واريانس استخراجي ( 7/0
هر سازه از ضرايب همبستگي  AVEلاكر نيز نشان داد جذر –تأييد قرار گرفت. بررسي روايي واگرا بر اساس معيار فورنل
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ها حفظ شده است. در بخش مدل ساختاري، مقدار ضريب است، در نتيجه تمايز مفهومي سازه ها بيشترآن با ساير سازه
دهنده برازش قوي مدل است. همچنين بود كه بر اساس معيارهاي چين نشان 876/0) براي مقوله محوري برابر با R²تعيين (

  باشد.زا ميهاي درونهبيني قوي سازحاكي از توان پيش 785/0) با مقدار Q²بيني (شاخص قدرت پيش
  

  
  )t-value. مدل تحقيق در حالت معناداري (2نمودار 

  
درصد تأييد  95بودند و معناداري روابط را در سطح اطمينان  96/1تر از ) نيز همگي بزرگt-valueضرايب معناداري (

گيري و بيانگر برازش قوي مدل تركيبي اندازه 687/0) با مقدار GOFكردند. در نهايت، شاخص نيكويي برازش كلي (
هاي دهتوان نتيجه گرفت مدل مفهومي تحقيق از انسجام آماري مناسب برخوردار بوده و داساختاري است؛ بنابراين مي

  كنند.تجربي از چارچوب نظري پيشنهادي حمايت مي
  

  بررسي سؤالات پژوهش
بيشتر هستند. كه اين امر معنادار بودن  96/1از  T-Valueهاي تحقيق، مثبت است و مقدار دهد تمامي مؤلفهنتايج نشان مي

هاي شناسايي شده، از مدل دهد. بنابراين تمامي مؤلفهدرصد نشان مي 99ها را در سطح اطمينان تمامي روابط بين سازه
د. در نتيجه تأييد گرديدن» استقرار نظام منابع انساني داده محور با استفاده از ابزارهاي ديجيتالي و هوشمند«كيفي الگوي 

» استقرار نظام منابع انساني داده محور با استفاده از ابزارهاي ديجيتالي و هوشمند«) در 2شده (نمودار هاي شناساييمؤلفه
استقرار نظام منابع انساني داده محور با «هستند. يعني از پيشايندهاي دروني و بيروني، راهبردها و نيز پيامدهاي تأثيرگذار 
هاي اين تحقيق با ساختار عاملي و روابط تأييد شده و داده باشند. لذا تماميمي» بزارهاي ديجيتالي و هوشمنداستفاده از ا

ديگر هاي نظري است. به عبارتدارد و اين بيانگر همسو بودن سؤالات با سازهزيربناي نظري تحقيق برازش مناسبي
  است.هتحقيق تناسب داشتهاي مشاهده شده با مدل مفهوميداده
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محور با استفاده از ابزارهاي ديجيتالي و براي پاسخ به سؤال فرعي اول، عوامل عليّ مؤثر بر استقرار نظام منابع انساني داده
گيري استراتژيك و مبتني بر شواهد، نياز مبرم به هوشمند بررسي شد. اين عوامل شامل تقاضاي رهبري ارشد براي تصميم

هاي فني نوين تر كاركنان، فرصتتر و شفاف، فشار براي مديريت عادلانهHRعمليات  سازي منابع و افزايش كاراييبهينه
و دسترسي به ابزارهاي هوشمند و لزوم انطباق با تغييرات سريع محيطي و نيازهاي جديد نيروي كار هستند. تحليل آماري 

دهد اين عوامل اثر است كه نشان مي 0,05كمتر از  Pو مقدار  9,462برابر  T، مقدار 0,897نشان داد كه ضريب مسير 
  محور دارند.بسيار قوي و معناداري بر استقرار نظام داده

محور اختصاص دارد. اين عوامل شامل اي اثرگذار بر استقرار نظام منابع انساني دادهسؤال فرعي دوم به عوامل زمينه
هاي تحليلي و حساسيت با مهارت HRخصصان ماهيت دولتي و بوروكراتيك سازمان، فرهنگ سازماني سنتي، كمبود مت

كمتر  Pو  7,356برابر  T، 0,864شوند. تحليل آماري با ضريب مسير ها و حريم خصوصي پرسنل ميبه حفظ امنيت داده
  محور دارند.اي تأثير قابل توجه و معناداري بر استقرار نظام دادهنشان داد كه اين عوامل زمينه 0,05از 

