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چکیده: 
پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر راهبرد سازمانی و فرهنگ دیجیتال بر سیستم‌های منابع انسانی هوشمند و همچنین نقش میانجی این سیستم‌ها در ارتباط با عملکرد سازمانی پایدار انجام شد. جامعه آماری شامل ۹۰۰ نفر از کارشناسان، مدیران و متخصصان حوزه منابع انسانی در این پارک بود. بر اساس جدول کرجسی و مورگان، حداقل نمونه مورد نیاز ۲۶۹ نفر تعیین گردید و با توجه به احتمال عدم بازگشت برخی پرسشنامه‌ها، ۲۵ درصد بیشتر توزیع شد. روش نمونه‌گیری به صورت خوشه‌ای انجام گرفت. ابزار گردآوری داده‌ها پرسشنامه‌های استاندارد شده بود که روایی و پایایی آنها تأیید گردید. برای آزمون فرضیه‌ها از روش مدل‌سازی معادلات ساختاری استفاده شد. یافته‌های تحقیق حکایت از آن دارد که هر هفت فرضیه پژوهش تأیید می‌شوند. به این معنا که فرهنگ دیجیتال و راهبرد سازمانی هر دو به طور مثبت و معناداری بر سیستم‌های منابع انسانی هوشمند اثر می‌گذارند. همچنین این دو متغیر به صورت مستقیم و غیرمستقیم از طریق سیستم‌های هوشمند بر عملکرد پایدار سازمان تأثیر مثبت دارند. نتیجه نهایی آنکه طراحی و استقرار سیستم‌های هوشمند در منابع انسانی، نه تنها به صورت مستقیم عملکرد پایدار را بهبود می‌بخشد، بلکه ارزش راهبردهای سازمانی و فرهنگ دیجیتال را نیز افزایش می‌دهد. این یافته از آن جهت مهم است که نشان می‌دهد سرمایه‌گذاری صرف بر راهبرد یا فرهنگ دیجیتال بدون زیرساخت هوشمند در منابع انسانی، تأثیر کامل خود را بر عملکرد پایدار نخواهد گذاشت. 
کلمات کلیدی: راهبرد سازمانی ، فرهنگ دیجیتال ،سیستم‌های منابع انسانی هوشمند ، عملکرد سازمانی پایدار
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[bookmark: _Toc168320173]1-1. مقدمه
در عصر پر شتاب دگرگونی‌های فناورانه، سازمان‌ها در محیطی پیچیده، مبهم و متلاطم به سر می‌برند که الزامات نوینی را برای بقا و شکوفایی رقم زده است ( نیکولاس-آگوستین و همکاران[footnoteRef:1]،2021).در این میان، شرکت‌های دانش‌بنیان به عنوان موتور محرکه نوآوری و رشد اقتصادی، بیش از سایرین در معرض این تحولات قرار داشته و موفقیت پایدار آنان در گرو بهره‌گیری از ظرفیت‌های نوین است. عملکرد سازمانی پایدار، آرمانی راهبردی برای این بنگاه‌ها، دیگر تنها از طریق شاخص‌های مالی کلاسیک محقق نمی‌شود، بلکه مستلزم خلق و مدیریت دارایی‌های ناملموسی است که جوهره اصلی آن‌ها را تشکیل می‌دهند (جنگباهادور و همکاران، 2024). [1:  Nicolás-Agustín et al] 

در این چارچوب، دو رکن اساسی یعنی فرهنگ دیجیتال و راهبرد سازمانی، نقش بنیادینی در هدایت سازمان به سوی توسعه پایدار ایفا می‌کنند. فرهنگ دیجیتال، پذیرش فناوری، نوآوری و یادگیری مستمر را نهادینه می‌سازد (بودوار و همکاران، 2022) و راهبرد سازمانی، جهت‌گیری کلان و اولویت‌های سرمایه‌گذاری را تعیین می‌کند. با این حال، این دو رکن به خودی خود به عملکرد برتر منجر نمی‌شوند، بلکه نیازمند مکانیزم‌های اجرایی قدرتمندی هستند. امروزه، سیستم‌های منابع انسانی هوشمند مبتنی بر هوش مصنوعی، می‌توانند به عنوان حلقه اتصال و مکانیزم تحقق‌بخش، رابطه بین این بسترهای کلان و عملکرد پایدار را تسهیل نمایند ،( اوپادهای؛ خاندلوال[footnoteRef:2]،2018).به عبارت دیگر، هوش مصنوعی این ظرفیت را دارد که ارزش‌ها و جهت‌گیری‌های کلان را به اقدامات عینی و مؤثر در مدیریت سرمایه‌های انسانی تبدیل کند. [2:  Upadhyay & Khandelwal] 

با وجود اهمیت روزافزون این موضوع، مطالعه یکپارچه نقش میانجی مدیریت منابع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی در ارتباط میان فرهنگ دیجیتال و راهبرد سازمانی با عملکرد پایدار، به ویژه در بافت شرکت‌های دانش‌بنیان ایرانی، همچنان خلا نظری و تجربی قابل توجهی به شمار می‌رود. درک این روابط می‌تواند بینش‌های ارزشمندی برای مدیران، سیاست‌گذاران و پژوهشگران حوزه نوآوری و تحول دیجیتال فراهم آورد.
در این تحقیق ابتدا به بیان مسأله پرداخته شده است و سپس اهداف، ضرورت و اهمیّت تحقیق، سؤالات و فرضیه‌‌ها، جامعه تحقیق، قلمرو تحقیق، روش تحقیق و مدل مفهومی پژوهش بیان می‌‌شوند و در نهایت تعاریف نظری و عملیاتی متغیرها ارائه خواهد شد.

[bookmark: _Toc522390935][bookmark: _Toc522442978][bookmark: _Toc168320174]1-2- بیان مسئله
امروزه سیستم‌های منابع انسانی هوشمند با بهره‌گیری از تحلیل داده‌های عظیم و الگوریتم‌های پیش‌بینی‌کننده، فراتر از کارکردهای سنتی عمل کرده و قادر به شناسایی الگوهای پنهان در رفتار سازمانی هستند. (هانلین و همکاران[footnoteRef:3]،2019). سیستم‌های منابع انسانی هوشمند نه تنها فرآیندهای جذب و ارزیابی را خودکار می‌کنند، بلکه از طریق یادگیری مستمر، راهکارهای به‌هنگام برای ارتقای تعامل و بهره‌وری کارکنان ارائه می‌دهند. این رویکرد تحول‌آفرین، امکان شخصی‌سازی تجربه کارمند در تمامی مراحل چرخه حیات سازمانی را فراهم می‌آورد. با این حال، چنین سیستم‌هایی در بسترهای فرهنگی و استراتژیک متفاوت، با چالش‌های جدی‌تری مواجه هستند. (سینگ و همکاران،2017). [3:  Haenlein et al] 

درواقع  عصر تحول دیجیتال، سازمان‌ها به‌طور فزاینده‌ای در تلاش‌اند تا با استفاده از فناوری‌های نوین مانند هوش مصنوعی[footnoteRef:4]، عملکرد منابع انسانی خود را بهینه‌سازی کنند. در این میان، سیستمهای منابع انسانی هوشمند[footnoteRef:5] به‌عنوان یک رویکرد نوین مطرح شده که می‌تواند فرآیندهای منابع انسانی نظیر استخدام، آموزش، ارزیابی عملکرد و حفظ کارکنان را دگرگون کند (2،3).(جنگباهادور و همکاران، 2024؛ بودوار و همکاران[footnoteRef:6]،2022) با این حال، در کشورهای در حال توسعه، پیاده‌سازی مؤثر این نوع از مدیریت با چالش‌های متعددی روبروست، که عمدتاً ناشی از تفاوت در زمینه‌های فرهنگی و استراتژیک است (5).( نیکولاس-آگوستین و همکاران[footnoteRef:7]،2021). [4:  AI]  [5:  AIHRM]  [6:  Budhwar et al]  [7:  Nicolás-Agustín et al] 

مطالعات پیشین نشان می‌دهند که اگرچه سیستمهای منابع انسانی هوشمند قابلیت بهبود بهره‌وری، کاهش تعصب، و ارتقای تصمیم‌گیری را دارد (2،38،60)،( جنگباهادور و همکاران، 2024؛ اوپادهای؛ خاندلوال[footnoteRef:8]،2018؛ هانلین و همکاران[footnoteRef:9]،2019) اما هنوز مشخص نیست که تحقق عملکرد سازمانی پایدار[footnoteRef:10] تا چه اندازه به فرهنگ دیجیتال[footnoteRef:11] یا راهبرد  سازمانی[footnoteRef:12] وابسته است. فرهنگ دیجیتال با ایجاد محیطی یادگیرنده، تقویت پذیرش فناوری و افزایش نوآوری، می‌تواند بستر مناسبی برای به‌کارگیری سیستمهای منابع انسانی هوشمند فراهم آورد (4،5،55).( لیل-رودریگز و همکاران،2023؛ نیکولاس-آگوستین و همکاران،2021؛ مارتینز-کارو و همکاران[footnoteRef:13]،2020) در مقابل، راهبرد سازمانی با تعیین چشم‌انداز، منابع و اهداف، ساختاری را فراهم می‌آورد که از اجرای فناوری‌های نوین از جمله سیستمهای منابع انسانی هوشمند پشتیبانی می‌کند (6،60،64).(سینگ و همکاران،2017؛ هانلین و همکاران[footnoteRef:14]،2019، کاسیو؛ مونته‌آلگره[footnoteRef:15]،2016). [8:  Upadhyay & Khandelwal]  [9:  Haenlein et al]  [10:  SOP]  [11:  DC]  [12:  OS]  [13:  Martínez-Caro et al]  [14:  Haenlein et al]  [15:  Cascio; Montealegre] 

با این وجود، در ادبیات موجود شکاف‌های معناداری وجود دارد. بسیاری از مطالعات به بررسی تأثیر مستقیم فرهنگ دیجیتال یا راهبرد سازمانی پرداخته‌اند، اما نقش میانجی سیستمهای منابع انسانی هوشمند در رابطه بین این عوامل و عملکرد سازمانی پایدار به‌طور تجربی کمتر مورد بررسی قرار گرفته است (5،25،26).( نیکولاس-آگوستین و همکاران،2021؛ چودوری و همکاران[footnoteRef:16]،2023؛ مظفر و همکاران[footnoteRef:17]، 2024) از سوی دیگر، تحقیقات محدودی در بستر کشورهای در حال توسعه مانند بنگلادش انجام شده که در آن‌ها عوامل زمینه‌ای مانند زیرساخت‌های ضعیف، مهارت‌های پایین دیجیتال و مقاومت سازمانی در برابر تغییر به عنوان موانع کلیدی شناسایی شده‌اند (5).( نیکولاس-آگوستین و همکاران،2021). [16:  Chowdhury et al]  [17:  Muzaffar et al] 

