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Abstract 
The aim of this study is to design a model for the implementation of a 
data-driven human resource system by means of digital and intelligent tools. In 
terms of purpose, this research is fundamental; and in terms of implementation 
method, it is qualitative. The statistical population of the study consisted of 15 
experts and specialists, including academic scholars, faculty members, and 
managers of the Blood Transfusion Organization, selected through purposive 
and theoretical (judgmental) sampling. The data collection instrument was 
semi-structured interviews. MAXQDA software was applied to analyze the 
findings. 
The results showed that through axial coding, 44 initial codes were categorized 
into 22 axial codes, representing the key concepts and structural elements of a 
data-driven human resource system. A comprehensive examination of the factors 
influencing the implementation of a data-driven human resource system using 
digital and intelligent tools indicates that this process represents a 
multidimensional and strategic transformation that requires simultaneous 
attention to a set of causal factors (5 dimensions), contextual factors (4 
dimensions), intervening factors (4 dimensions), strategies (4 dimensions), and 
consequences (4 dimensions). By presenting an integrated and data-driven 
model, this study highlights the role of digital and intelligent tools in improving 
human resource processes and strategic decision-making, and it can provide 
valuable practical and theoretical guidance for organizations in their path toward 
digital transformation. 
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Extended Abstract 
Introduction 
In recent decades, organizations have faced complex and rapid changes in both internal and 
external environments, leading to an increasing need for innovative, technology‑oriented 
managerial approaches. These changes include factors such as rapid advancements in 
information technology, the growing volume of organizational data, the increasing complexity 
of work processes, and the rising demand for fast and accurate decision‑making (Mujtaba, 
2025). 
Traditional human resource systems have largely been based on administrative procedures, 
experience‑based practices, and limited data collection, which often resulted in incomplete, 
slow, and reactive decision‑making. These limitations created challenges for organizations in 
forecasting workforce needs, identifying the strengths and weaknesses of employees, and 
effectively managing their performance (Iyer, 2025). The emergence of digital technologies, 
intelligent tools, and advanced data analytics made it possible to collect, process, and analyze 
large volumes of human resource data (Panahi et al., 2024). 
Designing and implementing a data‑driven human resource system in organizations requires 
the accurate identification of key organizational components, analysis of informational needs, 
and the utilization of modern technologies. Such systems are capable of collecting accurate 
and up‑to‑date data on employee performance, training processes, motivation and job 
satisfaction, behavioral patterns, and future organizational needs (Zhang, 2024). Digital and 
intelligent tools such as Human Resource Information Systems (HRIS), data analytics 
software, artificial intelligence, and managerial dashboards enable complex analysis and the 
optimization of organizational processes (Gupta et al., 2025). The application of such tools 
ensures that decision‑making is no longer based solely on intuition and experience but is 
grounded in data and rigorous scientific analysis. This is particularly critical in organizations 
that deal with human health and lives, where managerial decisions can have wide‑ranging 
direct and indirect impacts on service quality and stakeholder satisfaction (Niu, 2024). 
Advances in digital technologies and artificial intelligence have created unprecedented 
opportunities for organizations to collect and analyze extensive and complex workforce data 
(Niu, 2024). These analyses enable managers to identify trends and hidden patterns within 
data and make strategic decisions accordingly (Varma & Dutta, 2023). In the field of human 
resources, such data‑driven approaches can improve processes related to recruitment, 
training, performance evaluation, and employee retention. The use of intelligent tools such as 
machine learning, predictive analytics, and human resource management systems facilitates 
and accelerates processes, enabling organizations to achieve their objectives more effectively 
and at lower cost (Dehmardeh Kamak et al., 2025). 
The intelligent use of data enables organizations to identify weaknesses and opportunities for 
improvement, while also contributing to the development of an organizational culture based 
on transparency, continuous learning, and innovation. Overall, such a model can serve as a 
transferable framework for other service and healthcare organizations and provide a practical 
approach for improving the quality of human resource management at the national level. 
Accordingly, the main research question of the present study is: What is the model for 
implementing a data‑driven human resource system using digital and intelligent tools? 
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Theoretical Framework 
Data-Driven Human Resource System 
A data-driven human resource system refers to a set of procedures, processes, and policies in 
which decisions related to employee management are based on the collection, analysis, and 
utilization of empirical data. This system leverages accurate data on employee performance, 
skills, training needs, and job satisfaction to enable forecasting of workforce requirements and 
strategic human resource planning. Its primary objective is to enhance productivity, reduce 
human errors, and improve the quality of organizational decision-making (Gupta et al., 2025). 
 
Digital and Intelligent Tools 
Digital and intelligent tools refer to software and systems that, through the use of information 
technology and artificial intelligence algorithms, collect, store, process, and analyze human 
resource–related data in order to enable data-driven and goal-oriented processes for employee 
recruitment, retention, development, and evaluation (Mujtaba, 2025). 
Khashi and Pourshahabi (2026) examined the design of a model for optimizing the 
coexistence of artificial intelligence and human capital in the provision of urban services in 
the municipalities of Sistan and Baluchestan Province. The findings indicated that the final 
research model demonstrated a desirable level of fit and included six main constructs: 
contextual factors, artificial intelligence components, human capital components, mediating 
factors, coexistence strategies, and desirable outcomes. The strongest relationship in the 
model was observed between contextual factors and artificial intelligence components, with a 
path coefficient of 0.98. This study presents an indigenous model for optimizing human–AI 
collaboration in municipalities located in less developed regions. 
Tizfahm Fard et al. (2026) investigated the impact of digital technologies on the 
transformation of human resource management practices and their consequences for 
employee outcomes. The findings showed that causal factors—including technology-oriented 
leadership, managerial support for innovation, and a data-driven decision-making culture—
play a key role in facilitating the transformation of human resources. Contextual factors such 
as an organizational learning culture and employees’ level of digital literacy provide the 
necessary foundation for the successful implementation of digital processes, while financial 
resource limitations, administrative regulations, and employee resistance function as 
intervening factors. Strategies such as digital empowerment of employees, interdepartmental 
collaboration, and the development of technological infrastructure lead to improved 
productivity, employee satisfaction, and organizational commitment. The study provides a 
comprehensive theoretical–practical framework through which organizations can effectively 
and sustainably implement human resource management practices by leveraging digital 
technologies. 
 
Research Methodology 
In terms of purpose, this study is fundamental; and in terms of implementation method, it is 
qualitative. The statistical population consisted of 15 experts and specialists, including 
academic scholars, faculty members, and managers of the Blood Transfusion Organization, 
selected through purposive and theoretical (judgmental) sampling. The data collection 
instrument was semi-structured interviews. 
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Research Findings 
MAXQDA software was applied to analyze the findings. The results showed that through 
axial coding, 44 initial codes were categorized into 22 axial codes, representing the key 
concepts and structural elements of a data-driven human resource system. 
A comprehensive examination of the factors influencing the implementation of a data-driven 
human resource system through digital and intelligent tools indicates that this process 
constitutes a multidimensional and strategic transformation that requires simultaneous 
attention to a set of causal factors (5 dimensions), contextual factors (4 dimensions), 
intervening factors (4 dimensions), strategies (4 dimensions), and consequences (4 
dimensions). 
By presenting an integrated and data-driven model, this study highlights the role of digital and 
intelligent tools in improving human resource processes and strategic decision-making, and it 
can provide valuable practical and theoretical guidance for organizations in their path toward 
digital transformation. 
 
Conclusion 
The present study was conducted with the aim of designing a model for the implementation of 
a data-driven human resource system applying digital and intelligent tools. The findings of 
this study are consistent with the results of Khashi and Pourshahabi (2026), Tizfahm Fard et 
al. (2026), Mujtaba (2025), Liu (2025), Iyer (2025), Damnjanović et al. (2025), 
Toghiani-Pezouh et al. (2025), Dehmardeh Kamak et al. (2025), Mateen et al. (2024), Ajalli et 
al. (2023), Bahari and Taheri Roozbhani (2023), and Foroutan Eghlidi et al. (2021). 
Iyer (2025) emphasizes the importance of data security, legal frameworks, and a supportive 
organizational culture. These factors function like the pillars of a building, ensuring the 
stability and effectiveness of other components; without them, even the most advanced 
intelligent tools will not achieve the required level of efficiency. A transparent organizational 
structure, standardized technological infrastructure, and clearly defined legal and ethical 
policies enable smooth data flow and reliable analytics. 
Based on the research findings, the following recommendations are proposed: 

 Design training programs for managers and decision-makers to enhance their 
capability in utilizing data and predictive analytics. 

