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Abstract  
Background and Objective: Presenting a model for implementing smart human resources management 

based on strategic approaches attempts to diagnose the aforementioned phenomenon and improve its 

position within the National Iranian Oil Company. The present study was conducted with the aim of 

designing a smart human resources management model with strategic approaches in the oil company. 

Materials and Methods: This research was conducted using a mixed method. In the qualitative part, which 

was conducted using the content analysis method and the ISM structural interpretation method, the 

statistical population was senior managers of the National Iranian Oil Company in 1403. Based on 

purposive sampling, 15 of them were selected as samples and interviewed. The obtained data were analyzed 

using the coding method. In the quantitative part, the descriptive-correlation method was used. The 

statistical population included employees working in the Iranian Oil Company. Due to the unlimited nature 

of the sample, 384 people were determined based on the Cochran formula. The research tool was a 

researcher-made questionnaire, and for inferential analysis of the data, the confirmatory factor analysis 

technique and then structural equation modeling were used. 

Findings The findings of the qualitative section indicated 8 main themes, 44 sub-themes and 220 indicators 

that formed the research model. In the quantitative section, there is a significant relationship between the 

path coefficients between independent and mediating variables and intelligent human resource 

management. (p<0.05). So that the coefficient of determination of intelligent human resource management 

was 0.888, which means that 88.8 percent of the change in intelligent human resource management is due 

to the simultaneous effect of the independent and mediating variables under investigation. Therefore, with 

a confidence of 0.95, it can be said that all hypotheses are confirmed. 

Conclusion: The results show that by designing an intelligent human resource management model with 

strategic approaches based on the 8 variables obtained in this study, it can help develop intelligent human 

resource management in the National Iranian Oil Company. 
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 یکردهایهوشمند با رو یمنابع انسان تیریمد یالگو یطراح
  رانینفت ا یدر شرکت مل کیاستراتژ

 
 چکیده 

 دةیپد یشناس بیدر آس یسع کیاستراتژ یکردهایرو یهوشمند براسا یمنابع انسان تیریمد یساز ادهیپ یو هدف: ارائه الگو نهیزم
هوشمند  یمنابع انسان تیریمد یالگو یدارد . پژوهش حاضر با هدف طراح رانینفت ا یشرکت مل نیآن در ب گاهیو بهبود جا ادشدهی

 نفت انجام گرفت.  رکتدر ش کیاستراتژ یکردهایبا رو
 ISM یساختار یریمضمون ، روش تفس لیکه با روش تحل یفیانجام شد، در بخش ک ختهیپژوهش به روش آم نیها: او روش مواد

نفر از آنها  15هدفمند  یریبوده اند که براساس نمونه گ 1403در سال  رانینفت ا یارشد شرکت مل رانیمد یانجام شد، جامعه آمار
 یقرار گرفتند. در بخش کم لیمورد تحل یبدست آمده با روش کدگإار یقرار گرفتند داده ها بهبعنوان نمونه انتخاب و مورد مصاح

بودند با توجه به نامحدود بودن  نمونه  رانیشامل کارکنان شاغل در شرکت نفت ا یبود. جامعه آمار یهمبستگ -یفیروش توص
 کیداده ها از تکن یاستنباط لیساخته بود و به منظور تحل ققپرسشنامه مح قیشد . ابزار تحق نیینفر تع 384براساس فرمول کوکران 

 استفاده شد. یمعادلات ساختار یو سپس از مدلساز یدییعامل تا لیتحل
را شکل  قیشاخص بودند که مدل تحق 220و  یمضمون فرع ریز 44 یمضمون اصل 8از تعداد  تیحکا یفیبخش ک یها افتهیها  افتهی

وجود دارد.  یرابطه معنادار  یهوشمند منابع انسان تیریمستقل و واسطه با مد یرهایمتغ نیب ریمس بیضرا یدادند . در بخش کم
p<0/05).  ( تیریمد رتییدرصد از تغ 8/88معنا که  نیبوده ، بد 888/0هوشمند  یمنابع انسان تیریدم نییتع بیکه ضر یبطور 

توان گفت  یم 0 /95 نانیبا اطم نیباشد. بنابرا یم یمورد بررس یمستقل و واسطه ا یرهایاثر همزمان متغ لیهوشمند به دل یانسان عیمنا
 است.  دیها مورد تائ هیفرض یتمام

 8 یرهایبراساس متغ کیاستراتژ یکردهایهوشمند با رو یمنابع انسان تیریمد  یالگو یدهد با طراح ینشان م جی:  نتایریگ جهینت
 .دیتواند کمک نما یم رانینفت ا یهوشمند در شرکت مل یمنابع انسان تیریبه توسعه مد قیتحق نیگانه بدست آمده در ا

   کیاستراتژ یکردهایهوشمند، رو یمنابع انسان ،تیریمد ها:کلیدواژه
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 مقدمه
 عیدر پاسخ به تحولات سر یانسان یهاهیسرما تیریمد یسازنهیبا هدف به یاتیح یتلاش

 یکردهایاست که رو ییهاچارچوب یموضوع شامل توسعه و اجرا نیوکار. اکسب طیمح

 یبرا( را AI) یها و هوش مصنوعداده لی(، تحلSHRM) یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد

ها به شرکت نکهی. با توجه به اکندیم کپارچهیکارکنان  اتیبو تجر یسازمان یبهبود اثربخش

وکار را درک  کسب یبا اهداف کل یمنابع انسان یهاوهیش ییهمسو تیاهم یاندهیطور فزا

 تیبهبود عملکرد و تقو یبرا یمنابع انسان تیریهوشمند مد یهامدل یطراح کنند،یم

 (.1) شودیم یرکار ضرو یرویو مشارکت در ن یریپذفرهنگ انعطاف

مدیریت استراتژیک منابع انسانی عبارتست از دور اندیشی فراگیر، نوآور و تحول گرایی 

کیفیت زندگی  تأمینمنابع انسانی سازمان، پرورش و بهسازی آن،  تأمینسازمان یافته در 

این منبع استراتژیک با شناخت و اعمال  مؤثرکارگیری بجا و  خره بهبالاکاری برای آن و 

گذاری محیط درون سازمانی و برون سازمانی در راستای تبیین  تأثیرپذیری و  تأثیر هایجنبه

مدیریت استراتژیک منابع (. 2) سازمان هایهدفاستراتژیها، به منظور تحقق رسالت و 

های سازمانی به منابع انسانی با استراتژیهای مدیریت بر همسویی شیوه (SHRM) انسانی

کند که منابع انسانی به عنوان منظور بهبود عملکرد کلی تأکید دارد. این مدل پیشنهاد می

وکار در نظر گرفته شوند و این امر برای های حیاتی برای دستیابی به اهداف کسبستون

های منابع قش محوری شیوهسازی استراتژیک، نموفقیت سازمان ضروری است. این یکپارچه

 (.4) کندتر اثربخشی سازمانی برجسته میانسانی را در چارچوب گسترده

منابع  یسنت یعملکردها یدگرگون یبرا یاز فناور یمنابع انسان تیریهوشمند مد یهامدل

بر داده  یمبتن یهایریگمیتا تصم دهندیامکان را م نیها او به سازمان کنندیاستفاده م یانسان

