
 

 

 https://cem.cdsts.ir 1صفحه  

   انیبندانش یهادر شرکت  یسازمان یبر چابک دیهوشمند با تاک یمنابع انسان یمعمار یالگو 

 

 1,* رعنا کاظمی

 ايران  ل، ی دانشگاه آزاد اسلامی، اردب ل، ی گروه مديريت، واحد اردب  ، ی دکتر  یدانشجو -1

somayyehm497@gmail.com 

 خلاصه  

 

منابع    یمعمار  ازمندیحفظ بقا و رشد، ن  یبرا  انیبندانش  یهابر دانش، شرکت  یو رقابت مبتن  تالیجیدر عصر تحول د

قابل   یهوشمند  ی انسان نوآور  یریادگی  ،یمحوراز داده  یریگبهره  تیهستند که  ن  یمستمر و  کار فراهم سازد.    یروی را در 

واکنش سر  ی سازمان  یچابک  ش یافزا  ،یایمعمار  نیتوسعه چن  ی امدهایپ   ن یتراز مهم  یکی توان  تغ  عی و   یطیمح  راتییبه 

ا هدف  طراح  ن یاست.  انسان   یمعمار  یالگو  یپژوهش،  تأک  ی منابع  با  چابک   دیهوشمند  شرکت  ی سازمان  یبر    یهادر 

کباشدیم  انیبندانش نوع  از  پژوهش  روش  مبتن  یفی.  ن  یو  مصاحبه  مد  افتهیساختارمه یبر  حوزه  خبرگان    ابعمن  تیریبا 

انجام و دادهبه   یریگاست. نمونه   انیبندانش  یهاو شرکت  یانسان با روش تحلصورت هدفمند    ی مضمون مورد بررس   لیها 

نتا  است.  گرفته  م   جیقرار  انسان   ی معمار  دهد ینشان  مؤلفه   یمنابع  شامل  منابع    یهایفناور  رینظ  یی ها هوشمند  هوشمند 

بوده و    یمنابع انسان  ییگرایهوشمند و نوآور  یسازمان  یر یادگی ها،  داده  یکپارچگیکارکنان،    تالیجید   یهایستگ یشا  ،یانسان

ا  کیهر   ارتباط مستقمؤلفه   نیاز  ارتقا  یمیها  ابعاد چابک   یسازمان   یچابک  یبا    یو چابک  یراهبرد  یچابک  ،یساختار  یدر 

ا  یرفتار بر  پ   نیدارد.  ز  یگذارهیبا سرما  انیبندانش  یهاشرکت  رانیمد  شودیم  شنهادیاساس،  هوشمند   یهارساخت یدر 

 را فراهم آورند.  یسازمان  یریپذو رقابت ی چابک شیافزا یمحور، بستر لازم براداده  یهاتیو توسعه قابل یمنابع انسان 

 بنیانهای دانشمنابع انسانی هوشمند، چابکی سازمانی، شرتکلمات کلیدی:  

 مقدمه    .1

 نانیبالا و عدم اطم  یریپذرقابت  ع،یسر  یریپذآن تحول   یاصل  یژگ یکه و  کنند یم  تیفعال  ییها در فضاامروزه سازمان

ا  یطیمح در  انسان  تیریمد  ی سنت  یراهبردها  ط،یشرا  نیاست.  تنها  یمنابع  پاسخگو   ییبه  به  ن  ییقادر    ی ایپو  یازهایبه 

  یبه برتر  یابیدست  یمحور، براعنوان موتور محرک اقتصاد دانشبه  انیبندانش  یها. شرکتستندین  ان یبندانش  ی هاسازمان

نوآور توسعه  و  الگوها  یریگبهره  ازمندین  یفناورانه  انسان  تیری مد  نینو  یاز  قابل  یمنابع  از  که  محور،  داده  یهاتیهستند 

منابع    یمفهوم معمار  ،یبستر  نیچن  در(.  ۱۳۹۹  ، ییو رضا  یمیمداوم برخوردار باشند )کر  یریادگیهوشمند و    یهایفناور

ا  یانسان است.  گرفته  قرار  توجه  مورد  فناور  یمعمار  نیهوشمند  از  استفاده  تحل  نینو  یهایبا  منابع    یهاداده  لیمانند 

  یریگمیتصم  ،ییکارا  ی ارتقا  نهیزم  تال،یجید  یریادگی  یو ابزارها  یهوش مصنوع   یهاخودکار، پلتفرم  یهاستمیس  ،یانسان

  انگر یهوشمند ب  ی (. در واقع، منابع انسان۱۴۰۰  ، یدریو ح  ی)موسو  سازد یرا فراهم م   ی انسان  ه یداده و توسعه سرما  بر   یمبتن

 .کندیکمک م زی ن ییگرای و نوآور یریپذبه انعطاف  ، یو سازمان  ی تعاملات انسان تیفیک شیاست که ضمن افزا یکردیرو