 Invest in data analytics tools, artificial intelligence, and machine learning to improve 
the accuracy of human resource decision-making. 

Identify areas with the greatest need for data-driven approaches (e.g., talent acquisition, 
employee retention) and prioritize them accordingly. 
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  ها:كليد واژه

ي استقرار نظام منابع انسان
 ، محورداده

، و هوشمند يتاليجيد يابزارها
 ي، منابع انسان يندهايفرآ

  هااستيو س يفناور

 چكيده

محور با استفاده از ابزارهاي ديجيتالي و  هدف اين پژوهش، طراحي الگوي استقرار نظام منابع انساني داده
باشد. جامعه آماري ين پژوهش از لحاظ هدف، بنيادي و از لحاظ روش اجرا كيفي ميباشد. اهوشمند مي

نظران و خبرگان دانشگاهي، اعضاي هيأت علمي و مديران سازمان انتقال نفر از صاحب 15پژوهش شامل 
ها مصاحبه ابزار گردآوري داده .ندي (قضاوتي) انتخاب شدبه روش هدفمند و نظر باشند كهمي خون
شد. نتايج نشان داد كه  استفاده MAXQDA افزارباشد. براي تجزيه و تحليل يافته از نرمساختاريافته مينيمه

بندي شدند كه بيانگر مفاهيم كد محوري دسته 22كد اوليه در قالب  44از طريق كدگذاري محوري، 
محور هستند. بررسي جامع عوامل مؤثر بر استقرار نظام منابع هنده نظام منابع انساني دادهكليدي و ساختارد

دهد كه اين فرآيند يك تحول ي و هوشمند نشان مييجيتالمحور با استفاده از ابزارهاي دانساني داده
 4اي (، زمينه)محور 5اي از عوامل عليّ (زمان به مجموعهچندبعدي و راهبردي است كه مستلزم توجه هم

اين تحقيق با ارائه الگوي باشد. محور) مي 4محور) و پيامدها ( 4محور)، راهبردها ( 4گر (محور)، مداخله
گيري ، نقش ابزارهاي ديجيتال و هوشمند در بهبود فرآيندهاي منابع انساني و تصميممحوريكپارچه و داده

ها در مسير تحول و نظري ارزشمندي براي سازمان تواند راهنماي عملياستراتژيك را برجسته كرده و مي
  ديجيتال فراهم آورد.
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  مقدمه
 شياند كه منجر به افزامواجه شده يو خارج يداخل يهاطيتابان در محش و دهيچيپ راتييها با تغسازمانر، ياخ يهادر دهه

 يفناور عيسر يهاشرفتيمانند پ يشامل عوامل راتييتغ نيشده است. ا محوريو فناور يتيريمد نينو يكردهايبه رو ازين
و  عيسر يريگميتصم روزافزون به ازيو ن يكار يندهايفرآ يهايدگيچيپ، يسازمان يهاحجم داده شياطلاعات، افزا

  .)Mujtaba ,2025( است قيدق
محدود بودند كه اغلب  يهاداده يآورو جمع يمحورتجربه، يادار يهاهيبر رو يعمدتاً مبتن يمنابع انسان يسنت يهانظام

ان، ركنكا يازهاين ينيبشيها را در پسازمانها، تيمحدود ني. اشديم يناقص، كند و واكنش يهايريگميمنجر به تصم
. با ظهور ) ,2025Iyer( كرديها با چالش مواجه معملكرد آن نهيبه تيريمدو  يانسان يروينقاط قوت و ضعف ن ييشناسا
از  يعيحجم وس ليپردازش و تحل، يآورامكان جمعشرفته، يپ يهاداده ليهوشمند و تحل يابزارهاتال، يجيد يهايفناور

 يمنابع انسان يهانظام جاديا سازنهيتحول، زم نيا ).Panahi et al, 2024( فراهم شده است ياطلاعات منابع انسان
جذب، آموزش  يندهايكنند، فرآ يابيارز يفيو ك يعملكرد كاركنان را به صورت كم توانندياست كه م شدهمحور داده

بر شواهد  يمبتن ياتيملع و كياستراتژ ماتيرا قادر سازند تا تصم رانيو مد ندينما يسازنهيو نگهداشت كاركنان را به
 يارتقا، يسازمان يندهايدر فرآ تيشفاف شيباعث افزا كرديرو نيان، ي. علاوه بر ا) ,2025Rohmah et al( اتخاذ كنند

و مؤثر به  عيسر ييپاسخگو يسازمان را برا تيظرفت، يو در نها شوديم يانسان يكاركنان و كاهش خطاها تيرضا
  .) ,2025Liu( دهديم شيافزا يطيمح راتييتغ

 ليسازمان، تحل يديكل يهامؤلفه قيدق ييها، مستلزم شناسامحور در سازمانداده يو استقرار نظام منابع انسان يطراح
روز از و به قيدق يهاداده يآورها قادرند با جمعنظام نياست. ا نينو يهاياز فناور يريگو بهره ياطلاعات يازهاين

 ينيبشيسازمان را پ ندهيآ يازهايو ن يرفتار يالگوها، يشغل تيزش و رضايانگ، يآموزش يندهايعملكرد كاركنان، فرآ
 ليتحل يافزارهانرم)، HRIS( يمنابع انسان تيريمد يهاستميو هوشمند مانند س يتاليجيد ي. ابزارها) ,2024Zhang( كنند

 Gupta et( كننديرا فراهم م ندهايفرآ يازسنهيو به دهيچيپ ليامكان تحل، يتيريمد يو داشبوردها يداده، هوش مصنوع

2025al, (هيبر حدس و تجربه نباشند و بر پا يصرفاً مبتن هايريگميكه تصم شوديباعث م ييابزارها نيچن يريكارگ. به 
وكار ها سرانسان يكه با سلامت و زندگ ييهادر سازمان ژهيامر به و نيانجام شوند. ا يعلم قيدق يهاليها و تحلداده

خدمات  تيفيبر ك ياگسترده ميرمستقيو غ مياثرات مستق توانديم يتيريمد ميدارد، چرا كه هر تصم ياتيح تياهمدارند، 
را  يمنابع انسان يسنت يمحور نه تنها كاركردهاداده ي. استقرار نظام منابع انسان) ,2024Niu( داشته باشد نفعانيذ تيو رضا
 كيو استراتژ نانهيبشيپ يبه حالت يخود را از حالت واكنش يندهايتا فرآ سازديقادر م بلكه سازمان راكند، يم تيتقو
 يها مبناآن ليو تحل شونديم يسازمان تلق ياتيح يهاييعنوان داراها بهدادهكرد، يرو ني. در ادينما ليتبد
  .)2025Berko, -Owusu( رديگيقرار م يراهبرد يهايريگميتصم

 ,Liu( شودها شناخته ميترين عوامل تأثيرگذار بر موفقيت و پايداري سازماناز مهم اني به عنوان يكيمديريت منابع انس

ها مستقيماً با سلامت و زندگي مردم ارتباط دارد، مانند سازمان انتقال خون هاي آنهايي كه فعاليتسازمان. در )2025
تواند تأثير مستقيم بر كيفيت نساني و نحوه مديريت آن ميشود. كيفيت نيروي اتهران، اهميت اين حوزه دوچندان مي

عواملي كه تغييرات فناوري و ساختارهاي سازماني با سرعت . در ) ,2025Zhang et al( خدمات ارائه شده داشته باشد
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ند منابع ها ناچارند براي حفظ توانمندي و ارتقاء عملكرد خود، به مديريت پيشرفته و هوشمدهد، سازمانزيادي رخ مي
 .) ,2024Alabi et al( انساني روي آورند

ها فراهم آورده است تا بتوانند يري را براي سازماننظهاي بيهاي ديجيتال و هوش مصنوعي، فرصتهاي فناوريپيشرفت
ديران ها به م. اين تحليل) ,2024Niu( آوري و تحليل كنندهاي گسترده و پيچيده مربوط به نيروي انساني را جمعداده

اتخاذ  ها تصميمات استراتژيكها را شناسايي كرده و بر اساس آنتا روندها و الگوهاي پنهان در دادهدهد امكان مي
تواند موجب بهبود فرآيندهاي جذب، محوري مي. در حوزه منابع انساني، چنين داده)Varma & Dutta, 2023( نمايند

بيني و هاي پيشفاده از ابزارهاي هوشمند مانند يادگيري ماشين، تحليلآموزش، ارزيابي و نگهداشت كاركنان شود. است
ها بتوانند به صورت شود سازمانهيل و تسريع فرآيندها شده و باعث ميهاي مديريت منابع انساني، موجب تسسامانه