. شودیم نجذب، حفظ و مشارکت کارکنا یندهایفرآ یرا بهبود بخشند که منجر به ارتقا

منابع  یهاوهیش نیتعامل ب ک،یو مدل وارو Box-8مانند مدل  یابرجسته یهاچارچوب

 یسازیو سفارش یریپذانعطاف به ازیو بر ن کنندیرا برجسته م یانهیو عوامل زم یانسان

(. 6)  تأکید دارند یمتنوع سازمان یازهایبه ن ییپاسخگو یبرا یمنابع انسان یهایاستراتژ

 یقابل توجه یهاشرفتیمنجر به پ یو هوش مصنوع نانهیبشیپ یهالیادغام تحل ن،یعلاوه بر ا

عملکرد  تیریمانند جذب استعدادها و مد ،یمتخصصان منابع انسان فیدر نحوه انجام وظا

فراهم  یمنابع انسان یندهایدر فرآ یو نوآور ییکارا شیافزا یابر ییهاشده است که فرصت

 (.2) کندیم
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 یازهایبه ن کیاستراتژ یدهنده پاسخنشان یانسان عهوشمند مناب تیریتکامل مد ،یبه طور کل

 یسازمان داریپا تیبه موفق یابیدر دست ینوآور تیکار مدرن است و بر اهم یروین تیریمد

 (.3)  کندیتأکید م

 تیری( و مدBig Dataکلان ) یهاداده لی(، تحلAI) یهوش مصنوع یهایفناور شرفتیبا پ

محور حرکت کرده هوشمند و داده یهاستمیبه سمت س یسنت یکردهایاز رو یمنابع انسان

بلکه امکان  کند،یم نهیرا به یمنابع انسان تیریمد یندهایتحول نه تنها فرآ نیاست. ا

( 5) آوردیفراهم م زیرا ن یسازمان یوربهره شیبر داده و افزا یمبتن یریگمیتصم ،ینیبشیپ

بر کاغذ و  یمبتن ،یدست یندهایعمدتاً بر فرآ یمنابع انسان تیریمد ،یسنت کردیرو در. 

و  یانسان یخطاها ،یمانند ناکارآمد ییهابود که اغلب با چالش یمتک یشخص یهاتجربه

اند تا از ها قادر شدهسازمان ن،ینو یهایفناور. اما با ظهور شدیمواجه م تیعدم شفاف

 ندهیآ یازهاین ینیبشیرفتار کارکنان، پ لیتحل یبرا شرفتهیپ یهاتمیگورو ال میعظ یهاداده

در  تواندیم یعنوان مثال، هوش مصنوع بهاستفاده کنند.  کیاستراتژ یهامیو اتخاذ تصم

دقت و سرعت انتخاب  ان،یمتقاض تیموفق ینیبشیها و پرزومه لیبا تحل رو،یجذب ن ندیفرآ

 یرفتار یالگوها ییبه شناسا تواندیکلان م یهاداده لیتحل ن،یدهد. همچن شیرا افزا

 یاریکار  یروین هداشتتوسعه و نگ یهابرنامه یرا در طراح رانیکارکنان کمک کرده و مد

ترک  ینیبشیامکان پ ،یخیرتا یهااز داده قیعم یهانشیبا ارائه ب زین ینیماش یریادگیکند. 

تحولات باعث  نیا(. 7) آوردیرا فراهم م رانهیشگیپ یخدمت کارکنان و ارائه راهکارها

در  کینقش استراتژ کیبه  محوریبانیپشت فهیوظ کیاز  یمنابع انسان تیریشده است که مد

 یهانهینه تنها هز توانندیها مهوشمند، سازمان یهاستمیشود. با استفاده از س لیها تبدسازمان

و  یور، بهرهیشغل تیرضا شیرا کاهش دهند، بلکه با بهبود تجربه کارکنان و افزا یاتیعمل

 یطراح ازمندین هایفناور نیموفق ا یسازادهیحال، پ نیا باارتقا دهند.  زیرا ن یعملکرد سازمان

الگو  نیرا پوشش دهد. ا یمنابع انسان تیریمد یهاجنبه یجامع است که بتواند تمام ییالگو

 یخصوص میها، حفظ حردر استفاده از داده تیشفاف ها،ستمیس یکپارچگیشامل  دیبا

ها صورت است که سازمان نیدر ا هاباشد. تن یطیمح راتییبا تغ یکارکنان و سازگار

 (8) مند شوندبهره یمنابع انسان تیریدر مد نینو یهایکامل فناور یایاز مزا توانندیم

از  یکی( به عنوان HRM) یمنابع انسان تیریمد ،بنیانو اقتصاد دانش تالیجیعصر تحول د در

هوش  یهایفناور شرفتیمطرح شده است. با پ یریپذو رقابت یتوسعه سازمان یدیارکان کل

 یمنابع انسان تیریمد ،ینیماش یریادگیو ( Big Dataکلان ) یهاداده لی(، تحلAI) یمصنوع
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 نیمحور حرکت کرده است. اهوشمند و داده یهاستمیبه سمت س یسنت یکردهایاز رو

 ،ینیبشیبلکه امکان پ کند،یم نهیرا به یمنابع انسان تیریمد یندهایتحول نه تنها فرآ

حال،  نی. با اآوردیفراهم م زیرا ن یسازمان یوربهره شیبر داده و افزا یمبتن یریگمیتصم

 یهاجنبه یجامع است که بتواند تمام ییالگو یطراح ازمندین هایفناور نیا یسازادهیپ

که  هاییشرکت نشان داده است که هاتحلیل و تجزیه را پوشش دهد. یمنابع انسان تیریمد

هستند، نرخ رشد درآمدی شش برابر بیشتر از رقبای خود که کمتر  تربالغاز نظر دیجیتالی 

این امر، اهمیت و ارزش هوشمندسازی منابع انسانی (. 9اند ) )کردهدیجیتالی هستند، را کسب 

 دهد.را نشان می

 در متعددی هایچالش با خصوصی و دولتی هایشرکت و هاسازمان امروز، دنیای در

 و بازار نیازهای در مداوم تغییرات فناوری، سریع رشد. هستند مواجه انسانی منابع مدیریت

 نوآورانه هایحلراه دنبال به تا است کرده مجبور را هاسازمان مشتریان، انتظارات افزایش

 انسانی منابع توسعه و ایجاد ها،حلراه این از یکی. باشند پذیریرقابت و عملکرد بهبود برای

 برخوردارند پیشرفته رفتاری و تحلیلی فنی، هایمهارت از هوشمند انسانی منابع. هوشمنداست

 یادگیری و کاویداده مصنوعی، هوش مانند نوین هایفناوری از استفاده با توانندمی و

 با هنوز هاسازمان از بسیاری حال، این با. دهند انجام تریبهینه هایگیریتصمیم ماشینی،

 آموزشی هایسیستم نبود و تغییر برابر در مقاومت متخصص، نیروی کمبود مانند موانعی

 .هستند مواجه مناسب

 مؤثر طوربه هاداده از بتوانند که هستند ایپیشرفته فناوری هایزیرساخت نیازمند هاسازمان