توان   یعنی  یسازمان  یاست. چابک  یسازمان   یچابک  شی ها، افزادر سازمان  یمعمار  نیتحقق ا  یامدهایپ   نیتراز مهم  یکی

سر تغ  عیواکنش  به  مؤثر  فرصت  ی طیمح  رات ییو  وضع   یسازو  قادر  یی)طباطبا  نشده ینیبشیپ   یهاتیدر  (.  ۱۳۹۷  ، یو 
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و    یرفتار  ،یدر سطوح ساختار  یاز چابک  یبه برخوردار  ریناگز  ،یروزپررقابت ام  یبقا در بازارها  یبرا  انیبندانش  یهاشرکت

 از (.  ۱۳۹۸  ،ی)احمد  ستین  ریپذامکان  یمنابع انسان  تی ریهوشمند مد  یهاتیکه بدون توسعه قابل  یهستند؛ امر  یراهبرد

  جادیا  ن ی. بنابرادهدیم  لیرا تشک  ی سازمان  هیاز سرما  یا بخش عمده  انیبندانش  یهادر شرکت  ی انسان  یروین  گر،ید  یسو

برا  یبستر شا  یهوشمند  نوآور  یریادگیدانش،    ت یریمد  تال،یجید  ی هایستگیرشد  و  م  یمستمر  نقش    تواند یکارکنان، 

  تیوجود اهم  با(.  ۱۴۰۱  ،ی)جعفر  دینما   فایها اشرکت  نیا  یریپذ قابتقدرت ر  شیو افزا  یسازمان  یچابک  یدر ارتقا  یمهم

داخل  نیا مطالعات  بررس  یموضوع،  به  مد  یفناور  ریتأث  یعمدتاً  انسان  تیریدر  چابک  ای  یمنابع  صورت  به  یسازمان   یابعاد 

پرداخته  پژوهشمستقل  و  معمار  ی اند  ارتباط  که  انسان   یجامع  چابک   یمنابع  و  شرکت  ی سازمان  ی هوشمند  در    یهارا 

 (.۱۴۰۲و سلاجقه،  ی؛ رستم۱۴۰۰ ، یو سلطان  ی)غفار باشد یکند، محدود م  نییتب انیبندانش

طراح  نیا  بر هدف  با  حاضر  پژوهش  انسان  یمعمار  یالگو  یاساس،  تأک  ی منابع  با  چابک  د یهوشمند  در    ی سازمان  ی بر 

 :پاسخ دهد که یانجام شده است تا به پرسش اصل انیبندانش یهاشرکت

 کنند؟  فا یها اشرکت نیا ی سازمان یچابک ینقش را در ارتقا نیشتریب توانندیهوشمند م  یمنابع انسان  یهاکدام مؤلفه

مبان  نیا  یهاافتهی   رودیم  انتظار توسعه  ن  ،ینظر  ی پژوهش ضمن    یبرا  انیبندانش  ی هاشرکت  رانیبه مد  زیدر عمل 

 . دیکمک نما  ی انسان هیسرما تیریمرتبط با مد ماتیبهبود تصم

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش  .2

 معماری منابع انسانی؛ تعاریف و رویکردها  -

یکپارچه به  که  است  انسانی  سرمایه  مدیریت  حوزه  در  نوین  مفاهیم  از  یکی  انسانی  منابع  مؤلفه معماری  های  سازی 

ساختاری، فرایندی، فناوری و رفتاری در نظام مدیریت منابع انسانی اشاره دارد. این مفهوم ابتدا از ادبیات معماری سازمانی  

های انسانی با راهبردهای سازمان مطرح گردید )طباطبایی و  ترازی قابلیتای جامع برای همعنوان نقشه استخراج شد و به

 (. ۱۳۹۷قادری، 

 کند: معماری منابع انسانی بر سه مؤلفه کلیدی تأکید می

 های منابع انسانی زیرساخت 

گیری و های اطلاعاتی، منابع دانشی و ابزارهای هوشمند که موجب افزایش کیفیت تصمیمها، سیستمشامل فناوری   

 شوند. سازی فرایندها میبهینه 

 ها و فرایندهای منابع انسانیسیاست

جانشین     عملکرد،  مدیریت  توسعه،  و  آموزش  استخدام،  و  جذب  باید  مانند  که  انسانی  نیروی  نگهداشت  و  پروری 

 (. ۱۳۹۸محور طراحی شوند )احمدی، پذیر و دادهانعطاف

 ها و رفتارهای کارکنان شایستگی

فناورانه، نوآوری و توان حل مسأله اهمیت ویژه دارد )کریمی و  بنیان، شایستگیهای دانشویژه در سازمانبه     های 

دانشدر شرکت  (. ۱۳۹۹رضایی،   زیرا  های  دارد  بیشتری  اهمیت  نوآوری  و فرهنگ  توانمندسازی  یعنی  رویکرد دوم  بنیان، 