 .) ,2025Dehmardeh Kamak et al( مؤثرتر و با هزينه كمتر به اهداف خود دست يابند

 يوركند؛ از جمله بهبود بهره جاديا يمتعدد يايمزا توانديم ينظام نيچن يسازمان انتقال خون تهران، طراح يبرابنابراين 
 يو توانمندساز يلشغ تيرضا يارتقارو، يجذب و نگهداشت ن يندهايفرآ يسازنهيبه، يانسان يكاركنان، كاهش خطاها

نقاط  ييها، امكان شناسااستفاده هوشمندانه از دادهن، يه بر ا. علاويبر شواهد واقع يمبتن ماتيدر اتخاذ تصم رانيمد
مستمر و  يريادگيت، يبر شفاف يمبتن يفرهنگ سازمان جاديو به ا آورديبهبود در سازمان را فراهم م يهاضعف و فرصت

 يهانزماسا ريسا يبرا ميمدل قابل تعم كيبه عنوان  توانديم ييالگو نيچن، يكل ر. به طوكنديكمك م ينوآور
فراهم آورد.  يدر سطح مل يمنابع انسان تيريمد تيفيك يارتقا يبرا يعمل يعمل كند و راهكار زين يو بهداشت يخدمات

داده محور با استفاده  ياستقرار نظام منابع انسان يالگولذا در راستاي اين هدف، سؤال اصلي پژوهش حاضر اين است كه 
 ؟باشده ميگونچ و هوشمند يتاليجيد ياز ابزارها

 
  ادبيات نظري

  داده محور ينظام منابع انسان
 ازمندين، يانسان يرويدر حوزه جذب، توسعه و نگهداشت ن ريپذينيبشيو پ قيدق ماتياتخاذ تصم يها براامروزه سازمان

است كه  يبمحور، چارچوداده يهستند. نظام منابع انسان شرفتهيپ يليتحل يقابل اتكا و ابزارها يهابه داده يدسترس
تا  كنديم ليمند تحلنظام يو عملكرد سازمان را به شكل ندهايشده از كاركنان، فرآ يآوراطلاعات جمع

محور نظام منابع انساني داده .)Liu ,2025( را كاهش دهد يانانس يهاسكيرا بهبود بخشد و ر يتيريمد يهايريگميتصم
هاي مرتبط با مديريت كاركنان بر گيريشود كه در آن تصميمگفته مي هاسياستها، فرآيندها و اي از رويهبه مجموعه
هاي دقيق عملكرد، گيرد. اين نظام، با استفاده از دادههاي واقعي صورت ميبرداري از دادهآوري، تحليل و بهرهپايه جمع
ردي منابع انساني را يزي راهبربرنامهبيني نيازها و ها، نيازهاي آموزشي و رضايت شغلي كاركنان، امكان پيشمهارت

 هاي سازماني استگيريوري، كاهش خطاهاي انساني و ارتقاي كيفيت تصميمكند و هدف آن بهبود بهرهفراهم مي
)2025Gupta et al, (. مرتبط با  ماتياست كه در آن تمام تصم افتهيساختار يمحور، چارچوبداده ينظام منابع انسان

از عملكرد،  قيها شامل اطلاعات جامع و دقداده ني. اشوديو مستند گرفته م يواقع يهادادهبر  يبتنكاركنان م تيريمد
 يو علم قيدق ليو امكان تحل باشنديم كنانكار ياو توسعه يآموزش يازهاين، يشغل تيرضا، يها، سوابق كارمهارت
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بر تجربه و قضاوت  شتريكه ب يسنت يكردهايبرخلاف رو، ينظام ني. چنآورنديرا فراهم م يانسان يرويرفتار و عملكرد ن
 ماتيكه تصم دهديامكان را م نيا رانيو به مد كنديعمل م ينيع يهاشواهد و داده هيدارند، بر پا هيتك رانيمد

 يتيريابزار مد كيمحور به عنوان رو، نظام داده نيها اتخاذ كنند. از اداده ليخود را با اتكا بر تحل ياتيو عمل كيژاسترات
 ,Niu( آورديرا فراهم م يمنابع انسان قيدق يزيرو برنامه ينيبشيپ تيو ظرف شوديها شناخته ممدرن و اثربخش در سازمان

2024.(  
  و هوشمند تاليجيد يابزارها
 هوش يهاتمياطلاعات و الگور يهستند كه با استفاده از فناور ييهاستميافزارها و سو هوشمند، نرم تاليجيد يابزارها
جذب،  يندهايتا فرآ كننديم ليپردازش و تحلره، يذخ، يآوررا جمع يمرتبط با منابع انسان يهاداده، يوعمصن

هوشمند  يابزارها. )Mujtaba ,2025( و هدفمند انجام شود حورمكاركنان به صورت داده يابينگهداشت، توسعه و ارز
را  يتيريمد يهاهياستخراج الگوها و ارائه توصكننده، ينيبشيپ ليلتح تيكه قابل شوديگفته م ييهابه سامانه يمنابع انسان
. ) ,2025Damnjanović et al( اتخاذ كنند يبر شواهد و اطلاعات واقع يمبتن يماتيتصم سازنديرا قادر م رانيدارند و مد

 يهاعملكرد، پلتفرم تيريمد يهاسامانه، يتيريمد يداشبوردها، ياطلاعات منابع انسان يهاستميابزارها شامل س نيا
منابع  تيريدر مد يورو بهره تيشفاف، ييكارا شيها افزاهوشمند هستند كه هدف آن يارهايو دست يريادگيآموزش و 

عامل  كيرا به  يهستند كه منابع انسان ييهايو هوشمند، فناور تاليجيد يابزارها .) ,2023Zhou & Cen( باشديم يانسان
با اهداف  يمنابع انسان يهاتيفعال ييها، همسوداده ليو تحل يآورها با جمعآن كنند؛يم ليتبد در سازمان كياستراتژ

ابزارهاي ديجيتالي و  .) ,2021Yang et al( كننديم ليرا تسه يراهبرد يهايريگميكرده و تصم نيكلان سازمان را تضم
شكل قابل ها به آوري، پردازش، تحليل و ارائه دادهعافزارهايي هستند كه قادر به جمها و نرمهوشمند شامل فناوري

، يهاي مديريت منابع انسانتوانند شامل سيستمباشند. اين ابزارها ميگيرندگان سازماني مياستفاده براي مديران و تصميم
روندها باشند. بيني هاي پيشافزارهاي تحليل عملكرد و سامانههاي هوش مصنوعي، نرمداشبوردهاي مديريتي، الگوريتم

گيري و كاهش وابستگي روز، افزايش سرعت تصميمتسهيل دسترسي به اطلاعات دقيق و به استفاده از اين ابزارها موجب
  ). ,2024Okon et alد (شوهاي سنتي ميبه روش

  
  پيشينه پژوهش

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

اي سرمايه انساني، ههاي هوش مصنوعي، مؤلفهاي، مؤلفهمطلوبي برخوردار است و شش سازه اصلي شامل عوامل زمينه
اي و ترين رابطه در مدل بين عوامل زمينهويگيرد. قمزيستي و پيامدهاي مطلوب را در بر ميعوامل ميانجي، راهبردهاي ه

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

)Tizfahm Fard et al, 2026هاي مديريت منابع انساني و پيامدهاي هاي ديجيتال بر تحول شيوهتأثير فناوري ) به بررسي
ها نشان داد كه عوامل عليّ شامل رهبري فناورمحور، حمايت مديريتي از نوآوري و يافته پرداختند.آن بر نتايج كاركنان 
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شامل فرهنگ اي يل تحول منابع انساني دارند. عوامل زمينهمحور، نقش كليدي در تسهگيري دادهرهنگ تصميمف
آورند، در يادگيري سازماني و سطح سواد ديجيتال كاركنان بستر لازم براي اجراي موفق فرآيندهاي ديجيتال را فراهم مي

د. راهبردهايي كننگر عمل ميعنوان عوامل مداخلهكاركنان بهحالي كه محدوديت منابع مالي، قوانين اداري و مقاومت 
وري، هاي فناورانه موجب ارتقاي بهرهكنان، همكاري بين واحدي و توسعه زيرساختمانند توانمندسازي ديجيتال كار
ا توانند بها ميدهد كه سازمانعملي جامعي ارائه مي-شوند. پژوهش چارچوب نظريرضايت و تعهد كاركنان مي

 سازي كنند.ر پيادهطور مؤثر و پايدامديريت منابع انساني را به هايهاي ديجيتال، شيوهگيري از فناوريبهره