 را کارکنان توانمی چگونه .کنند هوشمندسازی را انسانی منابع فرآیندهای و کنند استفاده

 کسب را هوشمند انسانی منابع به شدن تبدیل برای لازم هایمهارت که داد آموزش ایگونهبه

 جدید هایفناوری و نوآوری پذیرای که ایگونهبه سازمانی فرهنگ و نگرش تغییر کنند؟

 برای موجود هایداده از بهینه استفاده .است اصلی هایچالش از یکی باشد،

 امنیت و خصوصی حریم حفظ .سازمانی عملکرد بهبود و استراتژیک هایگیریتصمیم

 انسانی. منابع هوشمندسازی فرآیند در هاداده

در رسیدن به اهداف  هاسازمانگفت که رمز موفقیت  توانیمبا توجه به مطالب بیان شده 

و استفاده از مدیریت  هاآنخود و هم چنین، نیروی انسانی توانمند و بهره ور، به روز بودن 

هوشمند است. بر این اساس، در این تحقیق به دنبال پاسخ به این مسئله اصلی هستیم که 
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یی هایژگیو، چگونه است و چه نفت شرکت در هوشمند انسانی منابع مدیریت الگوی

 دارد؟

 روش 

ژوهش حاضر با رویکرد آمیخته انجام شد. در بخش کیفی که با روش تحلیل مضمون انجام پ

بودند که براساس نمونه  1403شد جامعه آماری مدیران شرکت ملی نفت ایران در سال 

وان نمونه  انتخاب شدند. ویژگیهای جمعیتی نمونه در نفر از آنها به عن 15گیری هدفمند 

آمده است. با توجه به استراتژی روش تحلیل مضموندر این پژوهش، نمونه گیری  1جدول 

از آغاز مطالعه به طور برنامه ریزی نشده ولی به موازات پیشرفت پژوهش متمرکز گردید. و 

یعنی نمونه برداری تا زمانی ادامه یافت  زمانی پایان یافت که همه دسته بندی ها اشباع شدند،

که نمونه های بعدیمطالب تکمیل کننده ای به اجزای تشکیل دهندهتئوری اضافه نمی کردند، 

بنابراین در کل می توان گفت از روش نمونه گیری هدفمند قضاوتیبهره گرفته شد و تا 

یمه ساختاریافته بودکه مدت رسیدن مقوله های به اشباع نظری ادامه یافت، ابزار مصاحبه ای ن

دقیقه بود. داده های بدست آمدهبا روش کدگذاری مورد  50تا  30زمان انجام مصاحبه بین 

 تحلیل قرار گرفتند. برای تحلیل داده های کیفی تحلیل مضمون به صورت دستی انجام شد.

 
 نمونه بخش کیفی ویژگی های جمعیت شناختی: 1 جدول

 درصد فراوانی طبقات ویژگی های جمعیت شناختی

 67 10 مرد جنس

 33 5 زن

 40 6 کارشناسی ارشد تحصیلات

 60 9 دکترا

 33 5 سال 20تا  10 سابقه کاری

 67 10 سال 20بالاتر از 

 100 15 جمع

 

نفت همبستگی بود. جامعه آماری شامل کارکنان شرکت ملی  -در بخش کمی توصیفی

 384ایران بودند. با توجه به نامحدود بودن جامعه آماری تعداد نمونه براساس فرمول کوکران 

پرسشنامه صحیح 384پرسشنامه به طور الکترونیکی توزیع شد و   500نفر تعیین شد.تعداد 

 ویژگسی های جمعیت شناختی جامعه کمی مشخص شده است. 2بدست آمد. در جدول 
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 نمونه بخش کمی ویژگی های جمعیت شناختی:  2جدول 

 درصد فراوانی طبقات ویژگی های جمعیت شناختی

 50 192 مرد جنس

 50 192 زن

 68 260 کارشناسی ارشد تحصیلات

 32 124 دکترا

 29 100 25-35 سن

45-35 120 31 

45+ 164 40 

 53 204 سال 20تا  10 سابقه کاری

 47 180 سال 20بالاتر از 

 100 384 جمع

 

درجه بود برای تعیین  5ابزار پرسشنامه محقق ساخته بودپرسشنامه مبتنی بر طیف لیکرت 

نفر از متخصصین در  10نسبت روایی محتوایی پرسشنامه، پرسشنامه طراحی شده در اختیار 

در نظر گرفته شد پس از  60/0این حوزه قرار قرار گرفت.مقدار نسبت محتوایی قابل قبول 

بدست آمد. بنابراین مشخص شد تمام سوالات از  76/0محتوا عدد محاسبه نسبت روایی 

اعتبار لازم را دارا بودند. به منظور تحلیل استنباطی داده ها  از تکنیک تحلیل عامل تاییدی و 

پس از آن مدلسازی معادلات ساختاری استفاده شد و تحلیل به وسیله نرم افزار آماری 

SMARTPLS3  .انجام شد 
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 نتایج بخش کیفی:   3جدول 

 ابعاد و شاخص تم های فرعی تم اصلی ردیف

 سیستم یکپارچگی 1

 HR (HRISی )ها

کاهش خطای 

 انسانی

 واحدهای بین کار گردش تسهیل

 ،HR مختلف

 ،متمرکز و یکپارچه ی داده منبع ایجاد

 تحلیل و ورود در انسانی خطای کاهش

 ها داده

 سلف خدمات طریق از کارکنان رضایت

 HR سرویس

 ،کارکنان عمر چرخه مدیریت از پشتیبانی

 اطلاعات به دسترسی در شفافیت فزایش افزایش دقت

 ،سازمانی

 دهی گزارش در دقت و سرعت افزایش

 ،مدیریتی

 داده حسابرسی و ردیابی قابلیتافزایش 

 ا، HR های

 و انسانی منابع بین هماهنگی فزایشا

 ،اطلاعات فناوری

 ریزی برنامه در اثربخشی افزایش

 انسانی منابع استراتژیک

 با انسانی منابع عملکرد راستاییهم HRارتقا نقش 

 سازمان کلان اهداف

 بر مبتنی انسانی منابع هایسیاست توسعه

 تحلیل و داده

 شریک عنوان به HR نقش ارتقاء

 سازمان در استراتژیک

 به HR دهیپاسخ قابلیت افزایش

 بازار نیازهای

 و استعداد مدیریت میان پیوند ایجاد

 رقابتی مزیت

یکپارچه سازی 
HR 

 و پروریجانشین ریزیبرنامه از پشتیبانی

 رهبری
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 با سازمانی تغییرات مؤثر مدیریت