گر شامل كيفيت و آمادگي زيرساخت فناوري اطلاعات موجود، ميزان فرعي سوم، عوامل مداخله در پاسخ به سؤال
حمايت و تعهد مستمر رهبري ارشد سازمان، سطح مقاومت يا پذيرش تغيير توسط مديران مياني و كاركنان قديمي و 

كمتر  Pو  6,238برابر  T، 0,872ر سازماني قوانين كار شناسايي شدند. ضريب مسيهاي برونمقررات دولتي و محدوديت
  محور دارند.دهد كه اين عوامل نقش كليدي و معناداري در موفقيت استقرار نظام منابع انساني دادهنشان مي 0,05از 

گذاري در هاي آن شامل سرمايهمحور مربوط است. مولفهسؤال فرعي چهارم به راهبردهاي اثرگذار بر استقرار نظام داده
، آموزش و توسعه HRهاي ديجيتال و ابزارهاي هوشمند، بازطراحي و استانداردسازي فرآيندهاي ليتتوسعه قاب
برابر  T، 0,853ها و ساختارهاي همكاري مشترك هستند. تحليل آماري با ضريب مسير اي و تشكيل تيمهاي دادهمهارت
  محور دارند.نشان داد كه اين راهبردها تأثير معناداري بر استقرار نظام داده 0,05كمتر از  Pو  5,417

كارگيري اين نظام اختصاص دارد. اين پيامدها شامل بهبود دقت و سرعت در نهايت، سؤال فرعي پنجم به پيامدهاي به
و افزايش كارايي فرآيندها ، افزايش عدالت، شفافيت و اعتماد كاركنان، كاهش خطاهاي عملياتي HRهاي گيريتصميم

برابر  T، 0,836شوند. ضريب مسير سازي و اتوماسيون فرآيندهاي جذب، استخدام و ارزيابي عملكرد ميو ديجيتال
محور كارگيري اثر مثبت و معناداري بر استقرار نظام منابع انساني دادهنشان داد كه پيامدهاي به 0,05كمتر از  Pو  3,285
  دارند.

گر، راهبردها و پيامدها نقش اي، مداخلهدهند كه عوامل عليّ، زمينهاند و نشان ميتمامي سؤالات فرعي تأييد شدهبنابراين 
  محور با استفاده از ابزارهاي ديجيتالي و هوشمند دارند.مهم و معناداري در استقرار نظام منابع انساني داده

  
  بحث و نتيجه گيري

بندي شدند كه كد محوري دسته 22كد اوليه در قالب  44طريق كدگذاري محوري، نتايج بخش كيفي نشان داد كه از 
محور هستند. تحليل بخش كمي نيز تأييد كرد كه عوامل عليّ، بيانگر مفاهيم كليدي و ساختاردهنده نظام منابع انساني داده

ر محور اثرگذارند. هماهنگي ميان ساختاطور معناداري بر استقرار نظام منابع انساني دادهگر و راهبردي، بهاي، مداخلهزمينه
محور و افزايش اثربخشي منابع انساني مطرح گيري دادهشرط موفقيت تصميمها به عنوان پيشسازماني، فناوري و سياست
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محور، نقش ابزارهاي ديجيتال و هوشمند در بهبود فرآيندهاي منابع انساني و اين تحقيق با ارائه مدلي يكپارچه و داده .شد
ها در مسير تحول تواند راهنماي عملي و نظري ارزشمندي براي سازمانه و ميگيري استراتژيك را برجسته كردتصميم

محور با استفاده از ابزارهاي ديجيتالي و ديجيتال فراهم آورد. بررسي جامع عوامل مؤثر بر استقرار نظام منابع انساني داده
اي از زمان به مجموعهم توجه همدهد كه اين فرآيند يك تحول چندبعدي و راهبردي است كه مستلزهوشمند نشان مي
هاي داخلي و خارجي در اين حوزه، هاي پژوهشباشد. يافتهگر، راهبردها و پيامدها مياي، مداخلهعوامل عليّ، زمينه

نتايج اين پژوهش با نتايج  .دهدها نشان ميها و تأكيد بر تعامل پوياي آنهمگرايي معناداري را در شناسايي اين مؤلفه
 )Khashi & Pourshahabi) (2026Tizfahm Fard et al,  ()2025Pezouh et al, -Toghiani ,2026(پژوهش 