 )2025Mujtaba, در  يمرتبط با كاربرد هوش مصنوع ياخلاق يتيحاكم يهاها و پروتكلها، فرصتچالش ي) به بررس
و  تياففش، يوربهره شيزمان با افزاهم ينشان داد كه هوش مصنوع هاافتهيپرداخت.  تاليجيمحور دداده يايدن

تحقيق بر  نيا نيشود. همچن يريمسائل مربوط به اطلاعات نادرست و سوگ ديموجب تشد توانديم، يريپذتيمسئول
 يهايناوراز ف يو اخلاق نهياستفاده به يبرا يو متخصصان منابع انسان انيمربران، يو آموزش مد يآگاه جاديضرورت ا

  دارد. ديتأك يهوش مصنوع
)2025Liu,  محور بيني پتانسيل رشد كاركنان در چارچوب مديريت منابع انساني دادهارائه مدلي براي پيش بررسي) به

 را كاركنان بالقوه رشد تواندمي مؤثري طور به محورداده هايروش كارگيريبه كه دهدمي نشان هايافتهپرداخت. 
در حوزه منابع انساني گيري راهبردي و تصميم، تخصيص منابع آموزشي استعدادها شناسايي در هاسازمان به و بينيپيش

سازي كاوي در مديريت منابع انساني، گامي نوين در پيادهياري رساند. اين تحقيق با تلفيق هوش مصنوعي و داده
 .شودسوب ميهاي هوشمند منابع انساني در عصر ديجيتال محسيستم

 )2025Damnjanović et al,  (ها در بهبود عملكرد ليل دادهين هوش مصنوعي و تحهاي نونقش فناوري يبه بررس
ها گيري از هوش مصنوعي و تحليل دادهمديريت منابع انساني در عصر ديجيتال پرداختند. نتايج تحقيق نشان داد كه بهره

وري و هرهدهد و در نهايت به افزايش بتر و مؤثرتر را ميتر، سريعصميمات دقيقبه مديران منابع انساني امكان اتخاذ ت
ل كليدي شامل جذب و استخدام، نگهداشت استعدادها، شود. اين تحقيق عوامارتقاء جايگاه رقابتي سازمان منجر مي

محور مبتني بر هاي دادهمدلمحور تحليل كرده و تأكيد دارد كه اي را به صورت دادهارزيابي عملكرد و توسعه حرفه
انساني و تقويت مزيت پايدار سازمان خواهد شد. همچنين اين مطالعه به هوش مصنوعي موجب بهبود فرآيندهاي منابع 

غناي ادبيات علمي در حوزه مديريت منابع انساني، تحليل داده و هوش مصنوعي كمك كرده و راهنمايي عملي براي 
 .دهدجيتال ارائه ميهاي در مسير تحول ديسازمان

)2025Pezouh et al, -Toghiani در  يقيتطب كرديهوشمند داده محور با رو يمنابع انسان تيريمد يالگوارائه ) به بررسي
 يمنابع انسان تيريمد مؤلفه مشترك در 22نشان داده است كه  هاافتهي. پرداختند استان اصفهان يآزاد و دولت يهادانشگاه

 و تيمسئول، يري: انعطاف پذلهازجم ييهاتحقيق شامل مولفه يو آزاد وجود دارد و الگو يدانشگاه دولت نيب داده محور
 ي، معماريسالار ستهيك، شايمنابع استراتژ ينهوشمند، تأم ي، رهبرييو پاسخگو تي، شفافيوربهره شيتعهد، افزا

  باشد. يوبازخوردم يتمنديومنابع، بهبود رضاها تيفعال ي، سازگاريگذار يمش ، خطيسازمان
)2025Dehmardeh Kamak et al,  متخصص در  يمنابع انسان يدارينگهداشت و پا يولگا يطراح) در تحقيقي

سطح  4كد در  140 پرداختند. نتايج نشان داد كه بيو بلوچستان با روش فراترك ستانياستان س يدولت يهاسازمان
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عملكرد،  يابينظام جبران خدمات، نظام ارز يهااحصاء، كه در آن مؤلفه يهنجار/يو نگرش يانهيزم، يرفتار، يساختار
ت، يريو مد يو رشد، سبك رهبر يريادگيانه، يارائه اطلاعات واقع گرا، ينفرهنگ سازماشنهادات، يانتقادات و پ نظام

را به خود  تياهم بيضر نيشتريب، يو اطلاعات يارتباط، يفن يهارساختيز، يتيامن يو فضا تيارتباطات اثربخش، امن
متخصص  يمنابع انسان يداريمناسب نگهداشت و پا يلگوتحقيق، ا يهاگام يپس از ط تياختصاص داده است. در نها

 ارائه شد. يتيحما هيو ساختار اجرا و لا يامكان سنج هيدر سه لا

)Ajalli et al, 2023پرداختند.  چهارم يدر دوره انقلاب صنعت يمنابع انسان تيريبر مد اءياش نترنتيا يرتأث ) در تحقيقي
راه  يايمزا يريبه اندازه گ ازيو ساده، ن يتاليجيگردش كار د كيگردش كار به  داد كه در طول انتقال ننشا يبررس جينتا

راه حل  يهانهيتوانند هزهستند كه مي ييپارامترها هاينپرسنل وجود دارد. ا تيريمد يبرا يو برون سپار يداخل يهاحل
 ني. اندينما هيتوج ينيبه طور ع نهيگز هر دو دنيسنج قيبر ابر را از طر يمبتن يانسان هيسرما تيريراه حل مد اي يداخل

و مقرون به صرفه بودن. گردش كار  تيمسئول، يريعملكرد عبارتند از گردش كار، انعطاف پذ يديكل يهاشاخص
 ميتنظون، يتواند فشرده شود. بدون كمك اتوماساوقات مي يدر شركت است كه گاه يخروج-يدر ورودتداوم  نديفرآ
  بودن مستعد اشتباه هستند. يتكرار لين موارد به دليا
 )Bahari & Taheri Roozbhani, 2023 بر خلق  يمبتن كيالكترون يمنابع انسان تيريمد يالگو يطراح) در تحقيقي

نتايج حاكي از آن بوده كه الگوي مديريت منابع انساني الكترونيك مبتني بر پرداختند.  انيدانش بن يدانش در شركتها
بعد (عوامل ساختاري، عوامل محيطي، عوامل فرهنگي، عوامل استراتژي،  10نش بنيان شامل خلق دانش در شركتهاي دا

يزي الكترونيكي، استخدام الكترونيكي، آموزش الكترونيكي و عملكرد ي، عوامل تكنولوژي، برنامه رعوامل سازمان
گوي پارادايمي تحقيق جاي و پيامد در الاي، راهبردها ، مداخلهايينهمؤلفه كه در قالب عوامل علي، زم 38الكترونيكي) و 

  گرفتند.
  

  پژوهششناسي روش
كه با راهبرد  رديگيقرار م يفيك قاتيدر زمره تحق يشناسروش ثيداشته و از ح ياديبن يتياز نظر هدف، ماه قيتحق نيا
ها از داده ن،يوربراوس و كشتا كرديبا رو اديبنداده يپردازهينظر ي. با استفاده از الگوشداجرا  يو اكتشاف يمتوال يفيك
ارشد سازمان انتقال خون تهران كه به روش  نرايو مد ينفر از خبرگان دانشگاه 15با  افتهيساختارمهين يهامصاحبه قيطر

مصاحبه نيمه ساختار يافته  هاداده. ابزار گردآوري گردديم يانتخاب شدند، گردآور يهدفمند و نظر يريگنمونه
 MAXQDAو با استفاده از نرم افزار  يو انتخاب يباز، محور يمرحله كدگذارها سه يافته ليتحل زيه وباشد. براي تجيم

  .گردد يو هوشمند طراح يتاليجيد يمحور با استفاده از ابزارهاداده ياستقرار نظام منابع انسان هياول يگوتا ال شدانجام 
 

  هاي پژوهشيافته
و  يباز، محور ياستفاده شده است كه شامل مراحل كدگذار اديبناز روش داده هاداده ليبخش به منظور تحل نيدر ا
قرار  يو كدگذار ليمورد تحل افتهيساختارمهيمصاحبه ن 15باز، ابتدا متون حاصل از  ي. در مرحله كدگذارباشديم يانتخاب

ها انجام شد و از دل داده هياول ميبا هدف كشف مفاه يكدگذار ني. اديگرد راجكد باز استخ 44 ند،يفرآ نيگرفت و در ا
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شده بر اساس ارتباط و استخراج مي. در ادامه، مفاهديگرد يها به صورت جداگانه كدگذارمهم در مصاحبه داديهر رو
به  افتهياختصاص ني. عناورنديشكل بگ ياصل يهاشدند تا مقوله بيترك گريكديشده و با  يبندطبقه گريكديشباهت با 