 HRM رویکرد

 در انسانی سرمایه ارزش افزایش

 سازمانی استراتژی

 مالی گیریتصمیم با HR سازییکپارچه

 عملیاتی و

 منابع هایاستراتژی اثربخشی ارزیابی

 منظم صورت به انسانی

کاهش دوباره 

 کاری

 سازی عملیات منابع انسانیبهینه

 هاهماهنگی در سیاست

 ارتقاء کارایی مدیریتی

 کاریکاهش دوباره

 ایجاد سیستم منابع انسانی هوشمند

 دیجیتال مهارت 2

 کارکنان

 ابزارهای از استفاده توانایی افزایش توانمندی دیجیتالی

 سازمانی دیجیتال

 بر مبتنی کارهای در وری بهره افزایش

 فناوری

 تیم و مجازی همکاری سطح افزایش

 پراکنده های

 جدید های فناوری یادگیری زمان کاهش

 کاری های محیط در موفقیت نیاز پیش

 مدرن

تصمیم برای کارکنان توانمندسازی یادگیری داده محور

 محورداده گیری

 تغییر و نوآوری برای آمادگی افزایش

 شغلی

 با اطلاعات امنیت سطح افزایش

 دیجیتال درست رفتارهای

 دیجیتالی کاری تجربه بهبود

 استراتژی دیجیتالی الزامات با راستاییهم

 سازمان

شناسایی شکافهای 

 مهارتی

 در کارکنان رفتاری الگوهای کشف

 زمان طول
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 کارکنان خدمت ترک ریسک بینیپیش

 بالا دقت با

 آموزشی هایبرنامه اثربخشی ارزیابی

 در مهارتی هایشکاف شناسایی

 سازمانی واحدهای

 منابع راهبردی گیریتصمیم از پشتیبانی

 انسانی

 و شغلی رضایت بین ارتباط تحلیل استعداد مدیریت

 عملکرد

 و پاداش هایبرنامه سازیشخصی

 انگیزش

 سازیمدل با استعداد مدیریت تقویت

 محورداده

 منابع سازیبهینه طریق از هاهزینه کاهش

 انسانی

 کلیدی هایشاخص بین دهیارتباط

 انسانی متغیرهای و (KPI) عملکرد

 هوش فناوری 3

 HR در مصنوعی

 فرآیندهای اتوماسیون

 استخدام

 طریق از استخدام فرآیندهای اتوماسیون

 خودکار هایمصاحبه و هارزومه غربال

 کارکنان عملکرد کنندهبینیپیش تحلیل

 سازمان در پنهان استعدادهای شناسایی

 منابع مدیران گیریتصمیم از پشتیبانی

 انسانی

 و استخدام در انسانی تعصبات کاهش

 ارتقاء

 طریق از توسعه و آموزش سازیبهینه آموزش سازی بهینه

 محتوا سازیشخصی

 طریق از کارکنان احساسات پایش

 (NLP) طبیعی زبان تحلیل

 زنده هایداده با ایلحظه عملکرد ارزیابی

 با هوشمند شغلی مسیرهای طراحی

 AI هایالگوریتم
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باتچت طریق از کارکنان تجربه ارتقاء

 هوشمند گویپاسخ هایسیستم و ها

 های برنامه اثربخشی

 آموزشی

 در کارکنان رفتاری الگوهای کشف

 زمان طول

 کارکنان خدمت ترک ریسک بینیپیش

 بالا دقت با

 آموزشی هایبرنامه اثربخشی ارزیابی

 در مهارتی هایشکاف شناسایی

 سازمانی واحدهای

 منابع راهبردی گیریتصمیم از پشتیبانی

 انسانی

 و شغلی رضایت بین ارتباط تحلیل محور داده مدلسازی

 عملکرد

 و پاداش هایبرنامه سازیشخصی

 انگیزش

 سازیمدل با استعداد مدیریت تقویت

 محورداده

 منابع سازیبهینه طریق از هاهزینه کاهش

 انسانی

 کلیدی هایشاخص بین دهیارتباط

 انسانی متغیرهای و (KPI) عملکرد

 حرفه و فردی توسعه ماشینی یادگیری 4

 ای

موقعیت در کارکنان موفقیت بینیپیش

 جدید شغلی های

 شغلی فرسودگی زودهنگام تشخیص

 کارکنان بازخورد تحلیل و بندیطبقه

 ایحرفه و فردی توسعه مسیرهای پیشنهاد

 اساس بر انسانی منابع هوشمند مدیریت

 حال و گذشته تحلیل

 برای شده سازیشخصی هایتوصیه ارائه بازخوردهای خودکار

 یادگیری

 سازمانی رفتار در هاناهنجاری تشخیص

 صورت به کارکنان بازخوردهای تحلیل

 خودکار
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 HR فرآیندهای در ریسک سازیمدل

 جذب، تصمیمات در دقت افزایش

 انتقال و ارتقاء

 واحدهای بین کار گردش تسهیل کار گردش تسهیل

 HR مختلف

 متمرکز و یکپارچه یداده منبع ایجاد

 تحلیل و ورود در انسانی خطای کاهش

 هاداده

 دهیگزارش در دقت و سرعت افزایش

 مدیریتی

 خدمات طریق از کارکنان رضایت بهبود

 HR سرویسسلف

 کارکنان عمر چرخه مدیریت از پشتیبانی دسترسی اطلاعاتی

 اطلاعات به دسترسی در شفافیت افزایش

 سازمانی

 HR هایداده حسابرسی و ردیابی قابلیت

 و انسانی منابع بین هماهنگی افزایش

 اطلاعات فناوری

 ریزیبرنامه در اثربخشی افزایش

 انسانی منابع استراتژیک

 توسعه مزیت رقابتی یادگیری سازمانی

 جلوگیری از تکرار خطاها

 ارتقاء خلاقیت

 افزایش کارایی

 توسعه سرمایه انسانی

 فرهنگ 5

 فناورمحور

 سازمانی

 بین در فناوری پذیرش به تشویق فناوری پذیرش

 کارکنان

 عملکرد در خلاقیت و نوآوری افزایش

 سازمانی

 و دیجیتال تیمی کار از حمایت

 آنلاین همکاری

 مقاومت با تکنولوژیک تغییرات پذیرش

 کمتر
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 جدید هایسیستم سازیپیاده تسهیل

 انسانی منابع

 محوردیجیتال سازمانی یادگیری تقویت انعطاف پذیری

فناوری آزمایش برای باز فضای ایجاد

 نوین های

 عصر در سازمانی پذیریانعطاف افزایش

 دیجیتال

 فناورمحور کارفرمایی برند ارتقاء

 تحول با سازمانی هایارزش راستاییهم

 دیجیتال

 شغلی و شخصی اطلاعات از حفاظت مسئولیت پذیری

 کارکنان

 هاداده حفاظت مقررات به پایبندی

 سازمان به کارکنان اعتماد افزایش

آسیب و هاداده نقض ریسک کاهش

 قانونی های

 قبال در سازمان پذیریمسئولیت افزایش

 هاداده

فرهنگ حفاظت از داده 

 ها

 هایداده از غیرمجاز استفاده از پیشگیری

 کارکنان

 سازمان در داده از حفاظت فرهنگ ایجاد

 تحلیل در اخلاقی هایچارچوب ایجاد

 هاداده

 حریم هایسیاست سازیشفاف

 HR در خصوصی

 در نوین هایفناوری ایمنی افزایش

 هایسیستم

 تسهیم دانش میان کارکنان ارتقاء نوآوری مدیریت دانش 6

 حفظ دانش سازمانی

 افزایش یادگیری سازمانی

 :تسریع حل مسئله

 .ارتقاء نوآوری

 .تولید مزیت رقابتی پایدار دانش تخصصی
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 ارتقاء تصویر سازمانی

 پشتیبانی از نوآوری و خلاقیت

 :وریافزایش بهره

 های کلیدی سازمانحفظ قابلیت.