)2025Mujtaba, ) (2025Ghosh,  ()2025Liu, ) (2025Damnjanović et al, ) (2025Iyer, ( )Pezouh -Toghiani

2025et al, ) (2023Ajalli et al, ) (2023Bahari & Taheri Roozbhani,  ()2021Yang et al,  ()Foroutan 

2021Eghlidi et al,  ()2022Seyyed Naqavi et al,  ()2025Zhang et al, () ،2024Niu,  () وKambur & 

2023Yildirim,  (باشد.همسو مي  
شار سازي منابع، فدهد كه تركيبي از حمايت رهبري ارشد، نياز به بهينهدر حوزه عوامل عليّ، نتايج تحقيقات نشان مي

محوري است. هاي نوين، بسترساز حركت سازمان به سمت دادهبراي شفافيت و پاسخگويي، و دسترسي به فناوري
هاي ساختاري و انساني تأكيد دارند، در حالي كه بر مؤلفه) 2025Pezouh et al, -Toghianiتحقيقات داخلي مانند (

سازند. با اين حال، همگرايي اين اي پيشرفته را برجسته ميهنقش فناوري) Yang et al, 2021هاي خارجي نظير (پژوهش
هاي فناورانه، نيازهاي محور نيازمند تعامل متقابل ميان توانمنديدهد كه موفقيت استقرار نظام دادهدو ديدگاه نشان مي

  .دهدمي سازماني و حمايت مديريت ارشد است و غفلت از هر يك از اين ابعاد، احتمال شكست پروژه را افزايش
كنند. تحقيقات داخلي مانند محور عمل مياي به عنوان زيرساخت و شالوده اصلي استقرار نظام دادهعوامل زمينه

)2021Foroutan Eghlidi et al,  (هاي فناورانه تأكيد دارند و مطالعات بر ضرورت ساختار سازماني منظم و زيرساخت
گذارند. كننده صحه ميهاي قانوني و فرهنگ سازماني حمايتها، چارچوبدادهبر امنيت )  ,2025Iyer( خارجي نظير

ها، كنند و بدون وجود آنها را تضمين ميهاي يك ساختمان، پايداري و كارآمدي ساير مؤلفهاين عوامل همانند ستون
هاي فناورانه شفاف، زيرساخت ترين ابزارهاي هوشمند نيز كارايي لازم را نخواهند داشت. ساختار سازمانيحتي پيشرفته

  .سازندهاي قابل اعتماد را ممكن ميها و تحليلهاي قانوني و اخلاقي مشخص، جريان روان دادهاستاندارد، و سياست
كنند. تحقيقات اي را تعيين ميهاي كليدي، ميزان اثربخشي عوامل عليّ و زمينهكنندهگر به عنوان تعديلعوامل مداخله

به )  ,2025Gupta et al؛  ,2025Mujtabaو خارجي ()  ,2022Timurid et al؛ 2021tan Eghlidi et al, Forouداخلي (
هاي هاي قانوني، كمبود منابع مالي، مقاومت فرهنگي، ضعف سواد تحليلي و چالشطور مشترك بر نقش محدوديت

فاف، آموزش هدفمند و ايجاد سازوكارهاي هاي شامنيتي تأكيد دارند. مديريت مؤثر اين عوامل از طريق تدوين سياست
  .محور را كاهش داده و مسير استقرار نظام را هموار سازدهاي دادهتواند ريسك شكست پروژهانگيزشي، مي

هاي هوشمند، هاي داخلي و خارجي همگرايي چشمگيري در اهميت طراحي سيستمهاي پژوهشدر حوزه راهبردها، يافته
بر ) Seyyed Naqavi et al, 2022دهد. (و بازطراحي فرآيندهاي سنتي منابع انساني نشان ميهاي پيچيده تحليل داده

 Kamburو ()  ,2025Zhang et al, () ،2024Niuهايي مانند (كاربرد علم داده و يادگيري ماشيني تأكيد دارند و پژوهش



 
 

 انتقال خون تهرانمحور با استفاده از ابزارهاي ديجيتالي و هوشمند در سازمان طراحي الگوي استقرار نظام منابع انساني داده :مهدي خداپرست  241