چالش بنیادین اینجاست که بسیاری از سازمان‌ها، تحول دیجیتال در منابع انسانی را صرفاً یک «پروژه فناورانه» می‌بینند و از دو پیش‌نیاز حیاتی آن غافل می شوند: » راهبرد سازمانی«  و»فرهنگ دیجیتال« . از یک سو، نبود یک راهبرد مدون و همسو با اهداف کلان سازمان باعث می‌شود سیستم‌های هوشمند منابع انسانی به صورت جزیره‌ای و بدون هدف مشخص عمل کرده و به ابزاری پرهزینه و کم کاربرد تبدیل شوند و از سوی دیگر، مقاومت کارکنان در برابر تغییر، عدم وجود ذهنیت یادگیری مستمر و نبود فرهنگ همکاری و نوآوری، مانع اصلی پذیرش و بهره‌برداری مؤثر از این سیستم‌های پیشرفته می‌شود .(Kane et al., 2019) در واقع، شکاف عمیقی میان پتانسیل نظری سیستم‌های هوشمند و تحقق عملی آن‌ها در سازمان‌ها وجود دارد که ریشه در ضعف راهبردی و فرهنگی دارد. 
این مسئله در اکوسیستم‌های نوآور و دانش‌بنیان مانند پارک علم و فناوری پردیس تهران اهمیت دوچندان می‌یابد. پارک پردیس به عنوان میزبان صدها شرکت فناور و استارتاپ پیشرو، یک آزمایشگاه زنده برای تحولات دیجیتال است. در این اکوسیستم، جنگ برای جذب و نگهداشت بهترین استعدادهای فناوری بسیار شدید است و سازمان‌ها برای موفقیت باید از پیشرفته‌ترین ابزارهای مدیریت منابع انسانی بهره ببرند. اما سوال کلیدی این است: آیا شرکت‌های مستقر در این پارک که در خط مقدم نوآوری قرار دارند، نیز در تلفیق راهبرد، فرهنگ و فناوری برای پیاده‌سازی سیستم‌های منابع انسانی هوشمند موفق عمل می‌کنند؟ یا آن‌ها نیز همانند بسیاری از سازمان‌های سنتی، در چرخه سرمایه‌گذاری‌های ناموفق فناورانه گرفتار شده‌اند؟ 
پژوهش‌های پیشین عمدتاً بر تأثیر یک بعد از این معادله (مانند تأثیر یک فناوری خاص بر یک متغیر منابع انسانی) یا بر اهمیت کلی فرهنگ دیجیتال متمرکز بوده‌اند. با این حال، شکاف تحقیقاتی مهمی در زمینه بررسی همزمان و تعاملی تأثیر راهبرد سازمانی و فرهنگ دیجیتال به مثابه متغیرهای بنیادین و پیش‌نیاز برای موفقیت سیستم‌های منابع انسانی هوشمند وجود دارد. به عبارت دیگر، هنوز به درستی شناخته نشده است که چگونه یک راهبرد دیجیتال شفاف و یک فرهنگ سازمانی حامی، به صورت مشترک زمینه را برای بهره‌برداری واقعی از ظرفیت‌های هوش مصنوعی و تحلیل داده در حوزه منابع انسانی فراهم می‌کنند. 
بنابراین، این تحقیق در پاسخ به این چالش‌ها و با هدف پر کردن شکاف مذکور، به دنبال بررسی تأثیر راهبرد سازمانی و فرهنگ دیجیتال بر موفقیت و اثربخشی سیستم‌های منابع انسانی هوشمند است. انتخاب پارک علم و فناوری پردیس تهران به عنوان مطالعه موردی، به دلیل ماهیت نوآورانه و تمرکز آن بر استعدادهای فناور، این امکان را فراهم می‌کند تا یافته‌های پژوهش در یک بستر واقعی و پیشرفته آزموده و نتایج آن برای سایر سازمان‌های دانش‌بنیان و فناور کشور کاربردی باشد. 
به بیان دیگر، مسئله اصلی این تحقیق آن است که کدام‌یک از دو عامل فرهنگ دیجیتال یا راهبرد  سازمانی، نقش برجسته‌تری در به‌کارگیری موفق سیستمهای منابع انسانی هوشمند ایفا می‌کند و آیا سیستمهای منابع انسانی هوشمند می‌تواند نقش میانجی میان این عوامل و عملکرد پایدار سازمانی داشته باشد؟ پرداختن به این موضوع می‌تواند به درک بهتر از مکانیسم‌های پشتیبان پیاده‌سازی فناوری‌های نوین در حوزه منابع انسانی کمک کرده و رهنمودهایی عملی برای سیاست‌گذاران و مدیران سازمانی در کشورهای در حال توسعه ارائه دهد. با توجه به پیچیدگی‌های محیط کسب‌وکار در عصر دیجیتال، سازمان‌ها برای بقا و پیشرفت ناگزیر از بازنگری در ساختارها و فرایندهای خود هستند. یکی از حوزه‌های کلیدی که نیازمند تحول اساسی است، مدیریت منابع انسانی است؛ چراکه سرمایه انسانی به‌عنوان مزیت رقابتی اصلی سازمان‌ها شناخته می‌شود. استفاده از هوش مصنوعی در این حوزه می‌تواند توان تحلیلی، دقت تصمیم‌گیری و سرعت اجرای وظایف را به‌طرز چشم‌گیری ارتقا دهد. اما بهره‌مندی از این مزایا تنها در صورتی امکان‌پذیر خواهد بود که بسترهای فرهنگی و استراتژیک سازمان توان جذب و تطبیق با این فناوری را داشته باشند. در غیر این صورت، حتی پیشرفته‌ترین ابزارها نیز با مقاومت مواجه شده و ناکارآمد خواهند شد.
از سوی دیگر، موضوع پایداری سازمانی به‌ویژه در کشورهای در حال توسعه، بیش از پیش اهمیت یافته است. سازمان‌ها در این کشورها نه تنها باید عملکرد اقتصادی مطلوبی داشته باشند، بلکه باید پاسخگوی فشارهای اجتماعی، زیست‌محیطی و اخلاقی نیز باشند. در این زمینه، فناوری‌های هوشمند می‌توانند نقش قابل‌توجهی در تحقق اهداف پایداری ایفا کنند؛ اما موفقیت آن‌ها در گرو این است که با ساختارهای سازمانی موجود هماهنگ شده و در چارچوبی منسجم به‌کار گرفته شوند. بر همین اساس، درک سازوکارهایی که پذیرش و تاثیربخشی فناوری‌های نوین را در منابع انسانی تسهیل می‌کنند، ضرورتی انکارناپذیر برای طراحی مسیرهای تحول سازمانی در دهه پیش‌رو محسوب می‌شود.
 در واقع در پارک علم و فناوری پردیس تهران، علی‌رغم استقرار زیرساخت‌های فناورانه و حضور شرکت‌های پیشرو، بسیاری از واحدهای منابع انسانی همچنان با رویکردهای سنتی و کاغذمحور مدیریت می‌شوند و سیستم‌های هوشمند موجود یا فاقد انطباق با فرایندهای بومی هستند یا به‌صورت جزیره‌ای و بدون ارتباط با راهبرد کلان پارک عمل می‌کنند. همچنین، شکاف معناداری میان سطح بالای پذیرش فناوری در حوزه‌های فنی-پژوهشی و سطح پایین پذیرش آن در فرایندهای مدیریت سرمایه‌انسانی مشاهده می‌شود که منجر به ناهماهنگی در تصمیم‌گیری‌های راهبردی و اتلاف سرمایه‌های انسانی مستعد می‌گردد. از سوی دیگر، نبود نظام یکپارچه برای سنجش و پایش تأثیر فرهنگ دیجیتال بر شاخص‌های عملکرد پایدار، باعث شده است که بسیاری از سرمایه‌گذاری‌های حوزه منابع انسانی در پارک، بازخورد قابل‌اندازه‌گیری نداشته و مدیران میانی در انتخاب اولویت‌های تحول دیجیتال دچار سردرگمی شوند. این تحقیق با هدف ارائهٔ مدلی عملیاتی برای هم‌سوسازی راهبرد، فرهنگ و سیستم‌های هوشمند، درصدد است تا ضمن شناسایی موانع خاص هر شرکت عضو پارک، بستری برای تصمیم‌گیری مبتنی بر داده، کاهش هزینه‌های جذب و نگهداشت، و ارتقای بهره‌وری پایدار در کل اکوسیستم پردیس فراهم آورد.  بطورکلی در این  پژوهش ما به دنبال پاسخ به این سوال اساسی هستیم که تاثیر فرهنگ دیجیتال و راهبرد سازمانی بر عملکرد سازمانی پایدار با نقش میانجی‌گری سیستمهای منابع انسانی هوشمند چگونه است؟
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[bookmark: _Hlk155969923][bookmark: _Toc522390937][bookmark: _Toc522442980]در سال‌های اخیر، سازمان‌ها به‌ویژه در کشورهای در حال توسعه با فشار فزاینده‌ای برای پذیرش و ادغام فناوری‌های نوظهور، از جمله هوش مصنوعی در فرآیندهای منابع انسانی مواجه شده‌اند. با این حال، بسیاری از آن‌ها هنوز در مراحل اولیه این مسیر هستند و به‌دلیل هزینه‌های بالا، مقاومت فرهنگی، کمبود مهارت‌های دیجیتال و نبود استراتژی‌های شفاف، پیاده‌سازی سیستمهای منابع انسانی هوشمند با موانع متعددی روبروست (5).( نیکولاس-آگوستین و همکاران،2021). ). به‌طوری که بر اساس گزارش موسسه مک‌کینزی، سازمان‌هایی که موفق به پیاده‌سازی سیستم‌های هوشمند منابع انسانی شده‌اند، به‌طور میانگین ۲۵ تا ۳۵ درصد کاهش در هزینه‌های عملیاتی مدیریت استعداد و ۴۰ درصد افزایش در بهره‌وری فرآیندهای استخدامی را تجربه کرده‌اند. این تحقیق از آن جهت ضروری است که نشان می‌دهد توجه همزمان به ابعاد فرهنگی و استراتژیک می‌تواند این موانع را کاهش داده و تاثیربخشی به‌کارگیری سیستمهای منابع انسانی هوشمند را افزایش دهد. در نتیجه، شناسایی نقش هریک از این عوامل در پیاده‌سازی موفق سیستمهای منابع انسانی هوشمند می‌تواند راه‌حلی مؤثر برای چالش‌های مطرح‌شده در بخش بیان مسئله ارائه دهد. (چودوری و همکاران[footnoteRef:18]،2023؛ مظفر و همکاران[footnoteRef:19]، 2024) [18:  Chowdhury et al]  [19:  Muzaffar et al] 

اهمیت دیگر این تحقیق در آن است که با بررسی نقش میانجی‌گری سیستمهای منابع انسانی هوشمند بین فرهنگ دیجیتال و راهبرد سازمانی با عملکرد پایدار، خلأ موجود در ادبیات را پر می‌کند. در حالی‌که برخی مطالعات به‌صورت جداگانه به تأثیر فرهنگ یا استراتژی پرداخته‌اند، اما به‌طور تجربی بررسی نشده است که کدام‌یک نقش مؤثرتری در تحقق عملکرد پایدار سازمانی از طریق سیستمهای منابع انسانی هوشمند دارد (5).( نیکولاس-آگوستین و همکاران،2021). بر اساس داده‌های مجمع جهانی اقتصاد، سازمان‌های فعال در کشورهای در حال توسعه که فاقد استراتژی شفاف دیجیتال هستند، تا ۶۷ درصد احتمال شکست در پروژه‌های تحول دیجیتال منابع انسانی را دارند؛ در حالی که نبود فرهنگ دیجیتال مناسب به‌تنهایی این احتمال را ۴۲ درصد افزایش می‌دهد. این تحقیق با مدل‌سازی مفهومی جامع و تحلیل داده‌های واقعی در بستر یک کشور در حال توسعه، نه‌تنها به درک علمی عمیق‌تری از روابط میان این متغیرها کمک می‌کند، بلکه ابزار کاربردی برای سیاست‌گذاران و مدیران فراهم می‌آورد تا بتوانند بر اساس شواهد، جهت‌گیری‌های خود را اولویت‌بندی کنند. (مظفر و همکاران[footnoteRef:20]، 2024) [20:  Muzaffar et al] 