 افزایش یادگیری سازمانی بهره وری فکری

 مستندسازی تجارب

 هاکاریکاهش دوباره

 گیریبهبود تصمیم

 وری فکریارتقاء بهره

 افزایی سازمانارزش انتقال دانش

 گذاری نوآوریپایه

 مزیت رقابتی پایدار

 انتقال دانش بین کارکنان

 وریافزایش بهره

های پذیرش سیستم 7

اطلاعاتی منابع 

 HRIS) انسانی

Acceptance) 

 .افزایش شفافیت فرآیندها شفافیت فرآیندها

 HR کاهش زمان عملیات

 افزایش دقت اطلاعاتی

 :HRM افزایش مشارکت کارکنان در

 گیری تحلیلیپشتیبانی از تصمیم

 خدماتتوسعه نوآوری در محصولات و  توانمندسازی

 .پذیری سازندهافزایش ریسک

 پذیری سازمانافزایش انعطاف

 .توانمندسازی کارکنان

 تبدیل تهدید به فرصت

پذیرش فناوری توسط 

 کارکنان

 سازیتسریع دیجیتال

 افزایش اثربخشی ابزارهای هوشمند

 بهبود آموزش آنلاین

 افزایش شفافیت

 کاهش مقاومت سازمانی

گویی سریع به تغییرات بازار و پاسخ انعطاف پذیری سازمانی

 تکنولوژی

ایجاد ساختارهای چابک و بازطراحی 

 هاشغل
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های بلادرنگ برای استفاده از داده

 مدیریت نیروی کار

 هاتنظیم منابع انسانی با نیازهای متغیر پروژه

توانمندسازی کارکنان برای انجام 

 ایچندوظیفه

 

8  

 

 

 

 

مدیریت منابع 

 انسانی هوشمند

 

 

 

 

 

افزایش بازده عملکرد کارکنان از طریق  سازمانی وری  بهره

 های هوشمندسیستم

 سازی تخصیص منابع انسانیبهینه

کاهش اتلاف زمانی در فرآیندهای منابع 

 انسانی

های مدیریتی بر اساس گیریارتقاء تصمیم

 هاداده

 های عملیاتیکاهش هزینه

 در تصمیمگیری دقت

 انسانی منابع

 تر در فرآیند جذب نیروانتخاب دقیق

 محور از عملکرد کارکنانتحلیل داده

 شناسایی استعدادهای نهفته در سازمان

های هوش ارزیابی مبتنی بر الگوریتم

 مصنوعی

 گیریسازی فرآیندهای تصمیمشفاف

 رضایت و تجربه

 کارکنان

ها و افزایش شفافیت در ارزیابی

 دهیپاداش

شغلی بر اساس تحلیل سازی مسیر شخصی

 داده

 کاهش بوروکراسی منابع انسانی

 ارتقاء حس عدالت سازمانی

 های فردیحمایت از توسعه مهارت

های ایجاد انگیزش با استفاده از داده کارکنان مشارکت

 رفتاری

تسهیل ارتباط دوطرفه میان کارکنان و 

 مدیران

 هاگویی در تیمارتقاء شفافیت و پاسخ

 لق سازمانیتقویت حس تع
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 ارائه بازخورد مستمر و هدفمند

 ترک نرخ کاهش

 خدمت

بینی ریسک خروج کارکنان با پیش

 یادگیری ماشین

 های نگهداشت هوشمندطراحی برنامه

 های پنهانشناسایی نارضایتی

مداخله زودهنگام برای کارکنان در 

 معرض ریسک

 های جایگزینی منابع انسانیکاهش هزینه

گیری از خلاقیت کارکنان در بهره سازمانی نوآوری

 های دیجیتالمحیط

های منابع انسانی برای شناسایی تحلیل داده

 الگوهای نو

های چندمهارتی و استفاده از تیم

 یادگیرنده

 ارتقاء ظرفیت حل مسئله در منابع انسانی

 توسعه فرهنگ نوآوری با پشتیبانی فناوری

 استراتژیک هماهنگی

 اهداف با انسانی منابع

 سازمان

همسویی آموزش، جذب و ارزیابی با 

 اهداف کلان

ها از طریق پشتیبانی از اجرای استراتژی

 منابع انسانی

ارتقاء پاسخگویی منابع انسانی به تحولات 

 محیطی

های کلیدی در کارکنان توسعه قابلیت

 هدف

تخصیص بهینه منابع انسانی برای اهداف 

 راهبردی

 هاسنجش موفقیت استراتژی سازمانیاثربخشی 

 ارزیابی عملکرد کارکنان

 سازی فرایندهابهینه

 گیری مبتنی بر دادهتصمیم

 بینی رشد سازمانیپیش

 پایداری نیروی کار تعهد سازمانی

 افزایش تلاش داوطلبانه
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 های سازمانوفاداری به ارزش

 های جذب مجددکاهش هزینه

 ارتقاء روحیه تیمی

شایستگی توسعه 

 کارکنان

 بهبود عملکرد شغلی

 ارتقاء قابلیت تطبیق با تغییرات

 پرورش رهبران آینده

 توانمندسازی سازمانی

 کاهش نیاز به استخدام بیرونی

 وریافزایش بهره کیفیت زندگی کاری

 هاکاهش غیبت

 بهبود انگیزش

 حفظ نیروهای کلیدی

 ایجاد فضای کاری سالم

بینی دقت در پیش

 نیازهای منابع انسانی

 نیرو یا کمبود نیروکاهش اضافه

 ریزی موثر استخدامبرنامه

 هامدیریت هزینه

 سازی جانشینیبهینه

 وری نیروی کارافزایش بهره

شفافیت اطلاعات منابع  

 انسانی

 ترگیری دقیقتصمیم

 کاهش فساد اداری

 گوییارتقاء پاسخ

 های استراتژیکبهبود تحلیل

 اعتماد کارکنانافزایش 

گیری سرعت تصمیم

 منابع انسانی

 پاسخ سریع به تغییرات بازار

 افزایش چابکی سازمان

 بهبود رضایت کارکنان

 هاموقع سیاستاجرای به

 سازی منابعبهینه

 پس از تجزیه و تحلیل و سنجش داده های مختلف مدل نهایی تحقیق به شکل زیر ارائه شد.
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با  هوشمند انسانی منابع مدیریت الگوی طراحی: مدل تحلیل مضمون  1نگاره 

 نفت ایران شرکت ملی رویکردهای استراتژیک در

 نتایج بخش کمی

 انسانی منابع مدیریت الگوی طراحیپس از شناسایی و پاسخ به سوال اول پژوهش که 

بود به سوال دوم که برازش  نفت ایران شرکت ملی استراتژیک دربا رویکردهای  هوشمند

درجه ای اقدام به گردآوری داده ها به  5این الگو بود با پرسشنامه مبتنی بر طیف لیکرت 

اعتبار سنجی نهایی الگوی پژوهش پرداخته خواهد شد. به منظور تحلیل استنباطی داده هادر 

حلیل عامل تائیدی و پس از آن از مدل سازی روش حداقل مربعات جزئیاز تکنیک های ت

 معادلات ساختاری استفاده شده است.