 

  243تا  224 صفحات، 1405 تابستان، 2 شماره، 6 دوره

 وكار كسب ارزش آفريني در مديريت نامهفصل

https://www.jvcbm.ir  

2023& Yildirim,  (هاي عملياتي و رعايت حليلي، تدوين شاخصهاي تبينانه، توسعه مهارتهاي پيشبر طراحي سيستم
كند كه در آن فناوري كنند. تلفيق اين راهبردها چارچوبي جامع ايجاد ميها تأكيد مياصول اخلاقي در استفاده از داده

تر و تر، سريعهاي دقيقگيريهاي انساني و فرآيندهاي سازماني در تعامل با يكديگر، تصميمپيشرفته، توانمندي
  .سازندتري را ممكن ميدانههوشمن

محور، فراتر از بهبود عملياتي و كمي، به تحول كيفي و كارگيري نظام منابع انساني دادهدر نهايت، پيامدهاي به
 ,Okon et alو خارجي نظير ()  ,2022Mohammadi et alشود. تحقيقات داخلي مانند (استراتژيك سازمان منجر مي

2024() ،2025Berko, -Owusu () 2024وMateen et al,  (محوري موجب افزايش دقت و دهند كه دادهنشان مي
هاي انساني، بهبود شفافيت و اعتماد كاركنان، ارتقاي اثربخشي مديريت منابع گيري، كاهش سوگيريسرعت تصميم

يابند كه هماهنگي كاملي تحقق ميشود. اين پيامدها زماني انساني، و در نهايت ايجاد مزيت رقابتي پايدار براي سازمان مي
  .هاي حمايتي وجود داشته باشدهاي انساني و سياستها، فرهنگ سازماني، توانمنديميان زيرساخت

محور با استفاده از ابزارهاي ديجيتالي و گيري نهايي اين است كه استقرار نظام منابع انساني دادهبه طور كلي، نتيجه
رانه نيست، بلكه يك تحول سازماني عميق و چندبعدي است كه موفقيت آن در گرو توجه هوشمند، يك پروژه صرفاً فناو

ها براي باشد. سازمانگر، راهبردهاي هوشمندانه و مديريت پيامدها مياي، مداخلهزمان و متوازن به عوامل عليّ، زمينههم
هاي فناورانه، به توسعه زيرساخت حركت در اين مسير نيازمند طراحي يك نقشه راه جامع هستند كه ضمن تقويت

هاي قانوني و اخلاقي، و جلب حمايت مستمر رهبري محور، تدوين چارچوبهاي انساني، ايجاد فرهنگ دادهسرمايه
هاي ها و فناورينظير دادههاي بيتوانند از ظرفيتسازمان توجه كافي داشته باشد. تنها در اين صورت است كه مي

مند شده و در عصر تحول ديجيتال، مزيت رقابتي تر بهرهتر و راهبرديتر، شفافهاي دقيقيريگهوشمند براي تصميم
گيري از پيشنهادهاي كاربردي عملياتي و ها قادر خواهند بود با بهرهپايدار خود را تضمين نمايند. در اين راستا، شركت

وري و موفقيت خود را ديجيتال و هوشمند را بهينه كرده و بهرهمحور با ابزارهاي قابل اجرا، استقرار نظام منابع انساني داده
هاي گذاري در فناوريمحور از طريق آموزش مديران، سرمايهارتقا بخشند. اين پيشنهادها شامل تقويت رهبري داده

ساختار  هاي امن، تبيينهاي فناوري و شبكهمحوري، توسعه زيرساختهاي نيازمند دادهبندي حوزههوشمند، اولويت
پذيري ها و حريم خصوصي، افزايش انعطافهاي امنيت دادهمحور، تدوين سياستسازماني شفاف، ايجاد فرهنگ داده

محور، توسعه سازماني، مديريت تغيير و كاهش مقاومت كاركنان، بازطراحي فرآيندهاي منابع انساني با رويكرد داده
هاي كليدي كننده و تجويزي، طراحي شاخصبينيهاي پيشتحليل سازيهاي تحليلي و سواد ديجيتال، پيادهمهارت

كارگيري اين راهبردها شامل بهبود دقت و باشد. پيامدهاي بهها ميعملكرد و رعايت اصول اخلاقي در استفاده از داده
هاي يريها، كاهش سوگسازي منابع و كاهش هزينهگيري، افزايش مشاركت و انگيزش كاركنان، بهينهسرعت تصميم