از آنجا که دیدگاه منابع مبتنی بر ارزش[footnoteRef:21] و نظریه قابلیت‌های پویا فرهنگ دیجیتال به ‌عنوان چارچوب نظری تحقیق به‌کار رفته‌اند، این مطالعه ارزش مضاعفی در تلفیق نظریه و عمل دارد. طبق یافته‌های تحقیق، راهبرد سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر سیستمهای منابع انسانی هوشمند و عملکرد پایدار دارد، درحالی‌که تأثیر فرهنگ دیجیتال در این زمینه از معنای ارزشمندی برخوردار نبود (5).( نیکولاس-آگوستین و همکاران،2021). این یافته در چارچوب داده‌های اقتصادی قابل تأمل است: گزارش شرکت گارتنر نشان می‌دهد که سازمان‌هایی با استراتژی منابع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی، بازگشت سرمایه سرمایه‌گذاری (ROI) خود را به‌طور میانگین ۳.۵ برابر افزایش داده‌اند، در حالی که سازمان‌هایی که صرفاً بر فرهنگ دیجیتال بدون استراتژی مشخص تمرکز کرده‌اند، تنها ۱.۲ برابر بهبود را تجربه کرده‌اند. این یافته به‌روشنی نشان می‌دهد که برای حل مسئله بیان‌شده، تمرکز بر طراحی و تقویت استراتژی‌های سازمانی می‌تواند گام عملی و مؤثری باشد؛ و این همان ضرورت علمی و کاربردی تحقیق حاضر است که آن را در میان مطالعات موجود برجسته می‌سازد. در شرایط کنونی، توجه به نقش عوامل فرهنگی و استراتژیک در به‌کارگیری هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی، ضرورتی اجتناب‌ناپذیر برای سازمان‌های فعال در کشورهای در حال توسعه به‌شمار می‌رود. برآوردهای مؤسسه پرایس واترهاوس کوپرز (PwC) حاکی از آن است که سازمان‌های در حال توسعه با سرمایه‌گذاری هدفمند بر روی استراتژی‌های هوشمند منابع انسانی، پتانسیل افزایش ۱۸ تا ۲۳ درصدی سودآوری خالص خود را ظرف پنج سال آینده دارند. سازمان‌ها تنها با اتکا به فناوری قادر به دستیابی به پایداری نخواهند بود، مگر آن‌که بسترهای لازم برای پذیرش و نهادینه‌سازی فناوری نیز فراهم شود. این تحقیق از آن جهت حائز اهمیت است که می‌کوشد مشخص سازد کدام‌یک از دو عامل فرهنگ دیجیتال یا راهبرد سازمانی نقش اساسی‌تری در تقویت مدیریت منابع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی دارد و از این مسیر، چگونه می‌توان عملکرد پایدار را در سازمان‌ها تقویت کرد. (چودوری و همکاران[footnoteRef:22]،2023؛ مظفر و همکاران[footnoteRef:23]، 2024). تلاش بر این است که پاسخی روشن به دغدغه مدیران و تصمیم‌گیرندگان در سازمان‌های نوظهور ارائه شود، که همواره با این چالش روبه‌رو هستند که منابع محدود خود را در اولویت فرهنگ‌سازی صرف کنند یا بر تدوین و اجرای استراتژی تمرکز یابند. این تحقیق می‌تواند به سازمان‌ها در تدوین نقشه راهی کمک کند که در آن، فناوری هوش مصنوعی نه به‌عنوان یک ابزار صرف، بلکه در قالب یک راه‌حل استراتژیک برای پایداری سازمانی مورد بهره‌برداری قرار گیرد. بنابراین، اهمیت این تحقیق نه‌تنها در تولید دانش نظری، بلکه در ارائه راهکارهای عملی و سیاست‌پایه برای ارتقاء بهره‌وری سازمانی است. [21:  RBV]  [22:  Chowdhury et al]  [23:  Muzaffar et al] 


[bookmark: _Toc168320176]1-4- اهداف تحقیق
[bookmark: _Toc522390938][bookmark: _Toc522442981][bookmark: _Toc168320179]1-4-1-هدف اصلی 
بررسی تاثیر راهبرد سازمانی و فرهنگ دیجیتال برﺳﯿﺴﺘﻢ ﻫﺎی ﻣﻨﺎﺑﻊ ﺍﻧﺴﺎﻧﯽ ﻫﻮﺷﻤﻨﺪ با نقش میانجی سیستمهای منابع انسانی هوشمند در بین کارشناسان، مدیران و متخصصان در حوزه منابع انسانی پارک علم و فناوری پردیس تهران.
1-4-2-اهداف فرعی
[bookmark: _Hlk214378575]هدف 1. بررسی تاثیر فرهنگ دیجیتال بر سیستمهای منابع انسانی هوشمند
هدف 2. بررسی تاثیر راهبرد سازمانی بر سیستمهای منابع انسانی هوشمند
هدف 3. بررسی تاثیر فرهنگ دیجیتال بر عملکرد سازمانی پایدار 
هدف 4. بررسی تاثیر راهبرد سازمانی بر عملکرد سازمانی پایدار 
هدف 5. بررسی تاثیر سیستمهای منابع انسانی هوشمندبر عملکرد سازمانی پایدار 
هدف 6.  بررسی تاثیر سیستمهای منابع انسانی هوشمند در رابطه بین فرهنگ دیجیتال و عملکرد سازمانی پایدار 
هدف 7.  بررسی تاثیرسیستمهای منابع انسانی هوشمند در رابطه بین راهبرد سازمانی و عملکرد سازمانی پایدار 

5-1- سؤالات تحقیق
1-5-1-سوال اصلی
 تاثیر راهبرد سازمانی و فرهنگ دیجیتال برﺳﯿﺴﺘﻢ ﻫﺎی ﻣﻨﺎﺑﻊ ﺍﻧﺴﺎﻧﯽ ﻫﻮﺷﻤﻨﺪ با نقش میانجی  سیستمهای منابع انسانی هوشمند چگونه است؟
1-5-2-سوالات فرعی 
سؤال 1.  تاثیر فرهنگ دیجیتال بر سیستمهای منابع انسانی هوشمندچگونه است؟
سؤال 2. تاثیر راهبرد سازمانی بر سیستمهای منابع انسانی هوشمندچگونه است؟
سؤال 3. تاثیر فرهنگ دیجیتال بر عملکرد سازمانی پایدار چگونه است؟
[bookmark: _Hlk214378387]سؤال 4. تاثیر راهبرد سازمانی بر عملکرد سازمانی پایدار چگونه است؟
سؤال 5. تاثیر سیستمهای منابع انسانی هوشمندبر عملکرد سازمانی پایدار چگونه است؟
سوال 6. تاثیر سیستمهای منابع انسانی هوشمند در رابطه بین فرهنگ دیجیتال و عملکرد سازمانی پایدار چگونه است؟
سوال 7.  تاثیرسیستمهای منابع انسانی هوشمند در رابطه بین راهبرد سازمانی و عملکرد سازمانی پایدار چگونه است؟

[bookmark: _Toc522390939][bookmark: _Toc522442982][bookmark: _Toc168320182]1-6-فرضیات تحقیق
[bookmark: _Hlk207374392][bookmark: _Hlk207889797][bookmark: _Toc168320184]1-6-1- فرضیه اصلی
راهبرد سازمانی و فرهنگ دیجیتال برﺳﯿﺴﺘﻢ ﻫﺎی ﻣﻨﺎﺑﻊ ﺍﻧﺴﺎﻧﯽ ﻫﻮﺷﻤﻨﺪ با نقش میانجی سیستمهای منابع انسانی هوشمند تاثیر مثبت و معناداری دارد.
1-6-2- فرضیات فرعی
[bookmark: _Hlk215410878]فرضیه 1. فرهنگ دیجیتال بر سیستمهای منابع انسانی هوشمند تاثیر مثبت و معناداری دارد.
فرضیه 2. فرهنگ دیجیتال بر عملکرد سازمانی پایدار تاثیر مثبت و معناداری دارد.
فرضیه 3. راهبرد سازمانی  بر سیستمهای منابع انسانی هوشمند تاثیر مثبت و معناداری دارد.
فرضیه 4.  راهبرد سازمانی بر عملکرد سازمانی پایدار تاثیر مثبت و معناداری دارد.
فرضیه 5. سیستمهای منابع انسانی هوشمند بر عملکرد سازمانی پایدار تاثیر مثبت و معناداری دارد.
فرضیه 6. سیستمهای منابع انسانی هوشمند در رابطه بین فرهنگ دیجیتال و عملکرد سازمانی پایدار نقش میانجی‌گری دارد.
فرضیه 7. سیستمهای منابع انسانی هوشمند در رابطه بین راهبرد سازمانی و عملکرد سازمانی پایدار نقش میانجی‌گری دارد.

[bookmark: _Toc168320190]7-1- قلمرو تحقیق
[bookmark: _Toc168320191]1-7-1- قلمرو موضوعی
[bookmark: _Toc168320192]بطور کلی در حوزه  مدیریت بازرگانی 
1-7-2- قلمرو مکانی
[bookmark: _Toc168320193]پارک علم و فناوری پردیس تهران
1-7-3- قلمرو زمانی
[bookmark: _Toc168320194]زمستان 1404 تا بهار  1405.