 (.۱۴۰۱گیرد )جعفری، ها بر محور خلق دانش جدید شکل میرقابت در این شرکت

 ای طراحی شود که:گونهدر نتیجه، معماری منابع انسانی باید به

 پذیری ساختار در برابر تغییرات محیطی حمایت کنداز انعطاف 

 ها در فرایندهای منابع انسانی را تقویت کند استفاده هوشمند از داده 

 زمینه یادگیری مداوم و نوآوری فردی/سازمانی را فراهم سازد  



 

 

 https://cem.cdsts.ir 3صفحه  

 گیری مدیریتی را افزایش دهد سرعت تصمیم 

 شود.های بعدی تشریح میهای چابکی سازمانی دارند که در بخشاین عوامل ارتباط مستقیمی با پیشران 

 مفهوم منابع انسانی هوشمند و ابعاد آن-

فناوری از  ناشی  بهتحولات  دیجیتال،  دادههای  تحلیل  مصنوعی،  هوش  سامانهویژه  و  اشیاء  اینترنت  کلان،  های  های 

گیری رویکردی نوین در مدیریت منابع انسانی شده است که از آن با عنوان منابع انسانی هوشمند یاد  خودکار، موجب شکل

پذیری و ارتباطات فناورانه  پذیری، انعطافمحوری، یادگیریشود. منابع انسانی هوشمند بیانگر سیستمی است که از دادهمی

 (.۱۴۰۰گیرد )موسوی و حیدری، های دقیق و بهبود سرمایه انسانی بهره میگیریبرای تصمیم 

یابد.  آفرین تغییر میدر چنین سیستمی، نقش منابع انسانی از حالت عملیاتی و پشتیبانی به نقشی استراتژیک و تحول

به بیان دیگر، مدیریت منابع انسانی هوشمند در پی آن است که کارکنان را به عاملی برای خلق ارزش، نوآوری و چابکی  

 (. ۱۳۹۹سازمانی تبدیل کند )کریمی و رضایی، 

 های کلیدی منابع انسانی هوشمند ویژگی

 گیری مبتنی بر داده تصمیم

 بینانه برای استخدام، توسعه و نگهداشت کارکنان های پیشاستفاده از تحلیل    

 کاهش خطای انسانی در انتخاب و ارزیابی عملکرد    

 پذیریچابکی و واکنش

 های منابع انسانی با تغییرات محیطیسازگاری سریع سیاست    

 (۱۳۹۷صورت پویا )طباطبایی و قادری، ها بهتغییر طراحی شغل و ساختار تیم    

 نوآوری و یادگیری مستمر

 های دیجیتالهای توسعه مهارتگیری از نظامبهره    

 ( ۱۳۹۸ایجاد فرهنگ یادگیری خودراهبر و سازمانی )احمدی،     

 ارتباطات هوشمند و یکپارچه

 های دیجیتال برای تعاملات سریع و شفاف استفاده از پلتفرم    

 مدیریت بهتر دانش و انتقال تجربه بین کارکنان     

 توانمندسازی منابع انسانی 

 پذیری و خلاقیت کارکنانافزایش استقلال، مسئولیت    

 ها سازیتسهیل مشارکت در تصمیم    

 وری و بهبود تجربه کارکنانافزایش بهره

 های تکراریخودکارسازی فعالیت    

 (۱۴۰۱آفرین )جعفری، های ارزش تمرکز منابع انسانی بر فعالیت    

ها و تهدیدها،  بینی فرصتهای امروزی است که به توانایی پیشهای سازمانترین قابلیتچابکی سازمانی یکی از مهم

(. چابکی از  ۱۳۹۷های پویا اشاره دارد )طباطبایی و قادری،  گیری مؤثر از منابع در محیطواکنش سریع به تغییرات و بهره

موفقیت    ۱۹۹۰دهه   کلیدی  عوامل  از  یکی  به  زمان،  با گذشت  و  یافت  توسعه  سازمان  در کل  و سپس  تولید  ادبیات  در 

 (.۱۳۹۸ها تبدیل شد )احمدی، سازمان
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وکار  ای حیاتی برای کسب بنیان که رقابت مبتنی بر نوآوری، دانش و فناوری است، چابکی جنبههای دانشدر سازمان

گویی  ها مستلزم پاسخاند و بقا و رشد آنها با سرعت بالای تغییرات تکنولوژیک مواجه شود؛ چرا که این شرکتمحسوب می

 (.۱۴۰۱سریع به نیازهای متغیر بازار و مشتریان است )جعفری، 

 ارتباط چابکی سازمانی با منابع انسانی 

 توان رابطه میان چابکی و مدیریت منابع انسانی را در دو محور اصلی تبیین کرد: طور کلی میبه