انساني، تقويت عدالت و شفافيت، و ايجاد مزيت رقابتي پايدار براي سازمان خواهد بود. همچنين به پژوهشگران آتي 
اي، توسعه رشتههاي هوشمند ميانمحوري، طراحي مدلشود مطالعات طولي براي بررسي پايداري تأثير دادهتوصيه مي
سازي، و طراحي و المللي، بررسي اثرات انساني ديجيتاليت تطبيقي بينهاي اخلاقي و قانوني، انجام مطالعاچارچوب

  هاي واقعي سازماني را در دستور كار خود قرار دهند.بيني هوش مصنوعي در محيطهاي پيشارزيابي تجربي مدل
  

 



      
 

 ون تهرانمحور با استفاده از ابزارهاي ديجيتالي و هوشمند در سازمان انتقال خطراحي الگوي استقرار نظام منابع انساني داده :مهدي خداپرست  242

 

 وكار كسب ارزش آفريني در مديريت نامهفصل

https://www.jvcbm.ir  

  243تا  224 صفحات، 1405 تابستان، 2 شماره، 6 دوره

 
Reference 
Ajalli, M., & Souri, A. (2023). The impact of Internet of Things on human resource management 

during the fourth industrial revolution. Journal of New Approaches in Management and Marketing, 
2(1), 156-171. doi: 10.22034/jnamm.2023.423527.1033. (In Persian) 

Bahari, B., & Taheri Roozbhani, M. (2023), Designing an Electronic Human Resource Management 
Model based on Knowledge-Based Companies, https://civilica.com/doc/1697056 

https://doi.org/10.22034/jvcbm.2023.392785.1082 (In Persian) 
Damnjanović, A. M., & Rašković, M. D., & Skoropad, V. N. (2025). Artificial Intelligence And Data 

Analytics In Human Resource Management: Digital Transformation And Competitive Advantage 
Of Enterprises. Science International Journal, 4(2), 33-38. DOI:10.35120/sciencej0402033d 

Dehmardeh Kamak, M. R. & Pourshahabi, V., & Kamalian, A. R. & Salarzehi, H. A. (2015), 
Designing a model for maintaining and sustaining specialized human resources in government 
organizations of Sistan and Baluchestan province using the meta-synthesis method, 
https://civilica.com/doc/2224738. Doi: https://doi.org/10.22054/ims.2022.66412.2169 

Foroutan Eghlidi, S., & Seyed Naqvi, M. A. (2021). Strategic Model of Sustainable Human Resources 
Management in Administrative Organizations. (In Persian) 

Gupta, P., & Gupta, D., & Gupta, M. (2025). Unleashing Human Capital Analytics for Data‐Driven 
Workforce Management. Human Capital Analytics: Exploring the HR Spectrum in Industry 5.0, 
143-163. DOI:10.1002/9781394238354.ch7 

Kambur, E., & Yildirim, T. (2023). From traditional to smart human resources management. 
International Journal of Manpower, 44(3), 422-452. DOI:10.1108/IJM-10-2021-0622 

Khashi, A.B., & Pourshahabi, V. (2026). Designing an Optimal Model for the Symbiosis of Artificial 
Intelligence and Human Capital in the Provision of Urban Services. (e243388). Journal of New 
Approaches in Management and Marketing, 5(1), e243388 doi: 
10.22034/jnamm.2026.579081.1268. (In Persian) 

Liu, Y. (2025). The Law of Data-driven on Employee Growth in Enterprise Human Resource 
Management in the Era of Digital Transformation. Journal of Information & Knowledge 
Management, 24(01), 2450103. DOI: 10.1142/S021964922450103X 

Mohammadi, H., & Zargar, S. M., & Vakil al-Ra'aia, Y., & Hemmatian, H. (2022). Investigating the 
Effect of the Internet of Things on the Development and Training of Human Resources in the 
Organization (Case Study: Civil Aviation Organization). Management on Organizational 
Education, 11(1), 99-118. SID. https://sid.ir/paper/1037466/fa(In Persian) 