مدل بیرونی: مدل بیرونی هم ارز مدل اندازه گیری )تحلیل عامل تائیدی( در معادلات -1

 ساختاری است و روابط بین متغیرهای پنهان با متغیرهای آشکار را نشان می دهد.

)تحلیل مسیر( در معادلات ساختاری است و روابط بین مدل درونی: هم ارز مدل ساختاری-2

 متغیرهای پنهان با یکدیگر را بررسی می کند.

هر یک از فرضیه های تحقیق به تفکیک با استفاده از تکنیک حداقل مربعات  جزئی مورد 

تجزیه و تحلیل قرار گرفته اند. همچنین در نهایتمدل کلی تحقیق نیز با استفاده از همین 

 مورد آزمون قرار گرفته است.تکنیک 



 303      یسلطان و بخش کین و رزادیپ و برومندزاده

 

 

 
 : بار عاملی مدل تحقیق)مدل بیرونی( 2نگاره 

 

 
 : آماره تی بوت استراپینگ مدل تحقیق ) مدل درونی( 3نگاره 
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 بررسی مدل بیرونی

مدلهای اندازه گیریدر معادلات ساختاری برای بررسی و ارزیابی روایی و پایایی سازه های 

(،  و روایی AVE(، روایی همگرا)CRحداقل مربعات جزئی، آلفای کرونباخ،پایایی مرکب)

 واگرا) فورنل لارکر( محاسبه شد.

 روایی همگرا

برای بررسی روایی همگرا از شاخص های آلفای کرونباخ، میانگین واریانس استخراج 

استفاده شده است و روابط زیر برقرار  Rho( و شاخص CR(، پایایی مرکب)AVEشده)

 می باشد:
CR>0/7 
CR> AVE 

5/0< AVE 

بوده. بنابراین از نظر پایایی  7/0طبق نتایج بدست آمده آلفای کرونباخ تمامی متغیرها بالاتر از 

(، همواره AVEتمامی متغیرها مورد تایید است. مقدار میانگین واریانس استخراج شده)

 (CRبوده است. بنابراین روایی همگرا نیز تائید می شود. مقدار پایایی مرکب) 5/0از بزرگتر 

بوده است و هر یک از سازه های مدل از روایی و پایایی مناسبی  7/0و  AVEنیز بزرگتر از  

 آمده است. 7/0( نیز بالاتر از Rhoبرخوردار است. همچنین ضریب پایایی همگون)

 روایی واگرا

 لاکر روش فرونل و

میزان رابطه سازه با شاخض هایش در مقایسه رابطه آن سازه با سایر سازه هاست به گونه ای 

که روایی واگرای قابل قبول یک مدل حاکی از آن است  که یک سازه در دل تعامل بیشتری 

با شاخص های خود دارد تا با سازه های دیگر. نتایج بدست آمده نشان دادکه مدل تحقیق 

 یی واگرای مناسبی است.دارای روا

 بررسی مدل درونی)مدل ساختاری(

 F2برای بررسی برازش مدل از شاخص های برازش مدل ساختاری شامل معیار اندازه تاثیر 

استفاده می شود. اندازه تاثیر دیگر شاخص برازش بخش ساختاری مدل است و  Q2و معیار 

( معرفی 1988برای متغیرهای مستقل برونزا مصداق دارد. شاخص اندازه اثر توسط جاکوب)

برای  F2شده است. و در بحث شاخص محاسبه کوهن نیز به آن پرداخته شده است. شاخص 

غیر وابسته را زمانی که اثر آن متغیر حذف شود را یک متغیر مستقل، میزان تغییرات در مت

نشان می دهد . قدرت پیش بین مدل یا اشتراک افزونگی معیار دیگری برای بررسی مدل 
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از تکنیک بلایندفولدینگ   PLSدر نرم افزار   Q2ساختاری است. برای محاسبه مقدار 

که   Q2دست آمده از معیار استفاده می شود. نتایج بدست آمده از تحقیق نشان داد مقدار ب

قدرت پیش بینی مدل را برای سازه های درونزا دارد که حاکی از آن است که قدرت پیش 

 بینی سازه های پژوهش به صورت قوی براورد می شود.

 آزمون فرضیه های پژوهش

در این قسمت براساس نتایج حاصل شده از محاسبه کمترین مربعات جزئی براساس بار عاملی 

 استراپینگ، فرضیه های پژوهش مورد بررسی قرار می گیرند: و بوت

 : بررسی فرضیه های تحقیق و تحلیل مسیر مدل4جدول 

 فرضیه

ضریب 

 آماره تی مسیر

سطح 

 معناداری

 وضعیت

 مدیریت دانش برفرهنگ فناورمحور سازمانی 

 0.009 2.627 0.194 تاثیر دارد

 تائید

مدیریت منابع  بر فرهنگ فناورمحور سازمانی

 0.002 3.169 0.133 تاثیر دارد انسانی هوشمند

 تائید

پذیرش بر  فرهنگ فناورمحور سازمانی

 0.002 3.147 0.218 تاثیر دارد های اطلاعاتی منابع انسانیسیستم

 تائید

مدیریت  بر فناوری هوش مصنوعی در اچ آر

 0.013 2.506 0.182 تاثیر دارد  دانش

 تائید

مدیریت  برفناوری هوش مصنوعی در اچ آر 

 0.012 2.522 0.09 تاثیر دارد منابع انسانی هوشمند

 تائید

پذیرش  بر فناوری هوش مصنوعی در اچ آر

 0.148 1.449 0.109 تاثیر داردهای اطلاعاتی منابع انسانی سیستم

 رد

مدیریت منابع انسانی  بر مدیریت دانش 

 0,000 10.112 0.312 تاثیر دارد هوشمند

 تائید

 مدیریت دانش برمهارت دیجیتال کارکنان 

 0.015 2.446 0.182 تاثیر دارد

 تائید

مدیریت منابع  برمهارت دیجیتال کارکنان 

 0,000 6.889 0.249 تاثیر دارد انسانی هوشمند

 تائید

پذیرش  برمهارت دیجیتال کارکنان 

 3.632 0.27 تاثیر دارد های اطلاعاتی منابع انسانی سیستم

 تائید 0,000
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براساس نتایج بدست آمده از مدل معادلات ساختاری در سه مورد زیر فرضیه 

 :شدن رد   ها

  های اطلاعاتی منابع انسانی پذیرش سیستم بر مصنوعی در اچ آرفناوری هوش رابطه

 .تاثیر دارد

 تاثیر دارد مدیریت دانش بر یادگیری ماشینی. 

  تاثیر دارد. های اطلاعاتی منابع انسانی پذیرش سیستم بر یادگیری ماشینی 

و  2ضریب مسیر در رنج قابل قبول، آماره تی بالاتر از  و در دیگر فرضیه های طرح شده 

درصد می توان  95به دست آمده است. بنابراین با اطمینان  50/0سطح معناداری کمتر از 

 گفت این فرضیه ها مورد تائید هستند.