1-8- تعریف مفهومی و عملیاتی متغیرهای تحقیق
[bookmark: _Toc168320195]1-9-1-تعاریف مفهومی 
 سیستمهای منابع انسانی هوشمند: سیستم‌های منابع انسانی هوشمند به نرم‌افزارها و پلتفرم‌هایی اطلاق می‌شود که با بهره‌گیری از قابلیت‌های هوش مصنوعی نظیر یادگیری ماشین و تحلیل داده‌های کلان، فرایندهای سنتی منابع انسانی را خودکارسازی کرده و با ارائه بینش‌های پیش‌بینانه و تجویزی، متخصصان این حوزه را در تصمیم‌گیری‌های راهبردی و داده‌محور یاری می‌رسانند (Prikshat et al.,. 2023)
 فرهنگ دیجیتال: مجموعه‌ای از ارزش‌ها، باورها و هنجارهای مشترک در یک سازمان که بر پذیرش، استفاده مسئولانه و نوآوری در فناوری‌های دیجیتال تأکید داشته و تعاملات و کارهای روزمره را شکل می‌دهد (Junaedi et al., 2023)
راهبرد سازمانی: طرح و جهت‌گیری بلندمدت و یکپارچه‌ای که برای دستیابی به اهداف و مزیت رقابتی پایدار از طریق تخصیص بهینه منابع و سازگاری با محیط در حال تغییر تدوین می‌شود.
 (Chen et al., 2022)
 عملکرد سازمانی پایدار: دستیابی متوازن و مستمر به اهداف چندبعدی سازمان (مانند اقتصادی، اجتماعی و عملیاتی) با حفظ قابلیت‌های رقابتی و در نظر گرفتن آثار بلندمدت بر محیط و ذی‌نفعان.(Kordab et al., 2020)
[bookmark: _Toc168320196] 1-9-2-تعاریف عملیاتی:
سیستمهای منابع انسانی هوشمند: میزان نمره ای است که کارشناسان، مدیران و متخصصان حوزه منابع انسانی در پارک علم و فناوری پردیس تهران بر اساس گویه های 1تا 8 از پرسشنامه پریکشات و همکاران ، 2023 ؛مهرآباد و بروجنی ، 2007؛ سستا و همکاران ،2014؛ گراتون ،2019؛ رابرت و همکاران ،2020؛ هوانگ و همکاران ،2019؛ لاولر و الیوت ،1993؛ فن و همکاران ،2012؛ لی و همکاران ،2019) کسب می کنند.
فرهنگ دیجیتال: میزان نمره ای است که کارشناسان، مدیران و متخصصان حوزه منابع انسانی در پارک علم و فناوری پردیس تهران بر اساس گویه های 9تا 15 از پرسشنامه (جنادی و همکاران ، 2023) کسب می کنند.
راهبرد  سازمانی: میزان نمره ای است که کارشناسان، مدیران و متخصصان حوزه منابع انسانی در پارک علم و فناوری پردیس تهران بر اساس گویه های 20تا 22 از پرسشنامه (چن و همکاران   2014 و هاکالا،؛ کوتماکی   2011؛ کوفتروس و همکاران ،2014)  کسب می کنند.
عملکرد سازمانی پایدار: میزان نمره ای است که کارشناسان، مدیران و متخصصان حوزه منابع انسانی در پارک علم و فناوری پردیس تهران بر اساس گویه های 23تا 28 از پرسشنامه (کورداب و همکاران   2020) کسب می کنند.

[bookmark: _Toc168320197][bookmark: _Hlk194183325]1-10- ساختار پژوهش
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ﻓﺼﻞ دوّم:
مبانی نظری و ﭘﯿﺸﯿﻨﻪ‌ي پژوهش






[bookmark: _Toc1839570][bookmark: _Toc3579867][bookmark: _Toc12886420][bookmark: _Toc168320198]مقدمه
فصل حاضر در جهت هدف اصلی تحقیق در دو بخش مبانی نظری و پیشینه پژوهش به ﺑﺮﺭﺳﯽ ﺗﺎﺛﯿﺮ ﺭﺍﻫﺒﺮد ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ ﻭ ﻓﺮﻫﻨﮓ دﯾﺠﯿﺘﺎل ﺑﺮﺳﯿﺴﺘﻢﻫﺎی ﻣﻨﺎﺑﻊ ﺍﻧﺴﺎﻧﯽ ﻫﻮﺷﻤﻨﺪ پرداخته است. در بخش نظری، توضیحاتی در مورد متغیرهای ﺭﺍﻫﺒﺮد ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ ، ﻓﺮﻫﻨﮓ دﯾﺠﯿﺘﺎل و ﺳﯿﺴﺘﻢﻫﺎی ﻣﻨﺎﺑﻊ ﺍﻧﺴﺎﻧﯽ ﻫﻮﺷﻤﻨﺪ ارائه می‌‌شود. در بخش مبانی تجربی این فصل نیز به مطالعاتی که در خارج و داخل ایران انجام شده اشاره خواهد شد. در انتهای فصل نیز مدل مفهومی تحقیق معرفی می‌‌شود.
[bookmark: _Toc168320199]2-1-بخش اول: مبانی نظری تحقیق
2-1-1-  سیستمهای منابع انسانی هوشمند
[bookmark: _Hlk220080847]در جهان امروز که دانش به محوری‌ترین عامل تولید ثروت و مزیت رقابتی تبدیل شده است، سرمایه فکری به عنوان مجموعه‌ای از دارایی‌های نامشهود مبتنی بر دانش، روابط و تجارب، جایگاه بی‌بدیلی در موفقیت سازمان‌ها یافته است. این سرمایه که عموماً در سه بعد اصلی سرمایه انسانی، سرمایه ساختاری و سرمایه رابطه‌ای دسته‌بندی می‌شود، نیازمند مکانیزم‌های مدیریتی نوینی است تا بتواند به طور کامل شناسایی، توسعه و به کار گرفته شود (Prikshat et al.2023).در این میان، حوزه مدیریت منابع انسانی که همواره متولی اصلی پرورش و به‌کارگیری سرمایه انسانی بوده، با ظهور فناوری‌های تحول‌آفرینی مانند هوش مصنوعی در آستانه دگرگونی عمیقی قرار گرفته است. هوش مصنوعی با توانایی‌های شناختی خود در پردازش حجم عظیم داده، شناسایی الگوها، پیش‌بینی و تصمیم‌گیری‌های کمّی، نه تنها ابزارهایی جدید در اختیار مدیران می‌گذارد، بلکه پارادایم حاکم بر تعامل با سرمایه فکری را بازتعریف می‌کند. سیستمهای منابع انسانی هوشمند را می‌توان رویکردی یکپارچه دانست که از قابلیت‌های این فناوری برای تقویت، تسهیل و تعمیق مدیریت کلیه ابعاد سرمایه فکری استفاده می‌کند. (Cascio et al.2016)این تقویت، تنها به معنای خودکارسازی فرآیندهای قدیمی نیست، بلکه خلق روش‌ها و بینش‌هایی است که قبلاً به دلیل محدودیت‌های محاسباتی و تحلیلی دست‌نیافتنی بودند. این نوشتار در پی آن است تا نشان دهد چگونه درهم‌تنیدن هوش مصنوعی با مدیریت منابع انسانی، می‌تواند هر یک از ابعاد سرمایه فکری را متحول ساخته و سازمان را به سمت تبدیل شدن به یک نهاد کاملاً دانش‌محور رهنمون سازد. (Prikshat et al.2023)
نخستین و مستقیم‌ترین تأثیر سیستمهای منابع انسانی هوشمند، بر سرمایه انسانی، یعنی دانش، مهارت‌ها، خلاقیت و توانایی‌های کارکنان سازمان متمرکز است. هوش مصنوعی می‌تواند با تحلیل دقیق داده‌های مرتبط با عملکرد، پروفایل مهارتی، تاریخچه آموزشی و حتی تعاملات ارتباطی کارکنان، درکی بی‌سابقه و شخصی‌سازی شده از سرمایه انسانی سازمان ارائه دهد. این درک عمیق، امکان مدیریت استعدادها را به سطحی جدید ارتقا می‌دهد. به عنوان مثال، سیستم‌های هوشمند می‌توانند با پیش‌بینی احتمال ترک خدمت کارکنان کلیدی بر اساس تحلیل الگوهای رفتاری، به مدیران انسانی اجازه دهند تا مداخلات پیشگیرانه هدفمندی را انجام دهند و از فرسایش این سرمایه حیاتی جلوگیری کنند (مهدوی و رضایی، ۱۴۰۱). از سوی دیگر، هوش مصنوعی مسیر یادگیری و توسعه را متحول می‌سازد. پلتفرم‌های آموزش هوشمند قادرند با تشخیص شکاف‌های مهارتی هر فرد، مسیرهای یادگیری کاملاً شخصی‌سازی شده‌ای را طراحی کرده و محتوای آموزشی را به شیوه‌ای ارائه دهند که با سبک یادگیری و سرعت پیشرفت هر شخص سازگار باشد. این امر، توسعه سرمایه انسانی را از حالت یکنواخت و دسته‌جمعی به فرآیندی منعطف، کارآمد و مادام‌العمر تبدیل می‌کند. همچنین، در فرآیند جذب، الگوریتم‌های هوشمند می‌توانند با غربالگری کارآمد رزومه‌ها و حتی تحلیل ویدیوهای مصاحبه برای شناسایی نشانگرهای غیرکلامی مرتبط با شایستگی‌ها، دقت و انصاف در انتخاب بهترین استعدادها را افزایش دهند. (Cascio et al.2016)
تأثیر هوش مصنوعی بر سرمایه ساختاری، که شامل نظام‌ها، فرآیندها، پایگاه‌های دانش، فرهنگ و فناوری‌های سازمان است، به همان اندازه ژرف و تحول‌آفرین است. مدیریت منابع انسانی سنتی، دانش ارزشمند نهفته در تجربیات و تعاملات کارکنان را اغلب به صورت سیستماتیک ثبت و ساختارمند نمی‌کرد. هوش مصنوعی این چالش را به فرصتی بی‌نظیر تبدیل می‌نماید. سیستم‌های مدیریت دانش هوشمند می‌توانند به طور خودکار دانش ضمنی و آشکار را از طریق تحلیل ارتباطات داخلی، گزارش‌ها، مکالمات و پروژه‌ها استخراج، دسته‌بندی و در اختیار دیگران قرار دهند. این کار، دانش را از انحصار افراد خارج کرده و آن را به یک دارایی ماندگار و در دسترس سازمانی تبدیل می‌کند، که هسته اصلی سرمایه ساختاری است (Castellacci et al.2019).. علاوه بر این، هوش مصنوعی می‌تواند فرآیندهای منابع انسانی مانند پرداخت حقوق و مزایا، مدیریت مرخصی‌ها و ارزیابی عملکرد را به شدت بهینه کند. این بهینه‌سازی نه تنها کارایی را افزایش می‌دهد، بلکه با آزادسازی زمان متخصصان منابع انسانی از کارهای تکراری، فرصت بیشتری برای آنان فراهم می‌آورد تا بر فعالیت‌های استراتژیک‌تری مانند طراحی برنامه‌های توسعه رهبری یا تقویت فرهنگ سازمانی متمرکز شوند. این تغییر تمرکز، خود به تقویت جنبه‌های کیفی سرمایه ساختاری کمک شایانی می‌کند. (Wirtz ,2024)
سرمایه رابطه‌ای، که بر شبکه ارتباطات ارزشمند با ذینفعانی مانند مشتریان، تأمین‌کنندگان و جامعه متمرکز است، نیز به طور غیرمستقیم ولی مؤثری از مدیریت منابع انسانی هوشمند بهره می‌برد. کارکنان راضی، متعهد و توانمند، مهم‌ترین سفیران سازمان در برابر دنیای خارج هستند. هوش مصنوعی با کمک به ایجاد تجربه‌کارمند بهتر، عمیقاً بر این جنبه تأثیر می‌گذارد. چت‌بات‌های هوشمند پاسخگو به سؤالات روتین کارکنان، سیستم‌های پیشنهاددهنده هوشمند برای برنامه‌ریزی مسیر شغلی و ابزارهای پایش سلامت روان و رفاه کارکنان، همگی به افزایش رضایت و تعهد درونی کمک می‌کنند. یک نیروی کار متعهد و مشتاق، به طور طبیعی تعاملات مثبت‌تر و مؤثرتری با مشتریان و شرکا خواهد داشت که نتیجه آن تقویت سرمایه رابطه‌ای سازمان است. (Prikshat et al.2023) از جنبه دیگر، هوش مصنوعی می‌تواند با تحلیل داده‌های خروج از خدمت کارکنان یا نظرسنجی‌های هدفمند ، بینش‌های عمیقی درباره تصویر برند کارکنان سازمان در بازار کار ارائه دهد. این بینش‌ها می‌تواند برای بهبود جذب استعدادهای برتر و تقویت روابط با جامعه حرفه‌ای مورد استفاده قرار گیرد که خود بخشی از سرمایه رابطه‌ای گسترده‌تر سازمان محسوب می‌شود . ۲۰۲۱). بنابراین، مدیریت منابع انسانی هوشمند، از درون سازمان آغاز می‌شود اما تأثیراتش در تقویت روابط برون‌سازمانی کاملاً محسوس است. (Mollah et al.2024)