 چابکی ایجاد در انسانی  منابع  نقش ۱ 

 پذیری بالاهای چندگانه و انعطافانتخاب و جذب کارکنان با مهارت 

 های دیجیتال و نوآوری گذاری در توسعه شایستگیسرمایه 

 (۱۴۰۰های مبتنی بر مشارکت و خلاقیت )موسوی و حیدری، طراحی پاداش 

 توانمندسازی و افزایش استقلال در انجام وظایف  

 نقش چابکی در تقویت منابع انسانی  ۲ 

 ایجاد محیط کاری پویا و جذاب برای استعدادهای برتر 

 های متنوعیادگیری سریع از طریق اجرای پروژه 

 گیری فرهنگ باز بودن به تغییر و رشد مستمر شکل 

 ای دوطرفه و تقویتی میان چابکی سازمانی و منابع انسانی وجود دارد.در نتیجه، رابطه 

 جایگاه منابع انسانی هوشمند در چابکی سازمانی  

 توانند:های اطلاعاتی پیشرفته میهای هوشمند منابع انسانی و سیستم دهد فناوریتحقیقات داخلی نشان می

 گیری منابع انسانی را افزایش دهند سرعت تصمیم 

 ها را ممکن سازند بینی نیازهای آینده سازمان در حوزه مهارتپیش 

 سازی داخلی را گسترش دهند ارتباطات را تسهیل و شبکه 

 (۱۴۰۲محور کنند )رستمی و سلاجقه، پروری را چابک و دادهفرایندهای جذب، آموزش، نگهداشت و جانشین 

 بنیان است.های دانشاین امر بیانگر آن است که منابع انسانی هوشمند، زیربنای چابکی سازمانی در شرکت

 بنیان از منظر منابع انسانی های دانشهای شرکتویژگی 

دانششرکت بههای  بنگاهبنیان  شکلعنوان  که  آنهایی  رقابتی  مزیت  و  رشد  و  گیری،  نوآوری  دانش،  پایه  بر  ها 

تفاوتفناوری انسانی  منابع  مدیریت  و  ساختار  در  است،  پیشرفته  سازمانهای  با  بنیادین  این  هایی  در  دارند.  سنتی  های 

شان به کیفیت نیروی انسانی و توان تولید دانش  ترین دارایی سازمان محسوب شده و موفقیت ها سرمایه انسانی مهمشرکت

 (.۱۴۰۱وابسته است )جعفری، 

 ها باید به نحوی طراحی شود که: بنابراین، مدیریت منابع انسانی در این شرکت

 جذب و نگهداشت استعدادهای متخصص 

 ایجاد ظرفیت نوآوری در نیروی انسانی  

 تقویت روحیه مشارکت و کارآفرینی سازمانی  

 (. ۱۳۹۹را تضمین نماید )کریمی و رضایی،  تسهیل یادگیری و تولید دانش جدید 

 مطالعات داخلی مرتبط
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سال فناوریدر  نقش  به  توجه  اخیر،  و  های  یافته  افزایش  انسانی  منابع  مدیریت  در  هوشمندسازی  و  دیجیتال  های 

ترین مطالعات داخلی  اند. در ادامه برخی از مهمتحقیقات متعددی به بررسی تأثیر آن بر عملکرد و چابکی سازمانی پرداخته 

 شوند: مرور می

( رضایی  و  توسعه  ۱۳۹۹کریمی  اهمیت  به  الکترونیک  دولت  موفقیت  بر  مؤثر  عوامل  بررسی  با  خود  پژوهش  در   )

اشاره کردهزیرساخت  انسانی دیجیتال  یافتههای منابع  آنان نشان میاند.  انسانی  دهد که سیستمهای  های اطلاعاتی منابع 

تصمیممی در  مهمی  نقش  به توانند  نتیجه  این  کنند.  ایفا  دقیق  و  سریع  میان  گیری  ارتباط  مؤید  غیرمستقیم  طور 

 هوشمندسازی منابع انسانی و چابکی سازمانی است. 

سازی الزامات بهبود خدمات عمومی دیجیتال نشان دادند که  ای با محوریت مدل( در مقاله۱۴۰۰موسوی و حیدری )

شود. آنان تأکید کردند  گویی سازمان منجر میها به افزایش انعطاف و پاسخهای نوین و یکپارچگی دادهاستفاده از فناوری

 هاست و مدیریت منابع انسانی در این فرآیند نقش محوری دارد.که چابکی، خروجی اصلی تحول دیجیتال در سازمان

های دولتی ارائه کردند و بیان  سازی خدمات دیجیتال در سازمان( نیز چارچوبی برای بهینه ۱۳۹۷طباطبایی و قادری )

پیشنمودند که توسعه شایستگی انسانی  نیروی  فناورانه در  بهرههای  از فناورینیاز موفقیت در  های هوشمند است.  گیری 

 دهد سرمایه انسانی دیجیتال یکی از عناصر کلیدی معماری منابع انسانی هوشمند است.این یافته نشان می