 بحث

بعنوان یکی از مولفه های حیاتی  با رویکردهای استراتژیک هوشمند انسانی منابع مدیریت

مقوله به تفکیک مشخص  8در شرکت ملی نفت ایران مظرح می شود.یافته های پژوهش در 

 220زیر مضمون فرعی و  44مضمون اصلی  8شدند. یافته های بخش کیفی حکایت از تعداد 

شاخص بودند که مدل تحقیق را شکل دادند بطوری که سازه های مورد بررسی و خرده 

 .می باشد 5مقیاس های هر سازه بشرح زیر جدول 

 

 برهای اطلاعاتی منابع انسانی پذیرش سیستم

 10.396 0.297 تاثیر دارد مدیریت منابع انسانی هوشمند

 تائید 0,000

 رد 0.277 1.088 0.084 تاثیر دارد مدیریت دانش بر یادگیری ماشینی

مدیریت منابع انسانی بر یادگیری ماشینی 

 0.003 2.971 0.124 تاثیر دارد هوشمند

 تائید

های پذیرش سیستمبر یادگیری ماشینی 

 0.262 1.124 0.092- تاثیر دارداطلاعاتی منابع انسانی 

 رد

تاثیر  مدیریت دانش  بریکپارچگی سیستم 

 0.006 2.779 0.203 دارد

 تائید

مدیریت منابع انسانی  بریکپارچگی سیستم 

 4.324 0.140 تاثیر دارد هوشمند

 تائید 0,000

های پذیرش سیستم بریکپارچگی سیستم 

 5.505 0.338 تاثیر دارداطلاعاتی منابع انسانی 

 تائید 0,000
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 سازه های و خرده مقیاس های آنان :5جدول

 خرده مقیاس سازه ردیف

ی ها سیستم یکپارچگی 1

(HR (HRIS 

 

 کاهش خطای انسانی

 افزایش دقت

 HRارتقا نقش 

 HRیکپارچه سازی 

 کاهش دوباره کاری

 کارکنان دیجیتال مهارت 2

 

 توانمندی دیجیتالی

 یادگیری داده محور

 شناسایی شکافهای مهارتی

 استعداد مدیریت

 مصنوعی هوش فناوری 3

 HR در

65-46 

 استخدام فرآیندهای اتوماسیون

 آموزش سازی بهینه

 آموزشی های برنامه اثربخشی

 محور داده مدلسازی

 ماشینی یادگیری 4

 

 

 ای حرفه و فردی توسعه

 بازخوردهای خودکار

 کار گردش تسهیل

 دسترسی اطلاعاتی

 یادگیری سازمانی

 فناورمحور فرهنگ 5

 سازمانی

110 

 فناوری پذیرش

 انعطاف پذیری

 مسئولیت پذیری

 فرهنگ حفاظت از داده ها

 مدیریت دانش 6

130 

 ارتقاء نوآوری

 دانش تخصصی

 وری فکری بهره

 انتقال دانش

های پذیرش سیستم 7

 اطلاعاتی منابع انسانی

(HRIS 

Acceptance) 
 

 شفافیت فرآیندها

 توانمندسازی

 پذیرش فناوری توسط کارکنان

 انعطاف پذیری سازمانی



 زمستان | 4شماره  | 1404سال |شریه مدیریت استراتژیک هوشمندن  |308

 

مدیریت منابع انسانی  8

 هوشمند

 

 سازمانی وری  بهره

 انسانی منابع در تصمیمگیری دقت

 کارکنان رضایت و تجربه

 کارکنان مشارکت

 خدمت ترک نرخ کاهش

 سازمانی نوآوری

 سازمان اهداف با انسانی منابع استراتژیک هماهنگی

 اثربخشی سازمانی

 تعهد سازمانی

 توسعه شایستگی کارکنان

 کیفیت زندگی کاری

 بینی نیازهای منابع انسانیدقت در پیش

 شفافیت اطلاعات منابع انسانی

 گیری منابع انسانیسرعت تصمیم

 

با توجه به تجزیه و تحلیل آماری به روش معادلات ساختاری نشان داده شد که روابط 

پیشنهادی در تحلیل کیفی از نظر آماری نیز مورد تائید می باشد. بطوری که بارهای عاملی 

بدست آمدند. شاخص های برازش نیز تمانم  2در رنج مناسب، آماره های تی بالاتر از  بالاتر

در شرایط مناسب بودند و مدل مورد بررسی از برازش لازم برخوردار است. این نتیجه بیانگر 

 این است که مدل پیشنهادی قابلیت اجرایی از نظر کارشناسان و کارکنان را دارد.

 نتیجه گیری

مدیریت منابع انسانی با اعمال های بر همسویی شیوه استراتژیک منابع انسانیمدیریت 

کارایی سازمانی به منظور بهبود موفق و رویکردهای تعالی بخش استراتژیک های استراتژی

انسانی به عنوان  رویکرد مدیریت استراتنژیک منایع انسانیتأکید دارد.  و خروجی سازمان

برای بوده و  تولید و پیشبرد اهدداف سیستمیابی به اهداف برای دستمحورهای عملیاتی 

در نیل به اهداف سازمانی از اهمسیت خاصی برخودار می باشد به همین موفقیت سازمان 

 فناوریمدیریت منایع انسانی هوشمند با برخورداری از  سازی استراتژیکیکپارچهخاطر 

و  یابیجذب، ارز یبرا AI یابزارهاو  هاتمیاستفاده از الگوریعنی  HR در مصنوعی هوش

 ییشناسا یبرا کنندهینیبشیپ یهاتمیاستفاده از الگوربا  ماشینی یادگیری، توسعه کارکنان

،  HR جذب  ی هاستمیرسیافزارها و زاتصال نرم , استعدادها، ترک خدمت و عملکرد
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و  رشیپذ زانیمبه معنای،  سازمانی فناورمحور فرهنگ ،جبران خدمات ،یابیآموزش، ارز

 زانیمدر جهت  کارکنان دیجیتال مهارت ،نینو یهایو فناور هایسازمان از نوآور تیحما

 HRM ، یکپارچگی هوشمند یهایکارکنان در استفاده از فناور یدانش و توانمند

و آگاهی علمی  مدیریت دانش، با اهداف کلان سازمان یمنابع انسان یهاتیفعال ییراستاهمو

سازمانی برای افزایش از فرایندها برای ایجاد، تسهیم، و استفاده از دانش درون ایمجموعه

میزان پذیرش  (HRIS Acceptance) های اطلاعاتی منابع انسانیپذیرش سیستم، عملکرد

با توجه به نقش مهم  های الکترونیکی مدیریت منابع انسانیو استفاده مؤثر کارکنان از سامانه

دارند می تواند در جهت  ر و تحولات  مدیریت منابع انسانی هوشمندو حیاتی که در تغیی

و ارتقای توانمندی کارکنان با  از اینترنت با استفاده انسانی منابع مدیریت مبادلات انجام

الگوهای هوشمند  کارکردی مهم و عملکردی مدرن و منابع انسانی توانمندی را برای توسعه 

این مجموعه عوامل موثر بر مدیریت  هوشمند و سیستماتیک منابع انسانی بدنبال داشته باشند.