با وجود این فرصت‌های چشمگیر، حرکت به سمت سیستمهای منابع انسانی هوشمند، بدون چالش نیست. یکی از عمیق‌ترین نگرانی‌ها، مسئله اخلاق، حریم خصوصی و سوگیری در الگوریتم‌هاست. سیستم‌های هوشمند اگر بر پایه داده‌های تاریخی دارای تبعیض آموزش ببینند، می‌توانند نابرابری‌های موجود را تقویت و حتی نهادینه کنند، که این امر مستقیماً به سرمایه انسانی و اعتبار سازمان آسیب می‌زند. نگرانی کارکنان از تحت نظر قرار گرفتن دائمی و تحلیل احساسات و رفتارهایشان نیز می‌تواند به بی‌اعتمادی و کاهش تعهد منجر شود (رحمتی و ناظمی، ۱۴۰۰). چالش دیگر، نیاز مبرم به ارتقای مهارت‌های نیروی انسانی موجود در حوزه منابع انسانی است. متخصصان این حوزه باید از حالت اجراکنندگان فرآیند به طراحان، ناظران اخلاقی و مفسران خروجی سیستم‌های هوشمند تبدیل شوند که نیازمند تسلط بر مفاهیم پایه داده‌کاوی و هوش مصنوعی است. مقاومت در برابر تغییر و ترس از جایگزینی نیز می‌تواند پذیرش این فناوری‌ها را با مشکل مواجه کند. غلبه بر این چالش‌ها مستلزم تدوین چارچوب‌های اخلاقی محکم، شفافیت در نحوه عملکرد الگوریتم‌ها، مشارکت دادن کارکنان در فرآیند طراحی سیستم‌ها و سرمایه‌گذاری گسترده بر روی آموزش و توانمندسازی تیم منابع انسانی است. (Castellacci et al.2019)
در نهایت، می‌توان گفت سیستمهای منابع انسانی هوشمند، دیگر یک انتخاب لوکس یا یک گرایش آینده‌نگرانه صرف نیست، بلکه به تدریج به یک ضرورت استراتژیک برای سازمان‌هایی تبدیل می‌شود که قصد دارند از حداکثر پتانسیل سرمایه فکری خود بهره ببرند. این رویکرد، با ارتقای دقت، کارایی و بینش در مدیریت سرمایه انسانی، ساختاری و رابطه‌ای، سازمان را قادر می‌سازد تا در اقتصاد دانش‌محور امروز، چابکی و هوشمندی بیشتری از خود نشان دهد. هوش مصنوعی به مدیران منابع انسانی این توانایی را می‌دهد که از سطح واکنش به وقایع فراتر رفته و بر اساس پیش‌بینی و بینش‌های عمیق، اقدامات پیش‌دستانه و توسعه‌گرا انجام دهند. (Wirtz,.2024) با این حال، باید به خاطر داشت که هوش مصنوعی در این حوزه، جایگزین قضاوت انسانی، همدلی، رهبری الهام‌بخش و اخلاق حرفه‌ای نمی‌شود، بلکه ابزاری قدرتمند در خدمت تقویت این جنبه‌های انسانی است. موفقیت نهایی در گرو ایجاد تعادلی هوشمندانه است؛ تعادلی که در آن، قدرت تحلیل بی‌نظیر ماشین با خرد، تجربه و ارزش‌های انسانی در هم می‌آمیزد تا سرمایه فکری سازمان نه به عنوان یک عدد در ترازنامه، بلکه به عنوان یک موتور زنده، پویا و نوآور برای خلق ارزش پایدار به کار گرفته شود. آینده متعلق به سازمان‌هایی است که بتوانند این همزیستی سازنده بین انسان و ماشین را در قلب استراتژی مدیریت سرمایه فکری خود نهادینه کنند. (Prikshat et al.2023)
2-1-2- منابع انسانی
در جهان پیچیده و دانش‌محور کنونی، دارایی‌های ناملموس و مبتنی بر دانش، به عنوان اصلی‌ترین منابع ایجاد ارزش و مزیت رقابتی پایدار برای سازمان‌ها شناخته می‌شوند. سرمایه فکری، به عنوان مفهومی فراگیر که این دارایی‌ها را در بر می‌گیرد، عموماً در سه بعد اساسی دسته‌بندی می‌گردد: سرمایه انسانی که شامل دانش، مهارت‌ها و توانایی‌های افراد است؛ سرمایه ساختاری که متشکل از نظام‌ها، فرآیندها، پایگاه‌های دانش و فرهنگ سازمانی است؛ و سرمایه رابطه‌ای که ارزش نهفته در شبکه ارتباطات با ذینفعان خارجی مانند مشتریان و شرکا را نمایندگی می‌کند .. در این میان، مدیریت منابع انسانی به عنوان عملکردی سازمانی که مستقیم و غیرمستقیم با تمامی این ابعاد درگیر است، نقشی محوری و یکپارچه‌کننده ایفا می‌نماید(Prikshat et al.2023). امروزه، مدیریت منابع انسانی دیگر صرفاً یک واحد پشتیبان با وظایف اداری و اجرایی محسوب نمی‌شود، بلکه به یک شریک استراتژیک تبدیل گشته که طراحی، توسعه و به کارگیری مؤثر سرمایه فکری را در قلب مأموریت خود قرار داده است. این تحول، از درک این واقعیت نشأت می‌گیرد که افراد، خالق و حامل دانش هستند، ساختارها، بستر نهادینه‌سازی دانش را فراهم می‌آورند و روابط، مجرای خلق ارزش از طریق دانش به شمار می‌روند. بنابراین، بررسی نقش مدیریت منابع انسانی در تقویت، حفظ و جهت‌دهی به هر یک از این ابعاد، درک عمیق‌تری از چگونگی تبدیل سرمایه فکری از یک مفهوم نظری به یک واقعیت عملیاتی ارزش‌آفرین ارائه می‌دهد. (Pejic-Bach et al.2020)
مدیریت منابع انسانی، نزدیک‌ترین و مستقیم‌ترین ارتباط را با سرمایه انسانی دارد، چرا که رسالت اصلی آن، جذب، پرورش، انگیزش و حفظ سرمایه انسانی سازمان است. سرمایه انسانی، دانش نهفته در ذهن کارکنان، خلاقیت آنان و توانایی‌های حل مسئله ایشان است که منشأ اصلی نوآوری و خلق ارزش به حساب می‌آید (Torres et al.2017). مدیریت منابع انسانی از طریق طراحی دقیق فرآیندهای جذب و انتخاب، در پی شناسایی و جذب استعدادهایی است که نه تنها مهارت‌های فنی مورد نیاز را دارا هستند، بلکه با ارزش‌ها و فرهنگ سازمان نیز همخوانی داشته و پتانسیل رشد را در خود دارند. پس از جذب، برنامه‌های آموزشی و توسعه‌ای هدفمند، به افزایش دانش و ارتقای مهارت‌های کارکنان می‌پردازند و بدین ترتیب، کیفیت سرمایه انسانی را به طور مستمر بهبود می‌بخشند. سیستم‌های مدیریت عملکرد و پاداش نیز، با شناسایی و تقدیر از شایستگی‌ها و دستاوردها، انگیزه کارکنان برای یادگیری و به کارگیری دانش خود را تقویت می‌کنند. به بیان ساده‌تر، مدیریت منابع انسانی، مسئولیت تبدیل نیروی کار بالقوه به سرمایه انسانی بالفعل و پربازده را بر عهده دارد. بدون عملکردهای اثربخش مدیریت منابع انسانی، دانش و مهارت افراد ممکن است به طور کامل شکوفا نشده یا در جهت اهداف سازمانی هدایت نگردد.
اگر سرمایه انسانی را دانش موجود در افراد بدانیم، نقش مدیریت منابع انسانی در ایجاد سرمایه ساختاری، ساختن پل‌هایی است که این دانش فردی را به دارایی‌های دانشی جمعی و سازمانی مبدل می‌سازد. سرمایه ساختاری شامل همه آن چیزهایی است که پس از پایان ساعت کاری در سازمان باقی می‌ماند: فرآیندها، پایگاه‌های داده، دستورالعمل‌ها، فرهنگ، سیستم‌های فناوری اطلاعات و هر ساختاری که به کارکنان امکان می‌دهد عملکرد مؤثرتری داشته باشند(Pejic-Bach et al.2020)  . مدیریت منابع انسانی با طراحی ساختارهای سازمانی مناسب، تعریف شفاف نقش‌ها و مسئولیت‌ها و استقرار سیستم‌های مدیریت دانش، بستر لازم برای تسهیم دانش و تبدیل آن از حالت ضمنی به آشکار را فراهم می‌کند. برای مثال، برنامه‌های آموزش‌دهی و راهنمایی، جوایز مبتنی بر کار تیمی و طراحی فضاهای فیزیکی و مجازی که تعامل را تشویق می‌کنند، همگی در خدمت تسهیل جریان دانش بین افراد و نهادینه‌سازی آن در قالب رویه‌های استاندارد سازمانی هستند. علاوه بر این، مدیریت منابع انسانی با شکل‌دهی و تقویت فرهنگ سازمانی—که خود بخشی حیاتی از سرمایه ساختاری است—به ایجاد محیطی می‌پردازد که در آن یادگیری، نوآوری، صداقت و همکاری ارزش‌هایی بنیادین محسوب می‌شوند. چنین فرهنگی، نگهداری و رشد سرمایه انسانی را آسان‌تر ساخته و به سرمایه ساختاری غنا می‌بخشد. (Azadeh et al.2016)سرمایه رابطه‌ای، اگرچه عمدتاً معطوف به ارتباطات برون‌سازمانی است، اما ریشه در کیفیت مدیریت منابع انسانی درون سازمان دارد. روابط مثبت و سودمند با مشتریان، تأمین‌کنندگان و جامعه، تا حد زیادی محصول تعاملات کارکنانی است که دارای انگیزه، مهارت و نگرش مناسب هستند. (Torres et al.2017) مدیریت منابع انسانی با پرورش سرمایه انسانی توانمند و متعهد، به صورت غیرمستقیم اما قدرتمندی بر تقویت سرمایه رابطه‌ای تأثیر می‌گذارد. کارکنان راضی و مشتاق، سفیران بهتری برای برند سازمان هستند و خدمات با کیفیت‌تری به مشتریان ارائه می‌دهند که نتیجه آن افزایش وفاداری و اعتماد مشتری است (علوی و لیدنر، ۲۰۰۱). از سوی دیگر، برخی فعالیت‌های مستقیم مدیریت منابع انسانی نیز مستقیماً با سرمایه رابطه‌ای در ارتباط است. به عنوان مثال، مدیریت ارتباط با ذینفعان داخلی و خارجی که شامل برنامه‌های رفاهی و تعادل کار-زندگی برای کارکنان (به عنوان ذینفعان داخلی) می‌شود، تصویر سازمان را به عنوان یک کارفرمای مسئول در جامعه بهبود می‌بخشد. همچنین، طراحی سیستم‌های پاداش که همکاری‌های بین‌بخشی و موفقیت‌های تیمی را مورد تشویق قرار می‌دهد، می‌تواند به بهبود هماهنگی داخلی و در نتیجه، ارائه یکپارچه‌تر ارزش به مشتریان بینجامد. بنابراین، سرمایه رابطه‌ای قوی، اغلب بازتابی از کیفیت مدیریت سرمایه انسانی و ساختاری در درون سازمان است. (Azadeh et al.2016)
با وجود این نقش حیاتی، مدیریت منابع انسانی در بهره‌گیری از سرمایه فکری با چالش‌های متعددی روبرو است. یکی از عمده‌ترین این چالش‌ها، اندازه‌گیری و ارزیابی کمی ابعاد ناملموس سرمایه فکری است. تعیین ارزش مالی دقیق دانش یک کارمند یا میزان تأثیر یک فرهنگ سازمانی بر سودآوری، امری پیچیده و دشوار است که می‌تواند برنامه‌ریزی استراتژیک را با مشکل مواجه سازد. چالش دیگر، خطر از دست رفتن سرمایه انسانی حیاتی به دلیل ترک خدمت یا بازنشستگی است که می‌تواند بخشی از دانش سازمان را برای همیشه از بین ببرد. مدیریت منابع انسانی باید با ایجاد نظام‌های جانشین‌پروری و مدیریت دانش پیشگیرانه، این ریسک را کاهش دهد. مقاومت کارکنان در برابر تغییر و اشتراک‌گذاری دانش—به ویژه زمانی که دانش را منبع قدرت شخصی خود می‌دانند—نیز مانعی جدی در مسیر تبدیل دانش فردی به سرمایه ساختاری است (نوروزی و همکاران، ۱۳۹۸). غلبه بر این مقاومت مستلزم ایجاد اعتماد، طراحی سیستم‌های پاداش مبتنی بر تسهیم دانش و ترویج فرهنگ باز و مشارکتی است که خود نیازمند رهبری قوی و برنامه‌ریزی بلندمدت مدیریت منابع انسانی است. (Wang et al.2020)