( سازمان۱۳۹۸احمدی  در  الکترونیکی  خدمات  کیفیت  ارزیابی  با  خود  پژوهش  در  که  (  داشت  بیان  دولتی  های 

اربابهای منابع انسانی مبتنی بر فناوری میسیستم  افزایش  توانند بهبود تجربه کارکنان و  رجوع را در پی داشته و باعث 

 وری شوند؛ امری که در چابکی سازمانی بسیار حائز اهمیت است.بهره

( مطالعه ۱۴۰۱جعفری  در  کشور (  تجربه  بررسی  به  توسعهای  و  های  پرداخت  انسانی  منابع  دیجیتال  تحول  در  یافته 

نشان داد که توسعه فرهنگ سازمانی نوآورانه و توانمندسازی کارکنان شرط اصلی دستیابی به سازمان هوشمند و در نتیجه 

 چابک است.

پژوهش چند  این،  بر  به  علاوه  نیز  دیگر  چابکی  دانشگاهی  و  انسانی  منابع  هوشمندسازی  میان  رابطه  مستقیم  طور 

 اند: سازمانی را بررسی کرده

 ( سلطانی  و  فناوری ۱۴۰۰غفاری  بین  معناداری  و  مثبت  رابطه  و (  ساختاری  چابکی  و  انسانی  منابع  هوشمند  های 

 رفتاری گزارش کردند. 

 ( سلاجقه  و  داده۱۴۰۲رستمی  سواد  دادند  نشان  بین  (  مهم  واسطی  نقش  دیجیتال  آمادگی  و  کارکنان  ای 

 هوشمندسازی و چابکی دارد.

 خلأهای پژوهشی 

 با وجود پیشرفت مطالعات، همچنان خلأهایی وجود دارد: 

 نبود مدل جامع بومی برای معماری منابع انسانی هوشمند 

 بنیان های دانشها در سازمانمحدود بودن پژوهش 

 زمان ابعاد چابکی ساختاری، رفتاری و راهبردیعدم بررسی هم 

 محور در طراحی الگوهامحور و انسانفقدان ترکیب رویکردهای فناوری 

چابکی   بر  تأکید  با  هوشمند  انسانی  منابع  معماری  الگوی  طراحی  هدف  با  حاضر  پژوهش  انجام  ضرورت  بنابراین 

 بنیان کاملاً قابل توجیه است.های دانشسازمانی در شرکت
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 شناسی پژوهش . روش3

 نوع پژوهش  -

تحلیلی است. هدف آن ارائه یک الگوی مفهومی بومی برای  -این پژوهش از نوع کاربردی و کیفی با رویکرد توصیفی

شرکت در  سازمانی  چابکی  بر  تأکید  با  هوشمند  انسانی  منابع  دانشمعماری  میهای  این بنیان  برای  کیفی  روش  باشد. 

بنیان را های دانشها و دانش خبرگان منابع انسانی و مدیران شرکتپژوهش مناسب است زیرا قصد داریم تجربیات، دیدگاه

 (. ۱۳۹۷شناسایی و تحلیل کنیم )طباطبایی و قادری، 

 گیریجامعه آماری و نمونه -

بنیان است که دارای های دانشجامعه آماری پژوهش شامل مدیران منابع انسانی، مدیران ارشد و کارشناسان شرکت

 های منابع انسانی هوشمند و مدیریت چابکی هستند. تجربه عملی در طراحی و اجرای سیاست

( انتخاب شده است تا افرادی که بیشترین اطلاعات و تجربه را Purposive Samplingگیری هدفمند )روش نمونه 

طوری که تا زمانی  ها شرکت کنند. تعداد نمونه براساس اصل اشباع نظری تعیین شد، بهدرباره موضوع دارند، در مصاحبه

 (. ۱۳۹۸ها ادامه یافت )احمدی، شد، مصاحبهها اضافه نمیکه اطلاعات جدیدی به یافته

 ها ابزار گردآوری داده-

دهد علاوه بر پاسخ به سوالات  ساختاریافته است. این نوع مصاحبه اجازه میها مصاحبه نیمه ابزار اصلی گردآوری داده

 آوری شود.های کاربردی خبرگان نیز جمع ها و مثالها، تجربه از پیش تعیین شده، دیدگاه

 سوالات مصاحبه بر اساس سه محور اصلی طراحی شد:

 ها و ابزارهای هوشمند منابع انسانی . فناوری۱

 بنیانهای دانشهای منابع انسانی در شرکت. فرایندها و سیاست۲

 . ارتباط منابع انسانی هوشمند با چابکی سازمانی ۳

 ها روش تحلیل داده-

از مصاحبهداده ( مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت.  Thematic Analysisها با روش تحلیل مضمون )های حاصل 

 مراحل تحلیل شامل: 