علاوه  ند،يفرآ نيها انتخاب شدند. در ابا داده يخوانهم نيشتريب جاديبوده و با هدف ا هياول مياز مفاه ترياعها، انتزمقوله
ها مقوله يگذارنام يبرا زيشوندگان نكاررفته توسط مصاحبهها و عبارات بهاز واژه قگر،يتوسط تحق نيبر انتخاب عناو

 يكه مبنا افتنديظهور  ياصل يهامقوله م،يمفاه يهاها و تفاوتمر شباهتستم سهيمقا قياز طر ،تي. در نهاديگرد ستفادها
  قرار گرفتند. يو انتخاب يمحور يدر مراحل كدگذار يبعد يهاليتحل
آنها،  ميان روابط و گيرنديم قرار يكديگر كنار در معنادار چهارچوبي در هم از جدا يهامحوري، مقوله كدگذاري در
 بين رابطه كدگذاري، برقراري از مرحله اين از شود. هدفمي ، مشخصهامقوله ساير با محوري مقوله رابطه ويژه به

 آساني به را نظريه ايجاد فرآيند كه كنديم كمك پردازنظريه به و است باز كدگذاري مرحله در توليدشده يهاطبقه

 قرار خود خاص گروه در مشابه كدهاي تمامي .شوديم هامقوله و هاگروه ايجاد به محوري، منجر كدگذاري. دهد انجام

 كد 22 قالب در اوليه كد 44 گردديم است. مشاهده )1( جدول در محوري كدگذاري از حاصل گيرند. نتايجيم

  .اندشده بندي دسته محوري
 

  . جدول كدگذاري محوري1جدول 
  كدگذاري محوري  هامصاحبهمفاهيم استخراجي از متون 

 يعتوز سازيينهبا اهداف كلان سازمان (مانند به يماًمستق ديبا يپرسنل يماتتصم
  ي.داخل يهاكند، نه صرفاً حدس و گمان يدا) ارتباط پيمنابع خون

 يمنابع انسان يينوابلوغ و هم يندآفر
(HR) يريتبه مد يسنت يريتاز مد 

  يجيتالمحور و دداده
ما  يرانمد. دال كررا فع HR تحول يما برا يرهبر يتقاضا يازهاي رهبري ارشدن
 يكها كردن اطلاعات كنند. آن يداوقت خود را صرف پ خواهندينم يگرد

را در لحظه نشان دهد تا  يانسان يروين يتكه وضع خواهنديم يريتيداشبورد مد
 يصرف كارها يباعث شده كه زمان كمتر ين. ايرندبگ يمبتوانند بهتر تصم

  .ميكن كياستراتژ يلصرف تحل يشتريو وقت ب يياجرا

 يارشد برا يرهبر يتقاضا
 يو مبتن تريكاستراتژ گيرييمتصم

  بر شواهد

ماژول هوشمند جذب را  يل، يكدل ينقابل قبول نبود. به هم يگرد يينسرعت پا
از  يترعادلانه يهاكه علاوه بر سرعت، به ما اجازه داد سنجش يمكرد ياندازراه

  يمنامزدها داشته باش

منابع و  سازيينهمبرم به به يازن
  HR ياتعمل ييكارا يشافزا

 يگرد يينسرعت پا ين. ايمبود يرماه درگ 6فرد متخصص،  يكجذب  يقبلاً برا
  قابل قبول نبود.

تر و عادلانه يريتمد يفشار برا
 يندهايتر كاركنان (در فراشفاف
  و جبران خدمات) يابيارز

كار پاسخ دهد.  يرويل ننس ييربتواند به سرعت به تغ يدسازمان با ينا HR نظام
تعامل هستند. اگر سازمان  يمدرن برا يجيتاليد يخواهان ابزارها يدجد يروهاين

به  يو دسترس يننو يفن يهافرصت
  يدجد هوشمند يابزارها
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 ين. اخورديابزارها را فراهم نكند، در جذب و حفظ استعدادها شكست م ينا
  علتّ محرك است ي، يكفرصت فن

 يطيمح يعسر ييراتتغ لزوم انطباق با
  كار يروين يدجد يازهايو ن

شبكه و  يميقد يرساختاما زكند، يم يتاز تحول حما يرهمد يئته ينكها
ها را همه داده يبه راحت توانيميگلوگاه است. نم ينما بزرگتر يدولت يسرورها
  .يمكن يكپارچه

سازمان  يكو بوروكرات يدولت يتماه
و  يمال هاييتانتقال خون (محدود
  )يساختار

و  يرا با مدارك كاغذ پذيرييتبود كه مسئول ياسازمان به گونه يميفرهنگ قد
و  هايمحور كه بر خروجداده يستمس يك. گذار به سنجيديم يزيكيحضور ف

  است يفتادهطور كامل جا نفرهنگ به ينعملكرد تمركز دارد، هنوز در ا

و اتكا به  يسنت يفرهنگ سازمان
  سوابق گذشته

 يهاكار با داده يبرا يكاف يليتحل يهامهارتما،  HR يمكه ت يمما متوجه شد
 يهاشش ماه را به دوره يكل بودجه آموزشين، هم يرا ندارد. برا يدجد

. يمها كمك گرفتو از دانشگاه يماختصاص داد HR Analytics يتخصص
حقوق  يلدل را به يگرد يهااز متخصصان خوب ما در حوزه داده، سازمان ياريبس

با  HR كه ما با كمبود متخصصان دهدينشان م ينك كردند. اتر يرقابت يايو مزا
در حفظ  يگر قدرتمندمداخلهيروني، و بازار ب يمروبرو هست يليتحل يهامهارت

  .ما است ياستعدادها

 يهابا مهارت HR كمبود متخصصان
  يليتحل

 يتبالا و لزوم حفظ امن يتحساس
  پرسنل يخصوص يمها و حرداده

موجود  IT يرساختز يفيت. كيمكن يكپارچهها را همه داده يبه راحت توانيمينم
موجود  IT يرساختز يفيت. كگذارديم يربر سرعت استقرار ما تأث يماًمستق
  گذارديم يربر سرعت استقرار ما تأث يماًمستق

 يفناور يرساختز يو آمادگ يفيتك
  موجود (IT) اطلاعات

كه  بينيميم يما را بالا برده. وقت يتعهد كاريد، جد يستمس مكنياحساس م
 يچه كس ينكهنه اشود، يم يعما توز يعملكرد يهاها واقعاً بر اساس دادهپاداش
  .شوديم يتاعتماد در سازمان تقو يناشناسد، يرا م يچه كس

 يو تعهد مستمر رهبر يتحما يزانم
  ارشد سازمان

 يآموزش يهابرنامه يقبود. ما از طر يانيم يرانمدمشكل ما مقاومت  ينتربزرگ
  يممقاومت را بشكن ينا يمكرد يتمركز داشت، سع يليتحل يايفشرده كه بر مزا

توسط  ييرتغ يرشپذ ياسطح مقاومت 
  يميو كاركنان قد يانيم يرانمد

  است يروپاگكشور هنوز دست يو استخدام ينظام ادار يستمس
 هاييتو محدود يمقررات دولت

  كار ينقوان يسازمانبرون

 يگرد يينسرعت پا ين. ايمبود يرماه درگ 6فرد متخصص،  يكجذب  يقبلاً برا
كه  يمكرد ياندازماژول هوشمند جذب را راه يل، يكدل ينقابل قبول نبود. به هم

  يم.از نامزدها داشته باش يترعادلانه يهاعلاوه بر سرعت، به ما اجازه داد سنجش

 هاييتدر توسعه قابل گذارييهسرما
  هوشمند يو ابزارها يجيتالد

به سازمان  يبه سادگي، قبل هاييستمو اطلاعات غلط در س ياداده يخطاها
و  يرا از نو طراح يثبت اطلاعات پرسنل يندكل فرا يم. ما مجبور بودزديم يبآس

  .يمرا برطرف كن يناكارآمد ينتا ا يمكن يگزينجا يوناتوماس يتبا قابل

 يو استانداردساز يطراح باز
  HR آيندهايفر
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كه  كردنديها حس مبود. آن يانيم يرانمشكل ما مقاومت مد ينتربزرگ
سلب  اييقهسل هايگيرييمتصم يها را براآن يهوشمند قدرت سنت يابزارها

  .كنديم

آموزش و توسعه متمركز بر ارتقاء 
  يليتحل يهاو مهارت ياسواد داده

كار  ين. ااميراض يليخ IT و HR مشترك يمجوان، از ت يروين يكمن به عنوان 
را  يمشكلات فن يمدو واحد برداشته شود و ما بتوان ينباعث شده كه موانع ب