در نهایت، می‌توان گفت که مدیریت منابع انسانی مدرن، حلقه اتصال و موتور محرک توسعه سرمایه فکری در سازمان‌هاست. این مدیریت با درک عمیق از این که ارزش واقعی در ذهن‌ها، روابط و ساختارهای دانش‌بنیان نهفته است، از حالت سنتی خود فراتر رفته و به معماری و مهندسی این دارایی‌های نامشهود می‌پردازد. موفقیت سازمان در گرو آن است که مدیریت منابع انسانی را نه به عنوان یک هزینه، بلکه به عنوان یک سرمایه‌گذاری استراتژیک در توسعه سرمایه فکری—که ترکیبی از سرمایه انسانی، ساختاری و رابطه‌ای است—در نظر بگیرد. رویکردی یکپارچه که در آن، جذب استعدادها با طراحی ساختارهای یادگیری همراه می‌شود، سیستم‌های پاداش با اهداف نوآوری همسو می‌گردند و فرهنگ سازمانی بر پایه اعتماد و همکاری بنا می‌شود. در چنین شرایطی است که دانش به طور مستمر خلق، تسهیم و در فرآیندها و محصولات نهادینه شده و در نهایت به ارزش مشهود برای سازمان و ذینفعانش تبدیل می‌گردد. آینده متعلق به سازمان‌هایی است که بتوانند این هماهنگی عمیق بین استراتژی مدیریت منابع انسانی و ابعاد سرمایه فکری را ایجاد کرده و پرورش دهند. (Wang et al.2020)
2-1-3-  ابعاد  مدیریت منابع انسانی
در سپهر اقتصاد دانش‌بنیان معاصر، ثروت و مزیت رقابتی سازمان‌ها بیش از هر زمان دیگری به دارایی‌های نامشهود و دانش‌محور وابسته شده است، دارایی‌هایی که در قالب مفهوم سرمایه فکری مورد بررسی و مدیریت قرار می‌گیرند. سرمایه فکری عموماً شامل سه بعد اصلی سرمایه انسانی، سرمایه ساختاری و سرمایه رابطه‌ای است که هر یک به جنبه‌های متفاوتی از دانش و ارزش نهفته در سازمان می‌پردازند. (Chowdhury et al.2023)در این میان، مدیریت منابع انسانی به عنوان مجموعه‌ای از فرآیندها و اقدامات هدفمند، نقشی محوری و دوسویه در قبال این ابعاد ایفا می‌کند. از یک سو، ابعاد مختلف سرمایه فکری، هدف و جهت‌گیری کلان مدیریت منابع انسانی را شکل می‌دهند و از سوی دیگر، خودِ مدیریت منابع انسانی با زیرمجموعه‌های عملکردی خویش، به مهم‌ترین ابزار سازمان برای توسعه، حفظ و به کارگیری هر یک از این ابعاد مبدل می‌شود. به بیان دیگر، مدیریت منابع انسانی دیگر صرفاً یک وظیفه پشتیبانی‌کننده نیست، بلکه خود به یک بعد راهبردی از سرمایه فکری سازمان تبدیل شده است که قابلیت مدیریت و تقویت سایر ابعاد را داراست. درک این رابطه ارگانیک و پیچیده، که در آن کارکردهای سنتی مدیریت منابع انسانی—مانند جذب، آموزش، جبران خدمت و روابط کار—به ابزارهایی برای سرمایه‌گذاری بر دارایی‌های فکری تبدیل می‌شوند، برای هر سازمانی که در پی خلق ارزش پایدار است، ضروری می‌نماید. (Chowdhury et al.2023)
بعد سرمایه انسانی، که شامل دانش، مهارت‌ها، توانایی‌های خلاقانه و سلامت روانی نیروی کار است، واضح‌ترین و مستقیم‌ترین ارتباط را با عملکردهای مدیریت منابع انسانی دارد. در واقع، سرمایه انسانی، ماده خام اولیه‌ای است که بسیاری از فرآیندهای مدیریت منابع انسانی حول آن طراحی می‌شوند. فرآیند جذب و انتخاب، اولین و حیاتی‌ترین گام در ورود استعدادها و شکل‌دهی به ترکیب کیفی این سرمایه است. سازمان‌ها از طریق روش‌های علمی گزینش، در پی یافتن افرادی هستند که نه تنها شایستگی‌های فنی مورد نیاز را دارا باشند، بلکه از قابلیت یادگیری و رشد نیز برخوردار بوده و با ارزش‌های سازمانی همسو باشند. پس از جذب، برنامه‌های آموزشی و توسعه‌ای، مستقیماً به ارتقا و به‌روزرسانی دانش و مهارت‌های کارکنان می‌پردازند و بدین ترتیب، کیفیت و عمق سرمایه انسانی را افزایش می‌دهند. این اقدامات، سرمایه‌گذاری‌های مستقیم سازمان بر روی دارایی فکری افرادش محسوب می‌شوند. همچنین، سیستم مدیریت عملکرد و نظام پاداش، با اندازه‌گیری دستاوردها و تقدیر از رفتارها و نتایج مطلوب، انگیزه کارکنان برای به کارگیری و گسترش دانش خود را تقویت می‌کنند. در واقع، مدیریت منابع انسانی مسئولیت تبدیل استعدادهای بالقوه به سرمایه انسانی بالفعل و پرثمر را بر عهده دارد و سلامت و رفاه این سرمایه را از طریق برنامه‌های بهداشتی و حمایتی تحت نظر می‌گیرد. (Muzaffar et al.2024)
سرمایه ساختاری به دانشی اشاره دارد که در خود سازمان نهادینه شده و به سیستم‌ها، فرآیندها، فناوری‌ها، پایگاه‌های اطلاعاتی و فرهنگ سازمانی وابسته است و پس از ترک افراد نیز در سازمان باقی می‌ماند. نقش مدیریت منابع انسانی در توسعه این بعد، ساختن پل‌های انتقال دانش از ذهن افراد به بدنه سازمان است. طراحی سازمانی—که یکی از حوزه‌های مهم مدیریت منابع انسانی است—با تعیین ساختار گزارش‌دهی، گروه‌بندی وظایف و مکانیزم‌های هماهنگی، بستر فیزیکی و هنجاری جریان دانش را مشخص می‌کند. یک ساختار غیرمتمرکز و شبکه‌ای، در مقایسه با یک ساختار سلسله‌مراتبی بسیار متمرکز، امکان تبادل اطلاعات و خلق دانش جمعی را بسیار بیشتر فراهم می‌آورد. از سوی دیگر، مدیریت منابع انسانی با ایجاد و تقویت فرهنگ سازمانی مناسب، بستر نرم افزاری لازم برای نهادینه‌سازی دانش را مهیا می‌سازد. ترویج فرهنگی که بر یادگیری، نوآوری، اعتماد و اشتراک‌گذاری دانش تأکید دارد، برای تبدیل سرمایه انسانی به سرمایه ساختاری ضروری است. برنامه‌هایی مانند مدیریت دانش، نظام پیشنهادها و آموزش‌دهی، به صورت عملیاتی این انتقال را تسهیل می‌کنند. علاوه بر این، توسعه و نگهداشت فناوری اطلاعات پشتیبان این فرآیندها نیز اغلب با همکاری واحد مدیریت منابع انسانی انجام می‌پذیرد. بنابراین، سرمایه ساختاری قوی، تا حد زیادی محصول برنامه‌ریزی و اقدامات آگاهانه مدیریت منابع انسانی در طراحی بسترهای مناسب سازمانی است. (Mollah et al.2024)
بعد سرمایه رابطه‌ای، که ارزش نهفته در شبکه ارتباطات سازمان با مشتریان، تأمین‌کنندگان، شرکای تجاری و جامعه را می‌سنجد، ارتباطی غیرمستقیم اما عمیق با عملکرد مدیریت منابع انسانی دارد. این ارتباط از دو مسیر اصلی برقرار می‌شود. نخست، کارکنانی که توسط مدیریت منابع انسانی جذب، آموزش‌دیده و انگیزه‌یافته‌اند، اصلی‌ترین مأموران تعامل سازمان با جهان خارج هستند. کیفیت این تعامل—اعم از ارائه خدمت به مشتری، مذاکره با تأمین‌کننده یا همکاری با یک شریک—مستقیماً تحت تأثیر دانش، نگرش و رفتار کارکنان قرار دارد. (Muzaffar et al.2024) 
بنابراین، سرمایه انسانی قدرتمند و متعهد، سنگ بنای ایجاد سرمایه رابطه‌ای مستحکم است. دوم، برخی از اقدامات مستقیم مدیریت منابع انسانی نیز بر روابط خارجی سازمان اثر می‌گذارد. برنامه‌های مسئولیت اجتماعی سازمانی که اغلب با مشارکت واحد منابع انسانی اجرا می‌شوند، تصویر سازمان را در جامعه بهبود می‌بخشند. مدیریت ارتباط با ذینفعان داخلی که منجر به ایجاد یک نیروی کار راضی می‌شود، به طور غیرمستقیم از طریق افزایش شهرت سازمان به عنوان یک «کارفرمای برتر»، بر جذب مشتریان و شرکای جدید تأثیر مثبت می‌گذارد. همچنین، طراحی سیستم‌های پاداش که بر کار تیمی و نتایج جمعی تأکید دارند، می‌تواند همکاری‌های بین‌بخشی و در نتیجه ارائه یکپارچه‌تر ارزش به مشتریان را بهبود بخشد. به این ترتیب، مدیریت منابع انسانی از درون سازمان، بستر خلق و تقویت روابط ارزشمند برون‌سازمانی را فراهم می‌کند. (Lubis et al.2020)
با این حال، همسو کردن ابعاد مدیریت منابع انسانی با ابعاد سرمایه فکری، همواره با چالش‌ها و موانعی همراه است. یکی از چالش‌های پایه‌ای، دشواری اندازه‌گیری و ارزش‌گذاری کمی بر روی دارایی‌های ناملموس است. تعیین تأثیر دقیق یک برنامه آموزشی بر افزایش سرمایه انسانی یا سنجش بازده مالی یک فرهنگ سازمانی قوی، امری پیچیده است که می‌تواند توجیه سرمایه‌گذاری در این حوزه‌ها را برای مدیران سنتی دشوار سازد. (Huang et al.2019)چالش دیگر، خطر از دست رفتن ناگهانی بخشی از سرمایه انسانی کلیدی به دلیل ترک خدمت یا بازنشستگی و در نتیجه فرسایش دانش سازمانی است. مدیریت منابع انسانی باید با ابزارهایی مانند جانشین‌پروری، مدیریت دانش و مستندسازی، این ریسک را کاهش دهد. مقاومت کارکنان در برابر اشتراک‌گذاری دانش، به ویژه در فرهنگ‌های رقابتی درون‌سازمانی، مانع بزرگی در مسیر تبدیل دانش فردی به سرمایه ساختاری است. غلبه بر این مقاومت، نیازمند ایجاد اعتماد از طریق رهبری یکپارچه، طراحی نظام‌های پاداش مبتنی بر همکاری و ترویج گفتمان یادگیری جمعی است. علاوه بر این، سرعت تحولات فناوری و تغییر نیازهای بازار، لزوم چابکی و به‌روزرسانی مستمر هم در استراتژی سرمایه فکری و هم در عملکردهای مدیریت منابع انسانی را بیش از پیش نمایان ساخته است. (Srisathan et al.2023)
در نهایت، درک مدیریت منابع انسانی به عنوان مجموعه‌ای از ابعاد کارکردی که مستقیم و غیرمستقیم بر ابعاد سرمایه فکری تأثیر می‌گذارند، دیدگاهی راهبردی و آینده‌نگر را طلب می‌کند. در این نگاه، هر یک از فرآیندهای مدیریت منابع انسانی—از برنامه‌ریزی نیروی کار تا جبران خدمت و روابط کار می‌بایست با چشم انداز توسعه سرمایه فکری طراحی و ارزیابی شوند. این بدان معناست که موفقیت یک برنامه آموزشی تنها با تعداد شرکت‌کنندگان سنجیده نمی‌شود، بلکه با میزان افزایش دانش و مهارتی که در سازمان نهادینه می‌شود اندازه‌گیری می‌گردد(Muzaffar et al.2024). یا اثربخشی نظام پاداش، نه با مقدار هزینه شده، بلکه با توانایی آن در هدایت رفتارها به سمت خلق و تسهیم دانش ارزیابی می‌شود. سازمان‌های پیشرو، مدیریت منابع انسانی را به عنوان معماری می‌بینند که زیرساخت نرم لازم برای شکوفایی سرمایه انسانی، استحکام سرمایه ساختاری و گسترش سرمایه رابطه‌ای را فراهم می‌آورد. آینده از آن سازمان‌هایی است که بتوانند این پیوند ارگانیک را درک کرده و مدیریت منابع انسانی خود را از حالت اداره‌کننده کارکنان به حالت توسعه‌دهنده و خالق دارایی‌های فکری تبدیل کنند، دارایی‌هایی که در اقتصاد امروز، تنها منبع مطمئن برای خلق مزیت رقابتی پایدار به شمار می‌روند. (Lubis et al.2020)
2-1-4-  فرهنگ دیجیتال