 هاسازی و رونویسی مصاحبه. شفاف۱

 ( برای استخراج مفاهیم اولیهOpen Coding. کدگذاری باز ) ۲

 ( برای شناسایی روابط میان مفاهیم Axial Coding. کدگذاری محوری )۳

 های اصلی ها و مؤلفه( برای استخراج تمSelective Coding. کدگذاری انتخابی )۴

 های میدانی و پیشینه پژوهش. تدوین مدل مفهومی بر اساس یافته5

ها شناسایی و در قالب یک مدل مفهومی  های کلیدی و روابط بین آندهد الگوهای مشترک، مؤلفهاین روش امکان می

 (.۱۴۰۱ارائه شود )جعفری، 

 روایی و پایایی  -

 های زیر استفاده شد:ها، از روشبرای اطمینان از روایی و اعتبار داده

 روایی صوری: بررسی و اصلاح سوالات مصاحبه توسط اساتید راهنما و خبرگان حوزه منابع انسانی  

 شده با پیشینه پژوهش داخلی و خارجی روایی محتوایی: تطبیق مفاهیم استخراج  

 ها ها جهت اطمینان از تکرارپذیری تحلیلشوندگان و ثبت دقیق دادهرای مصاحبهپایایی: استفاده از بررسی میان 

 شناسیهای روشمحدودیت -
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 گیری هدفمند ممکن است از نمایندگی کامل جامعه آماری جلوگیری کندنمونه 

 های تجربی کمتر منعکس شود های کیفی بر اساس دیدگاه خبرگان است و ممکن است جنبه داده 

 های حضوری یا آنلاین و محدودیت زمان برای دسترسی به خبرگانوابستگی به مصاحبه 

های معماری منابع انسانی  آوری اطلاعات عمیق و کیفی درباره مؤلفهها، این روش امکان جمعبا وجود این محدودیت

 کند. هوشمند و تأثیر آن بر چابکی سازمانی را فراهم می

 های پژوهش . يافته4

 هامعرفی نمونه

بنیان مصاحبه شدند. میانگین  های دانشنفر از مدیران و کارشناسان منابع انسانی شرکت  ۲۰در پژوهش حاضر، تعداد  

ها  سال بود. شرکت  ۸بنیان  های دانشسال و میانگین سابقه فعالیت در شرکت  ۱۲ها در حوزه منابع انسانی  سابقه کاری آن

 های فناوری اطلاعات، بیوتکنولوژی و صنایع پیشرفته فعال بودند. در حوزه 

 های کلیدی معماری منابع انسانی هوشمندمؤلفه 

ها نشان داد که معماری منابع انسانی هوشمند شامل پنج مؤلفه اصلی است که هر  های حاصل از مصاحبهتحلیل داده

 صورت مستقیم یا غیرمستقیم بر چابکی سازمانی تأثیرگذار هستند:یک به

 های هوشمند منابع انسانیفناوری-

 های اطلاعات منابع انسانی، داشبوردهای تحلیلی، ابزارهای خودکار و هوش مصنوعی شامل سیستم 

فناوری  این  از  استفاده  کردند  بیان  تصمیممدیران  باعث  سریعها  در  گیری  شفافیت  افزایش  و  خطا  کاهش  تر، 

 شودفرایندهای منابع انسانی می

 (۱۳۹۷های آموزش دیجیتال مؤثر است )طباطبایی و قادری، ویژه در زمینه جذب، ارزیابی عملکرد و برنامهبه 

 ها یکپارچگی داده-

 صورت یکپارچه های کارکنان بهآوری، ذخیره و تحلیل دادهجمع 

 کند پروری را فراهم میریزی جانشینبینی نیازهای سازمان، شناسایی خلأ مهارتی و برنامهاین یکپارچگی امکان پیش 

تر توانیم سریعهای کارکنان در یک سیستم یکپارچه موجود باشد، مییکی از مدیران شرکت بیان کرد: »وقتی داده 

 (۱۴۰۰ها پاسخ دهیم« )موسوی و حیدری، به تغییرات پروژه

 های دیجیتال کارکنان شایستگی-

 ای، توانایی یادگیری سریع و خلاقیتهای فناوری، سواد دادهمهارت 

 ها قادرند به نوآوری و تطبیق سریع با تغییرات کمک کنندکارکنان با این شایستگی 

 (۱۴۰۱نیاز چابکی سازمانی دانستند )جعفری، شوندگان، شایستگی دیجیتال را پیشبسیاری از مصاحبه  

 یادگیری سازمانی هوشمند -

 های دیجیتال شامل تولید دانش، ذخیره و انتقال آن در سازمان با استفاده از سیستم 

 شود این مؤلفه موجب افزایش سرمایه فکری، تسهیل نوآوری و تقویت همکاری تیمی می 

توانند  ها میصورت سیستماتیک ثبت و به اشتراک گذاشته شود، تیمبه گفته یکی از مدیران: »اگر دانش کارکنان به 