Mateen, A. U., & Nisar, Q. A., & Jamshed, S., & Rehman, S., & Ali, M. (2024). HRM effectiveness as 
an outcome of big data: The role of big Data–Driven HR practices and electronic HRM. Journal of 
the Knowledge Economy, 1-35. DOI:10.1007/s13132-024-02216-0 (In Persian) 

Mujtaba, B. G. (2025). Human-AI Intersection: Understanding the Ethical Challenges, Opportunities, 
and Governance Protocols for a Changing Data-Driven Digital World. Business Ethics and 
Leadership, 9(1), 109-126. DOI:10.61093/bel.9(1).109-126.2025 

Niu, X. (2024). Exploration on human resource management and prediction model of data-driven 
information security in Internet of Things. Heliyon, 10(9). DOI:10.1016/j.heliyon.2024.e29582 

Okon, R. I. C. H. A. R. D., & Odionu, C. S., & Bristol-Alagbariya, B. E. R. N. A. D. E. T. T. E. 
(2024). Integrating data-driven analytics into human resource management to improve decision-
making and organizational effectiveness. IRE Journals, 8(6), 574. 

Owusu-Berko, L. (2025). Advanced supply chain analytics: Leveraging digital twins, IoT and 
blockchain for resilient, data-driven business operations. DOI:10.30574/wjarr.2025.25.2.0572 

Rohmah, I. I., & Rofiq, A., & Ihwan, M. B. (2025). Data Driven Educational Planning Strategy: 
Examining Challenges and Opportunities in the Digital Era. Electronic Journal of Education, Social 
Economics and Technology, 6(1), 327-336. DOI:10.33122/ejeset.v6i1.438 

Stankevičiūtė, Ž. (2024). Data-driven decision making: application of people analytics in human 
resource management. In Digital Transformation: Technology, Tools, and Studies (pp. 239-262). 
Cham: Springer Nature Switzerland. DOI:10.1007/978-3-031-55952-5_12 



 
 

 انتقال خون تهرانمحور با استفاده از ابزارهاي ديجيتالي و هوشمند در سازمان طراحي الگوي استقرار نظام منابع انساني داده :مهدي خداپرست  243

 

  243تا  224 صفحات، 1405 تابستان، 2 شماره، 6 دوره

 وكار كسب ارزش آفريني در مديريت نامهفصل

https://www.jvcbm.ir  

Seyyed Naqavi, M. A., & Junghani, F., & Ghorbanzadeh, F. A., & Taghavifard, M.T. (2022). The 
Smart Model of Human Resource Management Based on Data Science and Machine Learning. 
Smart Business Administration Studies, 10(40), 265-310. SID. https://sid.ir/paper/1031251/fa. (In 
Persian) 

Timurid, H., & Shahin, A., & Karimi, A. (2022). Presenting a competent human resource management 
model with a succession approach. Applied Sociology (Monital Science Research Journal of 
Isfahan University), 33(2 (Piapy 86), 69-92.doi: 10.22108/jas.2021.126789.2043 (In Persian) 

Tizfahm Fard, G., & SAMADI, M., & Molazeinali, S., & Rajabzadeh, A., & dodangeh, S. (2026). 
Digital technologies on the evolution of human resource management practices and its 
consequences on employee outcomes with a data-driven theory approach. Journal of New 
Approaches in Management and Marketing, 4(4), 1-20. doi: 10.22034/jnamm.2025.559393.1208. 
(In Persian) 

Toghiani-Pezouh, M., & Delavi, M. R., & Aghadavoud, S. R. (2025). Presenting a data-driven 
intelligent human resources management model with a comparative approach in public and private 
universities of Isfahan province. Journal of Modern Management Engineering, 11(3), 151-180. (In 
Persian) 

Yang, J., & Lang, L., & Song, S. (2021). A Study of Data‐Driven Enterprise Human Resource 
Management Model. Discrete Dynamics in Nature and Society, 2021(1), 7790583. DOI: 
10.1155/2021/7790583 

Zhang, L. (2024). Data-Driven Decision Support Framework for Human Resource Strategic Planning. 
International Journal of High Speed Electronics and Systems, 2540197. 

Zhang, Y., & Huang, G., & Zhao, Y., & Lu, X., & Wang, Y., & Wang, C., & Zhao, C. (2025). 
Revolutionizing crop breeding: Next-generation artificial intelligence and big data-driven 
intelligent design. Engineering, 44, 245-255. 

 

  