فرهنگ دیجیتال در عصر حاضر به عنوان بستری ضروری برای تحقق و توسعه سرمایه فکری در سازمان‌ها شناخته می‌شود. این فرهنگ، که بر پایه پذیرش و به‌کارگیری فناوری‌های دیجیتال و شیوه‌های نوین تفکر و تعامل شکل می‌گیرد، زمینه را برای خلق، تسهیم و بهره‌برداری از دانش فراهم می‌سازد (Mollah et al.2024). در چنین محیطی، سرمایه انسانی متشکل از مهارت‌ها، دانش و خلاقیت افراد می‌تواند به طور کامل شکوفا شود، زیرا ابزارها و شبکه‌های دیجیتال، یادگیری مستمر و توسعه قابلیت‌های فردی را پشتیبانی می‌کنند. (Jia et al.2024)
[bookmark: _Hlk220078313]سرمایه ساختاری، که شامل سیستم‌ها، فرآیندها و دارایی‌های دانشی سازمان می‌شود، در سایه فرهنگ دیجیتال متحول می‌گردد. هنگامی که سازمان‌ها، فرهنگ‌هایی مبتنی بر همکاری باز، چابکی و نوآوری را از طریق پلتفرم‌های دیجیتال ترویج می‌دهند، دانش فردی به راحتی به دانش سازمانی تبدیل شده و در ساختارها و پایگاه‌های دانش نهادینه می‌شود . این امر موجب می‌شود دانش حتی در غیاب افراد نیز در دسترس باقی بماند و چرخه نوآوری تسریع شود. (Murire et al.2024)
ابعاد رابطه‌ای سرمایه فکری نیز تحت تأثیر فرهنگ دیجیتال گسترش می‌یابد. ارتباطات دیجیتال با ذینفعان داخلی و خارجی، از جمله مشتریان، شرکا و جامعه، به ایجاد شبکه‌های ارزشی مستحکم و قابل اعتماد کمک شایانی می‌کند . در فضای دیجیتال، سازمان‌ها می‌توانند بازخوردها را سریع‌تر دریافت کرده، خدمات و محصولات خود را شخصی‌سازی کنند و در نهایت، وفاداری و سرمایه رابطه‌ای خود را افزایش دهند. (Meng et al.2024)
شکل‌گیری یک فرهنگ دیجیتال قوی، نیازمند رهبری هوشمند و تعهد استراتژیک است. رهبران سازمانی باید با ایجاد یک چشم انداز مشترک در زمینه تحول دیجیتال، بستری امن برای آزمایش ایده‌های جدید فراهم آورده و فرهنگ اشتراک دانش را به جای دانش‌اندوزی فردی ترویج کنند . (Meng et al.2024)
موانع زیادی در مسیر پیوند فرهنگ دیجیتال و سرمایه فکری وجود دارد. مقاومت در برابر تغییر، نبود مهارت‌های دیجیتال کافی در کارکنان، و نگرانی‌های مربوط به امنیت اطلاعات می‌توانند مانع از به‌کارگیری مؤثر ابزارهای دیجیتال برای مدیریت دانش شوند . (Alnamrouti et al.2022)
در نهایت، می‌توان گفت فرهنگ دیجیتال دیگر یک انتخاب نیست، بلکه یک ضرورت راهبردی برای سازمان‌هایی است که قصد حفظ و افزایش سرمایه فکری خود را دارند. این فرهنگ به عنوان کاتالیزوری عمل می‌کند که ابعاد مختلف سرمایه فکری انسانی، ساختاری و رابطه‌ای را در هم می‌تند و یک چرخه پویا از یادگیری و نوآوری ایجاد می‌کند که منجر به مزیت رقابتی پایدار می‌شود. بنابراین، سرمایه‌گذاری در توسعه چنین فرهنگی، در واقع سرمایه‌گذاری مستقیم بر روی ارزشمندترین دارایی‌های نامشهود سازمان است. (Murire et al.2024)