  .كردنديكدام فقط در حوزه خودشان كار م. قبلاً هر يمحل كن تريعسر

 يهمكار يو ساختارها هايمت يلتشك
  مشترك

را بالاتر ببرند.  يما در قبال سلامت عموم ييخگوكه پاس خواهيميها مما از داده
 يعتوز سازيينهبا اهداف كلان سازمان (مانند به يماًمستق يدبا يپرسنل يماتتصم

  .كند يدا) ارتباط پيمنابع خون

در دقت و سرعت  يربهبود چشمگ
  HR هايگيرييمتصم

كه  مينيبيم يما را بالا برده. وقت يتعهد كاريد، جد يستمس كنمياحساس م
 يچه كس ينكهنه اشود، يم يعما توز يعملكرد يهاها واقعاً بر اساس دادهپاداش
نظام  يستم. هرچند، سشوديم يتاعتماد در سازمان تقو يناشناسد، يرا م يچه كس

 يقخودم از طر توانمياست حالا م يروپاگكشور هنوز دست يو استخدام يادار
استقلال و  ينكنم. ا يريتاد خود را مداسنو  هايهمه مرخص HR پورتال هوشمند

 يفهانجام وظ يگذشته، زمان من را برا هاييبا كاغذباز يسهآسان در مقا يدسترس
  .آزاد كرده است امياصل

و اعتماد  يتعدالت، شفاف يشافزا
  HR هاييستمكاركنان به س

چقدر طول  يدجد يروهايجذب ن هايينهنشان دهد كه هز يمخواست HR ما از
به سمت  HR باعث شد كه يفشار اقتصاد ينداشته باشد. ا يتا بازده كشديم

 يقاًخود را دق (ROI) گذارييهمحور برود تا بازده سرماداده ياستفاده از ابزارها
  .كند يريگاندازه

 يشو افزا ياتيعمل يكاهش خطاها
  HR آيندهايفر ييكارا

 ين. ايموزارت كار داشت يندر قوان يناگهان ييراتسال اول، سه بار تغ يكدر طول 
را  يمكرده بود يادهكه تازه پ يجيتاليد يندهايما را مجبور كرد تا فرا ييراتتغ

ما  يبرا يجد يسكر يك يشههم يرونيگر ب. عوامل مداخلهيمده ييرمجدداً تغ
  .هستند

ديجيتال سازي و اتوماسيون 
فرآيندهاي جذب استخدام ارزيابي 

  عملكرد

  
 تخابيان كدگذاري

 اين در. است يكديگر به مقولات دادن پيوند نيز و آنها ها، يكپارچه سازيمقوله پالايش انتخابي، فرآيند كدگذاري

 بيان و تئوري يك رسيدن به ها، فرآيندمقوله بين ارتباط تبيين و تجميع ضمن بايستيمكدگذاري،  فرآيند از مرحله

 طرح نظام مند و تئوريك مركزي، يك روايت مقوله يك حول هامقوله دادن قرار هم كنار در كرده، با نهايي را آن مدل

و  يجيتاليد يداده محور با استفاده از ابزارها ياستقرار نظام منابع انسان يالگو يطراح ) كدگذاري انتخابي2جدول (. شود
  دهد.را نشان مي هوشمند در سازمان انتقال خون تهران
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  . كدگذاري انتخابي2جدول 
گذاري كد

  كدگذاري باز  كدگذاري محوري  انتخابي

  يمقوله محور
 (HR) يمنابع انسان يينوابلوغ و هم يندآفر

محور و داده يريتبه مد يسنت يريتاز مد
  يجيتالد

  يسنت يريتمد يمنابع انسان يينوابلوغ و هم يندفرا

  يجيتالمحور و دداده يريتمد

  يعوامل علّ

 گيريميتصم يارشد برا يرهبر يتقاضا
  بر شواهد يو مبتن تريكاستراتژ

  ارشد يرانتوسط مد HR يليتحل ينرخ استفاده از داشبوردها
  HR تحليل يبرا يرسم يهاها و بودجهوجود نقش

 يشمنابع و افزا سازيينهمبرم به به يازن
  HR ياتعمل ييكارا

  زمان چرخه جذب تا استخدام
 يريگجه (اندازهدر كل بود HR ياتيعمل هايينهسهم هز

  )هاينهكاهش هز
تر تر و شفافعادلانه يريتمد يفشار برا

و جبران  يابيارز يندهايكاركنان (در فرا
  خدمات)

  يعملكرد هاييابيدر ارز يارانحراف مع يزانم

  پاداش و ارتقا آينددرصد عادلانه فر

به  يو دسترس يننو يفن يهافرصت
  يدجد هوشمند يابزارها

  HR يدجد هاييدر تكنولوژ گذارييهلانه سرمابودجه سا
  يسسلف سرو هاييستمدرصد كاربران فعال س

و  يطيمح يعسر ييراتلزوم انطباق با تغ
  كار يروين يدجد يازهاين

  يرپذانعطاف يبا قراردادها يدكار جد يرويتعداد ن
  يجيتالد يتعامل يهانرخ مشاركت كاركنان در پلتفرم

  ياينهعوامل زم

سازمان  يكو بوروكرات يدولت يتماه
و  يمال هاييتانتقال خون (محدود
  )يساختار

  HR يساختار ييراتتغ يبرا ييديهاخذ تأ يزمان لازم برا

  HRدر كل بودجه  يسهم بودجه دولت

و اتكا به سوابق  يسنت يفرهنگ سازمان
  گذشته

  يمرتبط با نوآور يفرهنگ هايينظرسنج يجنتا
  )ييربا سابقه (مقاوم در برابر تغ نيرادرصد مد

 يهابا مهارت HR كمبود متخصصان
  يليتحل

  HR تحليلمتخصصان  يبرا يخال هاييگاهتعداد جا
  HR يمت يابيارز يهادر آزمون ياسواد داده يازامت يانگينم

ها و داده يتبالا و لزوم حفظ امن يتحساس
  پرسنل يخصوص يمحر

  در سال يپرسنل يهانقض داده يا يتيامن ياتتعداد شكا
  يدولت/يمل يهاداده يتامن يدرجه انطباق با استانداردها

  گرعوامل مداخله

 يفناور يرساختز يو آمادگ يفيتك
  موجود (IT) اطلاعات

  در سال HRIS هاييستمس ينرخ خراب
  هاسامانه يرو سا HRIS ينها بداده يكپارچگيشاخص 

ارشد  يتمر رهبرو تعهد مس يتحما يزانم
  سازمان

  HRتحول  يهاپروژه يثبات بودجه سالانه برا
پروژه تحول  يشرفتارشد در جلسات پ يرانحضور مد يزانم

HR  
  يرانتوسط مد يدجد هاييستمس يرشنرخ پذتوسط  ييرتغ يرشپذ ياسطح مقاومت 
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  يجيتاليد يندهايدور زدن فرا يهاتعداد درخواست  يميو كاركنان قد يانيم يرانمد

 هاييتو محدود يمقررات دولت
  كار ينقوان يسازمانبرون

 يندر قوان ييرتغ يلبه دل HR يندهايفرا يلتعداد دفعات تعد
  كار

مشاغل  يبازار برا يانگينسازمان با م يايفاصله حقوق و مزا
  يديكل

  راهبردها

 هاييتدر توسعه قابل گذارييهسرما
  هوشمند يو ابزارها يجيتالد

  هوشمند يابزارها يقاز طر HR يندهايفراانجام رصد د
  .HR هاييستمكاربر از س يترضا

 آيندهايفر يو استانداردساز يطراح باز

HR  

كاملاً  يندهاي(درصد فرا HR يندهايفرا يوننرخ اتوماس
  خودكار)

  يونمشخص پس از اتوماس يندفرا يككاهش زمان انجام 
تقاء سواد آموزش و توسعه متمركز بر ار

  يليتحل يهاو مهارت ياداده
  HR يمتوسط ت ياسواد داده يهادوره يلنرخ تكم

  مهارت پس از آموزش يشافزا ميزان
 يهمكار يو ساختارها هايمت يلتشك

  مشترك
  بخشيينشاخص ارتباطات ب

  يمرز يهانقش يبرا يدجد يهاوجود شرح شغل

  يامدهاپ

 در دقت و سرعت يربهبود چشمگ
  HR هايگيرييمتصم

  پس از درخواست يريتيمد يهاگزارش يهته يزمان لازم برا
  ارشد يريتتوسط مد HR يماتتصم يهاول ييدنرخ تأ