 (۱۳۹۸تر تصمیم بگیرند« )احمدی، سریع 

 گرایی منابع انسانی نوآوری -

 های نوآورانه و مشارکت کارکنان ها، پروژهحمایت سازمان از ایده 
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 پذیریایجاد فرهنگ خودگردانی، مشارکت و مسئولیت 

 ( ۱۳۹۹شود )کریمی و رضایی، این مؤلفه باعث چابکی رفتاری و راهبردی در سازمان می 

 ها با چابکی سازمانیارتباط مؤلفه -

 گذارند: های فوق به نحوی بر ابعاد چابکی سازمانی تأثیر میها نشان داد که هر یک از مؤلفه تحلیل داده

 | نوع تأثیر                             |بعد چابکی سازمانی       | مؤلفه                           |

| ------------------------------ |  ---------------------- |  ----------------------------------

--  | 

 | تسریع فرآیندها، کاهش پیچیدگی          | چابکی ساختاری           |های هوشمند منابع انسانی فناوری |

 |ریزی هوشمند   بینی و برنامهامکان پیش | چابکی راهبردی            |ها               یکپارچگی داده |

 | ارتقای خلاقیت و یادگیری فردی          |چابکی رفتاری            | های دیجیتال کارکنان    شایستگی |

 | گیری و انتقال دانش        بهبود تصمیم   |چابکی رفتاری و راهبردی  | یادگیری سازمانی هوشمند          |

 |های خودگردان و توان تطبیقی ایجاد تیم | چابکی رفتاری و ساختاری  |گرایی منابع انسانی       نوآوری  |

 گیری بحث و نتیجه  .5

 ها نسبت به پیشینه پژوهش تحلیل یافته-

فناورییافته شامل  اصلی  مؤلفه  پنج  با  هوشمند  انسانی  منابع  معماری  که  داد  نشان  پژوهش  هوشمند،  های  های 

یادگیری سازمانی هوشمند و نوآوریها، شایستگییکپارچگی داده افزایش  های دیجیتال کارکنان،  گرایی، نقش کلیدی در 

 چابکی سازمانی دارد. این نتایج با مطالعات پیشین داخلی همسو هستند:

 ( حیدری  و  کرده۱۴۰۰موسوی  تأکید  داده(  یکپارچگی  که  بهرهاند  و  فناوریها  از  ارتقای گیری  موجب  نوین  های 

 کند. بنیان نیز تأیید میهای دانشهای پژوهش حاضر این تأکید را در شرکتشود. یافتهانعطاف و واکنش سریع سازمان می

 ( قادری  و  داده۱۳۹۷طباطبایی  نشان  شایستگی(  توسعه  که  افزایش  اند  موجب  سازمانی  یادگیری  و  فناورانه  های 

 وضوح مشاهده شد. شود؛ که در این پژوهش نیز نقش شایستگی دیجیتال و یادگیری سازمانی بهوری و چابکی میبهره

های ما نیز  اند؛ یافته( بر اهمیت نوآوری و خودگردانی کارکنان در تحقق چابکی تأکید کرده۱۳۹۹کریمی و رضایی ) 

 های چابکی رفتاری و راهبردی است.ترین پیشرانگرایی منابع انسانی یکی از مهممؤید آن است که نوآوری

تأمین شایستگی های دیجیتال، پشتیبانی  در مجموع، نتایج پژوهش نشان داد که معماری منابع انسانی هوشمند، با 

 تواند چابکی سازمانی را در ابعاد ساختاری، رفتاری و راهبردی تقویت کند. فناورانه و تقویت فرهنگ نوآوری، می

 :تفسیر نتایج

 ها نشان داد که: تحلیل یافته

فناوری۱ تصمیم.  دقت  و  سرعت  انسانی  منابع  هوشمند  افزایش  های  را  کارکنان  توسعه  و  ارزیابی  جذب،  در  گیری 

 کند. دهد و در نتیجه چابکی ساختاری را تقویت میمی

ریزی راهبردی منابع انسانی را فراهم کرده و بر چابکی  بینی نیازهای مهارتی و برنامهها امکان پیش. یکپارچگی داده۲

 راهبردی اثر مثبت دارد. 

شایستگی۳ انعطاف.  افزایش  باعث  هوشمند  سازمانی  یادگیری  و  کارکنان  دیجیتال  سرعت  های  و  خلاقیت  پذیری، 

 کنند. شوند و ابعاد رفتاری چابکی را تقویت میواکنش به تغییرات می
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پذیری و افزایش سرعت تطبیق  های خودگردان، تقویت مسئولیتگیری تیمگرایی منابع انسانی موجب شکل. نوآوری۴

 دهد. با تغییرات محیطی شده و تمامی ابعاد چابکی سازمانی را تحت تأثیر قرار می

می چابکی  بنابراین  بعد  چند  یا  یک  تقویت  با  هوشمند،  انسانی  منابع  معماری  از  مؤلفه  هر  که  گرفت  نتیجه  توان 

 سازمانی، نقش مکمل و تقویتی دارد.