می منابع انسانی  هایشیوهرویکردهای استراتژیک نقش محوری منابع انسانی هوشمند با 

تواند در حیطه های هوشمندسازی منابع انسانی و نتایج حاصل از آن با معجونی از 

رویکردهای استراتژیک و توسعه مدیریت منابع انسانی هوشمند به نتایج مطلوبی منجر شود 

 منابع در تصمیمگیرینظر  دقتبهره وری و اثربخشی سازمانی توام با نوآوری و که از جمله 

 و تجربهبا معجونی از رویکردهای استراتژیک با مدیریت منابع انسانی هوشمند با  انیانس

شاهد  خدمت ترک نرخ کاهشو احساس تعلق آنان به سیستم و  کارکنان مشارکتو رضایت

 سازمان تعهدات  ,اهداف با انسانی منابع استراتژیک رویکردهای استراتژیک  هماهنگی

بینی نیازهای منابع دقت در پیشتوام با کیفیت کاری  و  کارکنانتوسعه شایستگی براساس  

با مدیریت توام با رویکردهای نوین استراتژیک و منابع هانسانی هوشمند باشیم. در  انسانی

چنین شرایطی مدیریت منابع انسانی با مد نظر قرار دادن رویکردهای جدید استراتژیک و 

هم  شفافیت اطلاعات منابع انسانیو کمک گرفتن از بهره گسیری از منابع انسانی هوشمند 

مناسب گیری تصمیمعمل سرعت در راستای دقت نظر در رسیدن به اهداف سازمان و هم 

را می توان از پیامدهای هوشمندسازی منایع انسانی با رویکردهای استراتژیک را  منابع انسانی

 برشمرد.
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 پیشنهادات

در قالب مدلهای کیفی و کمی نقش ممهمی در مدیریت  از آنجا که متغیرهای مورد بررسی

منابی انسانی هوشمند با رویکردهای استراتژیک داشته اند و هر کدام به نحوی با مقیاس ها 

و خرده مقیاس ها هم در مطالعه کیفی و هم در مطالعه کیفی زمینه ساز تغییر و تحول در 

 ی شود :مدیریت منابه انسانی هوشمند داشته اند پیشنهاد م

 AI یو ابزارها هاتمیاز الگوربهینه  استفاده و  HR در مصنوعی هوش فناوریبا توسعه  -1

شرایطی فراهم گردد که شاهد نهادینه شدن الگوی  و توسعه کارکنان یابیجذب، ارز یبرا

 منابع انسانی هوشمند در شرت نفت باشیم.

از جمله تحولات  منابع انسانی  بوده که امروزه و در هزاره سوم عمل  ماشینی یادگیری -2

نبض مدیریت منابع انسانی را در دست دارد،لذا پیشنهاد می شود  در جهت یادگیری ماشینی 

 استعدادها، ترک خدمت و عملکرد ییشناسا یبرا کنندهینیبشیپ یهاتمیاستفاده از الگورو 

منابع  .جبران خدمات ،یابیجذب، آموزش، ارز HR ی هاستمیرسیافزارها و زاتصال نرم ,

انسانی هوشمند و نیل به اهدئاف متعالی شرکت نفت برنامه ریزی های بلازم جهت توسعه 

 هر چه بیشتری یادگیری ماشینی براب کارکنان فراهم گردد.

سازمانی براساس ویژگیها و ارزشهای هر سازمانی زیر ساخت موفقیت ان  فرهنگاساسا  -3

می تواند در  سازمانی فناورمحورسازمان خواهد بود و در این مطالعه به طور خاص توجه به 

توسعه هوشمند منابع انسانی با رویکردهای استراتژیک نقش مهمی داشته باشد بر همین اساس 

و  هایسازمان از نوآور تیو حما رشیپذ زانیمزمینه های  پیشنهاد می شود  با فراهم کردن

و ایجاد حس مسئولیت پذیری و تعهد هر چه بیشتر در حراست از داده ها  نینو یهایفناور

 .و امنیت دیجیتالی زمینه های فرهنگ فناورمحور در سطح شرکت نفت نهادینه گردد.

 یدانش و توانمند زانیمبراساس  کارکنان دیجیتال مهارتسواد دیجیتالی و به تعبیری  -4

از مهمترین مسائلی است که می تواند با داشتن  هوشمند یهایکارکنان در استفاده از فناور

منابع انسانی هوشمند به تحقیق اهداف شرکت نفت کمک نماید. لذا پیشنهاد میشود براساس 

تالی در جهت داشتن رویکردهای استراتژیک منابع انسانی و توجه به مهارتهای دیجی

 کارکنانی خلاق و هوشمند برنامه ریزی گردد.

 یمنابع انسان یهاتیفعال ییراستاهمبا رویکردهای استرتژیک   HRM اساسا یکپارچگی  -5

می طلبد که منابع انسانی هوشمند در جهت هم افزایی و همراستایی  با اهداف کلان سازمان
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بع انسانی مسلط باشند فلذا پیشنهاد میشود در جهت این فعالیتها بر مهارتهای هوشمندسازی منا

 نهایت سعی و مساعی از طرف مدیران عالی شرکت نفت به عمل آید.   HRMیکپارچگی 

و زیر ساخت علمی و اطلاعاتی شریان حیاتی هر سیستمی بوده بخصوص  مدیریت دانش -6

ای از فرایندها برای همجموعدر هوشمندسازی منابع انسانی که مدیریت دانش  متشکل از 

می باشد ایجاب می  سازمانی برای افزایش عملکردایجاد، تسهیم، و استفاده از دانش درون

کند که مدیریت منابع انسانی هوشمند که متثر از تخصص، دانش، انتقال دانش می باشد زمینه 

 ای را فراهم نماید که شاهد رشد و تعالی منابع انسانی هوشمند باشیم.

میزان پذیرش ( براساس HRIS Acceptance)های اطلاعاتی منابع انسانیپذیرش سیستم -7

از دیگر عوامل تاثیر  های الکترونیکی مدیریت منابع انساو استفاده مؤثر کارکنان از سامانه

گذار در مدیریت منابع انسانی هوشمند با رویکرد استراتژیک می باشد. پیشنهاد می شود با 

در جهت استفاده بهینه کارکنان از سامانه  های اطلاعاتی منابع انسانیستمپذیرش سیتوسعه 

 های الکترونیکی و به تبع آن منابع انسانی هوشمند زیر ساخت های بلازم فراهم گردد.

 انجاماز آنجا که حیات هر سازمانی به مدیریت منابع انسانی هوشمند بستگی داشته تا با  -8

و ارتقای توانمندی کارکنان با الگوهای  از اینترنت با استفاده انسانی منابع مدیریت مبادلات

هوشمند سازمان را سرپا نگه بدارد و در جهت تداوم واستحقاق اهداف به حیات خود ادامه 

بدهد پیشنهاد میشود با توجه به مطالب پیش گفت و نقش متغیرعهای مورد بررسی شرایطی 

 ت منابع انسانی هوشمند در شرکت نفت باشیم.فراهم گردد که شاهد توسعه مدیری
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