و اعتماد  يتعدالت، شفاف يشافزا
  HR هاييستمكاركنان به س

  هايدر نظرسنج شاخص اعتماد كاركنان
  يديكل يهاكاركنان در بخش ينرخ ماندگار

 يشو افزا ياتيعمل يخطاهاكاهش 
  HR آيندهايفر ييكارا

  حقوق و دستمزد يدرصد خطاها
  يپرسنل يهاكاهش زمان پردازش درخواست

سازي و اتوماسيون فرآيندهاي ديجيتال 
  جذب استخدام ارزيابي عملكرد

  يكاركنان فعل يشاخص ارجاع شغل
  هااستخدام يفيتك

  
و هوشمند  يتاليجيد يمحور با استفاده از ابزارهاداده ياستقرار نظام منابع انسان يگوال يطراح ياجزا ييشناسا نديدر فرآ

 يديدر قالب شش مقوله كل ياصل يهامؤلفه اد،يبنداده يميپارادا يدر سازمان انتقال خون تهران، بر اساس الگو
 دهيپد يريگشكل سازنهيذاشته و زمگ ريتأث يهستند كه بر مقوله محور يمجموعه عوامل ،يشدند. عوامل علّ يبنددسته
است كه  يايدهنده مفهوم انتزاعو نشان دهديم ليرا تشك قيتحق يمركز هسته ،يمحور دهي. مقوله پدگردنديم ياصل
 يفضا ،يسازمان هنگمانند فر يو عام عيگر، عناصر وس. عوامل مداخلهشونديم يآن سازمانده رامونيها پمقوله ريسا

 ياجرا نديمحدودكننده، فرآ اي كنندهليبه عنوان تسه تواننديهستند كه م ياجتماع-ياسيس طيشرا و طيحاكم بر مح
 طيبه بسترها و شرا زين يانهيدر آن شوند. عوامل زم ريتأخ اي ليتسه ع،يقرار داده و موجب تسر ريراهبردها را تحت تأث

 يرگذارياستفاده و تأث ر،يتفس ،يآورند كه نحوه جمعاشاره دار يو اهداف سازمان يجتماعا يساختارها ،يزمان ،يطيمح
منتج  يمحور دهيهستند كه از پد ييهاها و طرح. راهبردها و اقدامات، مجموعه كنشدهنديها در سازمان را شكل مداده
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هستند  يمشهود و نامشهود يهايشامل خروج امدهايپ ت،ي. در نهاكننديم تيو استقرار الگو را هدا يطراح ريشده و مس
محور را داده ياستقرار نظام منابع انسان يالگو يحاصل از طراح يينها جينتا آمده و ديموفق راهبردها پد يكه در اثر اجرا

  .سازنديم انيدر سازمان انتقال خون تهران نما
  

  
ا استفاده از داده محور ب ياستقرار نظام منابع انسان يالگو يطراحبراي  خبرگان نظرات . خروجي نهايي1نمودار 

  )2020( يوداكبا نرم افزار مكس  و هوشمند در سازمان انتقال خون تهران يجيتاليد يابزارها
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  بحث و نتيجه گيري
شدند كه  يبنددسته يكد محور 22در قالب  هيكد اول 44، يمحور يكدگذار قينشان داد كه از طر يفيبخش ك جينتا
جامع عوامل مؤثر بر استقرار نظام منابع  يبررس محور هستند.داده يمنابع انسانو ساختاردهنده نظام  يديكل ميمفاه انگريب

 يو راهبرد يتحول چندبعد كي نديفرآ نيكه ا دهديو هوشمند نشان م يتاليجيد يمحور با استفاده از ابزارهاداده يانسان
  .باشديم امدهايگر، راهبردها و پمداخله ،يانهيزم ،ياز عوامل علّ يازمان به مجموعهاست كه مستلزم توجه هم

منابع و  يسازنهيمبرم به به ازيبر شواهد، ن يو مبتن كياستراتژ يريگميتصم يارشد برا يرهبر يشامل تقاضا يعوامل علّ
به  يو دسترس نينو يفن يهاتر كاركنان، فرصتتر و شفافعادلانه تيريمد ي، فشار براHR اتيعمل ييكارا شيافزا

 يدولت تيشامل ماه يانهيعوامل زم؛ كار يروين ديجد يازهايو ن يطيمح عيسر راتييمند و لزوم انطباق با تغهوش يابزارها
 تيبه حفظ امن تيو حساس يليتحل يهابا مهارت HRكمبود متخصصان ، يسنت يسازمان، فرهنگ سازمان كيو بوروكرات

 زانياطلاعات موجود، م يفناور رساختيز يمادگو آ تيفيگر شامل كعوامل مداخله ؛پرسنل يخصوص ميها و حرداده
و  يميو كاركنان قد يانيم رانيتوسط مد رييتغ رشيپذ ايارشد سازمان، سطح مقاومت  يو تعهد مستمر رهبر تيحما

و  تاليجيد يهاتيدر توسعه قابل يگذارهيشامل سرما راهبردها ؛كار نيقوان يسازمانبرون يهاتيو محدود يمقررات دولت
و  هاميت ليو تشك ياداده يها، آموزش و توسعه مهارتHR يندهايفرآ يو استانداردساز يهوشمند، بازطراح يهاابزار

و  تيعدالت، شفاف شي، افزاHR يهايريگميشامل بهبود دقت و سرعت تصم امدهايپ؛ مشترك يهمكار يساختارها
جذب،  يندهايفرآ ونيو اتوماس يسازتاليجيو د ندهايفرآ ييكارا شيو افزا ياتيعمل ياعتماد كاركنان، كاهش خطاها

 Khashi & Pourshahabi, 2026) (Tizfahm(نتايج اين پژوهش با نتايج پژوهش . باشنديعملكرد م يابياستخدام و ارز

2026Fard et al, ( )2025Mujtaba,  ()2025Liu,  ()2025Iyer,  ()2025Damnjanović et al,  ()-Toghiani

2025Pezouh et al, ( )2025Dehmardeh Kamak et al, ( )2024Mateen et al, ( )2023Ajalli et al, ) (Bahari & 

2023Taheri Roozbhani,  ()2021Foroutan Eghlidi et al, (  باشد.يمهمسو  
بع، فشار منا يسازنهيبه به ازيارشد، ن يرهبر تياز حما يبيكه ترك دهدينشان م قاتيتحق جينتا ،يحوزه عوامل علّ در
است.  يمحوربسترساز حركت سازمان به سمت داده ن،ينو يهايبه فناور يو دسترس ،ييو پاسخگو تيشفاف يبرا
كه  يدارند، در حال ديتأك يو انسان يساختار يهامؤلفهبر ) 2025Pezouh et al, -Toghianiمانند ( يداخل قاتيتحق

 نيا ييحال، همگرا ني. با اسازنديرا برجسته م شرفتهيپ يهايورنقش فنا) Yang et al, 2021( رينظ يخارج يهاپژوهش
 يازهاين ناورانه،ف يهايتوانمند انيتعامل متقابل م ازمنديمحور ناستقرار نظام داده تيكه موفق دهدينشان م دگاهيدو د
  .دهديم شيفزاابعاد، احتمال شكست پروژه را ا نياز ا كيارشد است و غفلت از هر  تيريمد تيو حما يسازمان
مانند  يداخل قاتي. تحقكننديمحور عمل ماستقرار نظام داده يو شالوده اصل رساختيبه عنوان ز يانهيزم عوامل

)2021Foroutan Eghlidi et al,  (دارند و مطالعات  ديفناورانه تأك يهارساختيمنظم و ز يبر ضرورت ساختار سازمان
. گذارنديصحه م كنندهتيحما يو فرهنگ سازمان يقانون يهاها، چارچوبدهدا تيبر امن)  ,2025Iyer( رينظ يخارج

ها، و بدون وجود آن كننديم نيها را تضممؤلفه ريسا يو كارآمد يداريساختمان، پا كي يهاعوامل همانند ستون نيا
فناورانه  يهارساختيفاف، زش يلازم را نخواهند داشت. ساختار سازمان ييكارا زيهوشمند ن يابزارها نيترشرفتهيپ يحت

  .سازنديقابل اعتماد را ممكن م يهاليها و تحلروان داده انيمشخص، جر يو اخلاق يقانون يهااستياستاندارد، و س
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 قاتي. تحقكننديم نييرا تع يانهيو زم يعوامل علّ ياثربخش زانيم ،يديكل يهاكنندهليگر به عنوان تعدمداخله عوامل
به )  ,2025Gupta et al؛  ,2025Mujtaba( يو خارج)  ,2022Timurid et al؛ 2021n Eghlidi et al, Forouta( يداخل