 بنیانهای دانشپیامدهای عملیاتی برای شرکت

 های پژوهش پیامدهای کاربردی مهمی دارند: یافته

 

 های منابع انسانی هوشمندگذاری در فناوریسرمایه

باید سیستمشرکت    تا  ها  دهند  توسعه  را  انسانی  منابع  اتوماسیون  ابزارهای  و  تحلیلی  داشبوردهای  اطلاعاتی،  های 

 محور ممکن شود.گیری سریع و دادهتصمیم

 ها تقویت یکپارچگی داده

پایگاه    برنامهایجاد  اطلاعات کارکنان،  به  آسان  و دسترسی  یکپارچه  داده  پیشهای  و  راهبردی  نیازهای  ریزی  بینی 

 کند. مهارتی را تسهیل می

 توسعه شایستگی دیجیتال و یادگیری مستمر کارکنان

 ساز نوآوری و انعطاف رفتار سازمانی است.های فناوری محور کارکنان، زمینهآموزش مداوم و ارتقای مهارت   

 ایجاد فرهنگ نوآوری و خودگردانی

پذیری، چابکی رفتاری و راهبردی های نو و تقویت مسئولیت ها، حمایت از ایدهگیری تشویق به مشارکت در تصمیم   

 دهد. سازمان را ارتقا می

 ها برای تحقق چابکی جامع افزایی مؤلفه هم

ها، یادگیری و نوآوری، موجب تقویت همزمان چابکی ساختاری، رفتاری تأکید بر هماهنگی بین فناوری، شایستگی   

 شود. و راهبردی می

 . پیشنهادات کاربردی 6

توانند از نتایج برای بهبود معماری منابع انسانی هوشمند و  بنیان میهای دانشهای پژوهش، شرکتبا توجه به یافته

 چابکی سازمانی بهره ببرند: 

 های هوشمند منابع انسانی استقرار سیستم

 افزارهای مدیریت منابع انسانی، داشبوردهای تحلیلی و ابزارهای اتوماسیوناستفاده از نرم    

 (۱۳۹۷گیری، شفافیت و کاهش خطا در فرایندهای منابع انسانی )طباطبایی و قادری، افزایش سرعت تصمیم    

 ها و اطلاعات کارکنانسازی دادهیکپارچه 

 ایجاد پایگاه داده واحد و قابل دسترس برای مدیران منابع انسانی    

 ( ۱۴۰۰ریزی آموزش و توسعه مؤثر )موسوی و حیدری، بینی نیازهای مهارتی و برنامهپیش    

 های دیجیتال کارکنانتوسعه شایستگی

 ای های فناورانه و سواد دادهآموزش مهارت    

 (۱۴۰۱تقویت قابلیت یادگیری و نوآوری فردی و تیمی )جعفری،     

 ایجاد فرهنگ نوآوری و خودگردانی
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 پذیریهای نو و مسئولیت ها، حمایت از ایدهگیری تشویق به مشارکت در تصمیم    

 (۱۳۹۹افزایش چابکی رفتاری و راهبردی سازمان )کریمی و رضایی،     

 های هوشمند منابع انسانی هماهنگی میان مؤلفه

 افزایی بین فناوری، یادگیری سازمانی و نوآوریتقویت هم    

 حصول چابکی جامع در ابعاد ساختاری، رفتاری و راهبردی    

 پیشنهادات پژوهشی -

 شود:های پژوهش، پیشنهادات زیر برای مطالعات آتی ارائه میبر اساس نتایج و محدودیت

 های مختلفبنیان در حوزههای دانشها به شرکتگسترش نمونه 

 پذیری نتایجتر صنایع فناوری برای افزایش تعمیمبررسی گستره وسیع

 ها تحقیق کمی برای سنجش اثرگذاری مؤلفه 

مدل از  اندازهاستفاده  برای  مسیر  تحلیل  یا  ساختاری  معادلات  شایستگیهای  داده،  فناوری،  تأثیر  میزان  و  گیری  ها 

 نوآوری بر چابکی

 بنیان داخلی و خارجی های دانشمطالعه تطبیقی بین شرکت

 های هوشمند منابع انسانی سازی مدلالمللی و بومیبررسی تجارب موفق بین

 بررسی اثر عوامل فرهنگی و سازمانی بر تحقق معماری هوشمند منابع انسانی 

 های انگیزشی در موفقیت چابکی تحلیل نقش فرهنگ سازمانی، سبک رهبری و سیاست

 های آینده ، یادگیری ماشینی، اینترنت اشیاء( در پژوهشAIهای نوین )ادغام فناوری

 ها و نوآوری کارکنانمطالعه اثرات تحول دیجیتال پیشرفته بر شایستگی
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