 يهاو چالش يليضعف سواد تحل ،يمقاومت فرهنگ ،يمنابع مال كمبود ،يقانون يهاتيطور مشترك بر نقش محدود
 يسازوكارها جاديف، آموزش هدفمند و اشفا يهااستيس نيتدو قيعوامل از طر نيمؤثر ا تيريدارند. مد ديتأك يتيامن
  .زداستقرار نظام را هموار سا ريمحور را كاهش داده و مسداده يهاشكست پروژه سكير توانديم ،يزشيانگ
هوشمند،  يهاستميس يطراح تيدر اهم يريچشمگ ييهمگرا يو خارج يداخل يهاپژوهش يهاافتهيحوزه راهبردها،  در
بر ) Seyyed Naqavi et al, 2022. (دهدينشان م يمنابع انسان يسنت يندهايفرآ يبازطراحو  دهيچيپ يهاداده ليتحل

 Kamburو ()  ,2025Zhang et al, () ،2024Niuمانند ( ييهادارند و پژوهش ديتأك ينيماش يريادگيكاربرد علم داده و 

2023& Yildirim,  (تيو رعا ياتيعمل يهاشاخص نيتدو ،يليتحل يهاتوسعه مهارت نانه،يبشيپ يهاستميس يبر طراح 
 يآن فناور دركه  كنديم جاديجامع ا يراهبردها چارچوب نيا قي. تلفكننديم ديها تأكدر استفاده از داده ياصول اخلاق

و  ترعيسر تر،قيدق يهايريگميتصم گر،يكديدر تعامل با  يسازمان يندهايو فرآ يانسان يهايتوانمند شرفته،يپ
  .سازنديرا ممكن م يترنههوشمندا

و  يفيبه تحول ك ،يو كم ياتيمحور، فراتر از بهبود عملداده ينظام منابع انسان يريكارگبه يامدهايپ ت،ينها در
 ,Okon et al( رينظ يو خارج)  ,2022Mohammadi et alمانند ( يداخل قاتي. تحقشوديسازمان منجر م كياستراتژ

2024() ،2025Berko, -Owusu () 2024وMateen et al,  (دقت و  شيموجب افزا يمحوركه داده دهنديم اننش
منابع  تيريمد ياثربخش يو اعتماد كاركنان، ارتقا تيبهبود شفاف ،يانسان يهايريكاهش سوگ ،يريگميسرعت تصم

 يكامل يكه هماهنگ ابندييتحقق م يزمان امدهايپ ني. اشوديسازمان م يبرا داريپا يرقابت تيمز جاديا تيو در نها ،يانسان
  .وجود داشته باشد يتيحما يهااستيو س يانسان يهايتوانمند ،يفرهنگ سازمان ها،رساختيز انيم
و  يتاليجيد يمحور با استفاده از ابزارهاداده ياست كه استقرار نظام منابع انسان نيا يينها يريگجهينت ،يطور كل به

آن در گرو توجه  تياست كه موفق يو چندبعد قيعم يتحول سازمان كيبلكه  ست،يپروژه صرفاً فناورانه ن كيهوشمند، 
 يها براسازمان. باشديم امدهايپ تيريهوشمندانه و مد يراهبردها گر،داخلهم ،يانهيزم ،يزمان و متوازن به عوامل علّهم

فناورانه، به توسعه  يهاخترسايز تينقشه راه جامع هستند كه ضمن تقو كي يطراح ازمندين ريمس نيحركت در ا
 يمستمر رهبر تيو جلب حما ،يو اخلاق يقانون يهاچارچوب نيمحور، تدوفرهنگ داده جاديا ،يانسان يهاهيسرما

 يهايها و فناورداده رينظيب يهاتياز ظرف تواننديصورت است كه م نيداشته باشد. تنها در ا يسازمان توجه كاف
 يرقابت تيمز تال،يجيمند شده و در عصر تحول دبهره تريتر و راهبردشفاف تر،قيدق يهايريگميتصم يهوشمند برا

  .ندينما نيخود را تضم داريپا
  ر ارائه شد:باتوجه به نتايج پژوهش پيشنهادات زي

  
 :محورعوامل عليّ مؤثر بر استقرار نظام منابع انساني داده

گيران طراحي شود تا توانايي استفاده مديران و تصميم هاي آموزشي برايبرنامه :محورتقويت رهبري داده -
 .كننده افزايش يابدبينيهاي پيشها و تحليلاز داده
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گذاري در ابزارهاي تحليل داده، هوش مصنوعي و يادگيري سرمايه :هاي هوشمنداستفاده از فناوري -
 .گيري منابع انسانيماشيني براي بهبود دقت تصميم

محوري دارند (مثلاً هايي كه بيشترين نياز به دادهشناسايي حوزه :ازهاي سازمانيتوجه به فشارها و ني -
 .بندي آنهاجذب استعداد، نگهداشت كاركنان) و اولويت

بخشي براي ادغام فناوري، رهبري و فرآيندهاي هاي بينايجاد كارگروه :ي ميان عوامل عليّهماهنگ -
 .سازماني

 
 :ايعوامل زمينه -2

افزارهاي تحليل و سازي داده، نرمهاي ذخيرههاي امن، سيستمشبكه :هاي فناوريتتوسعه زيرساخ -
 .داشبوردهاي مديريتي

محور شدن فرآيندهاي منابع هاي واضح براي دادهها و مسئوليتتعيين نقش :تبيين ساختار سازماني مناسب -
 .انساني

 .گيري روزانهها در تصميمه از دادهآموزش كاركنان و مديران براي استفاد :محورايجاد فرهنگ داده -

ها و رعايت هاي شفاف براي حفاظت از دادهتدوين دستورالعمل :هاي داخليتقويت امنيت و سياست -
 .حريم خصوصي

 
 :گرعوامل مداخله -3

 .امكان تغيير فرآيندها و سازگاري با ابزارهاي جديد بدون مقاومت گسترده :پذيري سازمانيانعطاف -

هاي فني براي استفاده از هاي مهارتي و دسترسي به راهنماييارائه دوره :اوري و آموزشپشتيباني فن -
 .هاي هوشمندسيستم

هاي انگيزشي و مشاركتي براي كاهش مقاومت كاركنان در برابر برنامه :مديريت تغيير و فرهنگ سازماني -
 .محورتحول داده

اشبوردهاي تحليلي براي رصد پيشرفت استقرار هاي عملكرد و دايجاد شاخص :نظارت و بازخورد مستمر -
 .نظام

 
 :راهبردهاي اثرگذار -4

بي عملكرد كاركنان با رويكرد جذب، آموزش، نگهداشت و ارزيا :بازطراحي فرآيندهاي منابع انساني -
 .محور بازتعريف شودداده

و تفسير  آموزش كاركنان و مديران براي فهم :هاي تحليل داده و سواد ديجيتالتوسعه مهارت -
 .هاي هوش مصنوعيهاي پيچيده و استفاده از الگوريتمداده
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بيني نيازهاي براي پيش استفاده از يادگيري ماشيني :كننده و تجويزيبينيسازي تحليل پيشپياده -
 .گيري بهينهنيروي انساني و تصميم

ري براي تمامي گيمشخص و قابل اندازه يها KPI طراحي :هاي عملياتيها و گزارشايجاد شاخص -
 .هاي منابع انسانيحوزه

ها سيستمها در طراحي هاي حفظ حريم خصوصي و امنيت دادهسياست :هاتوجه به اخلاق و امنيت داده -
 .لحاظ شود

 
 :كارگيريپيامدهاي به -5

پذيري تصميمات بينيمحوري موجب كاهش خطا و افزايش پيشداده :گيريبهبود دقت و سرعت تصميم -
 .شودساني ميمنابع ان

اطلاعات شفاف و ابزارهاي هوشمند، تعامل كاركنان با سازمان و  :افزايش مشاركت و انگيزش كاركنان -
 .دهداهداف استراتژيك را افزايش ميهماهنگي با 

ها و سازي منابع، كاهش هزينهمحور باعث بهينهتصميمات داده :بهبود عملكرد سازماني و مزيت رقابتي -
 .شودمي وريافزايش بهره

هاي تحليلي، تصميمات مبتني بر ها و دادهاستفاده از الگوريتم :هاي انسانيها و سوگيريكاهش ريسك -
 .كندد كرده و عدالت و شفافيت را تقويت ميشهود را محدو

ها و فرآيندهاي منابع ها امكان سنجش عملكرد و اصلاح سريع سياستداده :پايش مستمر و بهبود فرايندها -
 .كنندرا فراهم مي انساني
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