2-1-2-  فرهنگ دیجیتال متحول

در جهانی که سرعت تحولات فناوری، چهره زندگی فردی و سازمانی را دگرگون ساخته است، پدیده‌ای به نام فرهنگ دیجیتال متحول، نه به عنوان یک ابزار فرعی، بلکه به عنوان بستر و روح حاکم بر فعالیت‌های نوین، خود را به عنوان یکی از ابعاد بنیادین و شکل‌دهنده سرمایه فکری معرفی می‌کند. سرمایه فکری، که آن را می‌توان مجموعه‌ای از دارایی‌های نامشهود دانش‌بنیان دانست که خلق ارزش و مزیت رقابتی پایدار برای سازمان را ممکن می‌سازد، همواره در تعاملی تنگاتنگ با بستر فرهنگی حاکم بر سازمان بوده است (Jia et al.2024). با این حال، ظهور فرهنگ دیجیتال، که خود زاده نفوذ عمیق فناوری‌های اطلاعاتی و ارتباطی در لایه‌های مختلف حیات بشری است، این تعامل را به سطحی کیفی جدید ارتقا داده است. فرهنگ دیجیتال متحول، برخلاف نگرش ابزارمحور صرف به فناوری، بر پذیرش عمیق ارزش‌ها، باورها، هنجارها و شیوه‌های رفتاری جدیدی تأکید دارد که حول محور مفاهیمی چون چابکی، یادگیری مستمر، اشتراک‌گذاری باز دانش، نوآوری جمعی، مشتری‌محوری دیجیتال و انعطاف‌پذیری سازمانی شکل می‌گیرد(Murire et al.2024). این فرهنگ، محیطی پویا و سیال خلق می‌کند که در آن، سه رکن اصلی سرمایه فکری یعنی سرمایه انسانی، سرمایه ساختاری و سرمایه رابطه‌ای نه تنها امکان رشد و نمو می‌یابند، بلکه در هم می‌تنند و یکدیگر را تقویت می‌کنند. آنچه در این بررسی مورد تأکید قرار می‌گیرد، این است که فرهنگ دیجیتال متحول، صرفاً یک بستر یا یک متغیر تأثیرگذار خارجی بر سرمایه فکری نیست؛ بلکه به تدریج و در سازمان‌های پیشرو، به یک دارایی نامشهود سازمانی و بخشی جدایی‌ناپذیر از خود سرمایه فکری تبدیل شده است. در واقع، این فرهنگ، هم بستر است و هم بعد؛ هم عامل تسهیل‌گر است و هم نتیجه. بررسی این رابطه دیالکتیک و پیچیده، هدف اصلی این نوشتار است. (Meng et al.2024)
نخستین و حیاتی‌ترین نقطه تلاقی فرهنگ دیجیتال متحول و سرمایه فکری، در عرصه سرمایه انسانی تجلی می‌یابد. سرمایه انسانی به دانش، مهارت، توانایی‌های خلاقانه و تجربیات ارزشمند افراد حاضر در سازمان اشاره دارد(Jangbahadur et al.2024) .فرهنگ دیجیتال متحول، با ایجاد یک اکوسیستم یادگیری دائم و همه‌جانبه، عمیقاً بر توسعه و ارتقای این سرمایه تأثیر می‌گذارد. در چنین فرهنگی، دسترسی به منابع دانشی نامحدود، شرکت در دوره‌های آموزشی آنلاین، تعامل در شبکه‌های تخصصی داخلی و خارجی، و مشارکت در اجتماعات مجازی عمل‌آموزی، به هنجاری رایج تبدیل می‌شود. این محیط، کارکنان را به صورت فعال‌تر به روز نگه می‌دارد و قابلیت تطبیق‌پذیری آنان را با تغییرات سریع فناورانه افزایش می‌دهد. به بیان دیگر، فرهنگ دیجیتال، یادگیری را از یک فعالیت محدود و دوره‌ای به یک جریان مستمر و تعبیه‌شده در کار روزمره تبدیل می‌کند(Jia et al.2024) . از سوی دیگر، این فرهنگ با تشویق به تفکر طراحی، آزمایش‌گری و پذیرش شکست به عنوان بخشی از فرآیند یادگیری، زمینه را برای بروز خلاقیت و نوآوری فردی فراهم می‌سازد. در چنین فضایی، کارکنان احساس قدرت بیشتری برای ارائه ایده‌های نو می‌کنند، چرا که ابزارهای دیجیتال، امکان شبیه‌سازی، نمونه‌سازی سریع و آزمودن ایده‌ها را با هزینه و ریسک کم‌تر فراهم می‌کنند. بنابراین، سرمایه انسانی در بستر یک فرهنگ دیجیتال پویا، از حالت ایستا و انباشتی خارج شده و به یک سرمایه پویا، رشد‌یابنده و نوآور مبدل می‌شود. این تحول، سنگ بنای اصلی برای تحقق سایر ابعاد سرمایه فکری است. (Alnamrouti et al.2022)
اگر سرمایه انسانی را دانش موجود در ذهن افراد بدانیم، سرمایه ساختاری به دانشی اشاره دارد که پس از کدگذاری، در ساختارها، فرآیندها، پایگاه‌های اطلاعاتی، سیستم‌های نرم‌افزاری و به طور کلی در بدنه سازمان نهادینه شده است . نقش فرهنگ دیجیتال متحول در تبدیل سرمایه انسانی به سرمایه ساختاری، نقشی کلیدی و بی‌بدیل است. فرهنگ‌های سنتی که بر دانش‌اندوزی فردی و محافظت از اطلاعات به عنوان منبع قدرت تأکید داشتند، بزرگ‌ترین مانع در برابر این تبدیل بودند. (Leal-Rodríguez et al.2023) در مقابل، فرهنگ دیجیتال متحول، با ترویج ارزش‌هایی مانند اشتراک‌گذاری باز، شفافیت و همکاری، این مانع را از سر راه برمی‌دارد. در سازمانی با چنین فرهنگی، استفاده از پلتفرم‌های مشارکتی، ویکی‌های داخلی، سیستم‌های مدیریت دانش و ابزارهای کار تیمی دیجیتال، امری عادی و مورد انتظار است. این ابزارها و مهم‌تر از آن، ارزش‌های فرهنگی پشتیبان آن‌ها، موجب می‌شوند دانش فردی کارکنان به سرعت مستند، سازماندهی و در دسترس دیگران قرار گیرد. این فرآیند، دانش را از وابستگی به افراد خاص رها ساخته و آن را به دارایی ماندگار سازمان تبدیل می‌کند. علاوه بر این، فرهنگ دیجیتال، ساختار سازمانی را نیز متحول می‌سازد. این فرهنگ با تسهیل ارتباطات افقی و شبکه‌ای، از ساختارهای سلسله‌مراتبی و بخش‌بندی‌های سخت سنتی می‌کاهد و به ایجاد ساختارهای چابک، تیم‌محور و پروژه‌بندی شده کمک می‌کند (Murire et al.2024). چنین ساختاری، خود به خود، جریان دانش را تسهیل کرده و امکان خلق و نهادینه‌سازی دانش جدید را فراهم می‌آورد. بنابراین، فرهنگ دیجیتال، هم ابزار و هم انگیزه لازم برای مستحکم‌سازی سرمایه ساختاری سازمان را تأمین می‌کند. (Nicolás-Agustín et al.2021)
سرمایه رابطه‌ای، که بیان‌گر ارزش نهفته در شبکه روابط سازمان با ذینفعان خارجی همچون مشتریان، تأمین‌کنندگان، شرکای تجاری و جامعه است، نیز در کوره فرهنگ دیجیتال متحول، شکل جدید و قدرتمندی به خود می‌گیرد. در گذشته، این روابط عمدتاً بر پایه تعاملات حضوری، قراردادها و ارتباطات محدود بنا می‌شد. اما فرهنگ دیجیتال، با محور قرار دادن مفاهیمی مانند تعامل همه‌جانبه، پاسخگویی سریع، شخصی‌سازی و شفافیت، عمق و گستره سرمایه رابطه‌ای را به طور بی‌سابقه‌ای افزایش می‌دهد. از طریق رسانه‌های اجتماعی، پلتفرم‌های ارتباطی، سیستم‌های مدیریت ارتباط با مشتری پیشرفته و تحلیل داده‌های کلان، سازمان‌ها می‌توانند به صورت زنده و مستمر با ذینفعان خود در تعامل باشند، نظرات و بازخوردهای آنان را دریافت کنند، نیازهایشان را پیش‌بینی نمایند و خدمات و محصولات خود را متناسب با سلایق فردی تنظیم کنند. (Alnamrouti et al.2022) این سطح از تعامل، منجر به ایجاد اعتماد، وفاداری و حس تعلق می‌شود که هسته اصلی سرمایه رابطه‌ای است .همچنین، فرهنگ دیجیتال، امکان همکاری و ائتلاف با شرکا و حتی رقبا در قالب اکوسیستم‌های دیجیتال و شبکه‌های نوآوری باز را فراهم می‌سازد. در چنین شبکه‌هایی، سازمان‌ها می‌توانند دانش، منابع و ریسک را به اشتراک گذاشته و با هم ارزش آفرینی کنند. این همکاری‌های گسترده، خود به دارایی ارتباطی ارزشمندی تبدیل می‌شوند که دستیابی به آن در فضای غیردیجیتال بسیار دشوار بود. در نتیجه، فرهنگ دیجیتال، سرمایه رابطه‌ای را از یک دارایی کمّی و مبتنی بر تعداد قراردادها، به یک دارایی کیفی، پویا و مبتنی بر اعتماد و همکاری عمیق متحول می‌سازد. (Meng et al.2024)
با وجود مزایای آشکار، درهم‌تنیدن فرهنگ دیجیتال متحول با سرمایه فکری، بدون چالش و مانع نیست. یکی از عمده‌ترین موانع، مقاومت فرهنگی در برابر تغییر است. کارکنان و حتی مدیرانی که به سبک‌های سنتی کار و تفکر عادت کرده‌اند، ممکن است شیوه‌های جدید مبتنی بر شفافیت، اشتراک‌گذاری و یادگیری مستمر را تهدیدکننده موقعیت، قدرت یا امنیت روانی خود ببینند. (Haenlein et al.2019) این مقاومت می‌تواند به شکل بی‌اعتنایی به سیستم‌های جدید، استفاده نادرست از آن‌ها یا حتی خرابکاری ظاهر شود. مانع دیگر، مسئله شکاف دیجیتالی درون‌سازمانی است. نابرابری در دسترسی به ابزارها، زیرساخت‌های مناسب یا مهارت‌های دیجیتال لازم میان بخش‌های مختلف یا سطوح گوناگون کارکنان، می‌تواند باعث ایجاد شکاف دانشی و کاهش همکاری مؤثر شود. همچنین، نگرانی‌های جدی درباره امنیت اطلاعات و حریم خصوصی در فضای دیجیتال وجود دارد. ترس از نشت اطلاعات محرمانه یا سوءاستفاده از داده‌های دانشی، می‌تواند همان‌قدر که فرهنگ اشتراک‌گذاری را تشویق می‌کنیم، آن را به محاق ببرد. علاوه بر این، خطر تمرکززدایی بیش از حد و از دست رفتن کنترل مدیریت بر جریان دانش و فرآیندها، همواره به عنوان یک نگرانی برای رهبران سازمان‌ها مطرح است (طالبی و کریمی، ۱۴۰۱). غلبه بر این چالش‌ها، نیازمند یک راهبرد فرهنگی همه‌جانبه، آموزش مداوم، تغییر تدریجی اما مستمر در سیستم پاداش و ارزیابی، و طراحی مکانیسم‌های امنیتی هوشمند است که امنیت را بدون خفه کردن جریان دانش تضمین کند. (Jangbahadur et al.2022)
در پایان، می‌توان ادعا کرد که در اقتصاد دانش‌بنیان امروز، فرهنگ دیجیتال متحول دیگر یک گزینه تجملی یا یک پروژه فناورانه صرف نیست، بلکه یک ضرورت استراتژیک و یک بعد حیاتی از سرمایه فکری سازمان‌های پیشرو به شمار می‌آید. این فرهنگ، به مثابه خون در رگ‌های سازمان عمل می‌کند که سرمایه انسانی، ساختاری و رابطه‌ای را تغذیه کرده و به جریان می‌اندازد. سازمان‌هایی که موفق به پرورش و نهادینه‌سازی چنین فرهنگی شوند، در واقع توانایی خود را برای خلق، تسهیم و بهره‌برداری از دانش به سطحی کیفی ارتقا می‌دهند. (Budhwar et al.2022) آن‌ها می‌آموزند که چگونه در یک محیط بی‌ثبات، پیچیده و مبهم، با چابکی و هوشمندی حرکت کنند، با نوآوری مستمر به نیازهای در حال تغییر پاسخ دهند و روابط عمیق و پایدار با ذینفعان خود برقرار سازند. تحقق این امر بدون نقش محوری رهبران سازمانی ممکن نیست. رهبرانی که نه تنها حامی مالی پروژه‌های دیجیتالی، بلکه الگو و مروج ارزش‌های فرهنگ دیجیتال در تمام سطوح سازمان باشند. آن‌ها باید چشم اندازی روشن از سازمان دانش‌محور ارائه دهند، فضای امنی برای آزمایش و خطا ایجاد کنند و سیستم‌ها و فرآیندهایی را طراحی نمایند که این فرهنگ را تقویت کند. (Leal-Rodríguez et al.2023)در نهایت، تلفیق عمیق فرهنگ دیجیتال متحول با سرمایه فکری، سازمان را به یک موجودیت زنده، یادگیرنده و سازگار تبدیل می‌کند که قادر است نه تنها با تغییرات کنار بیاید، بلکه خود، موج‌آفرین تغییر و منبع بی‌پایان خلق ارزش در عصر دیجیتال باشد. آینده از آن سازمان‌هایی است که این پیوند استراتژیک را درک کرده و در عمل محقق می‌سازند. (Budhwar et al.2022)
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امروزه در سپهر پرتلاطم اقتصاد دانش‌بنیان، راهبرد سازمانی   به مثابه نقشه راهی حیاتی، نه صرفاً بر تخصیص منابع ملموس، بلکه بیش از هر زمان دیگری بر مدیریت و توسعه دارایی‌های نامشهود و دانش‌محور متمرکز شده است. در این میان، سرمایه فکری به عنوان مجموعه‌ای از دانش، اطلاعات، دارایی‌های فکری، روابط و تجربه‌ای که با خلق ارزش و تقویت مزیت رقابتی پایدار برای سازمان همراه است، در کانون توجه قرار دارد (Nicolás-Agustín et al.2021). با این حال، این سرمایه به خودی خود و بدون هدایت و جهت‌گیری صحیح، نمی‌تواند به صورت بهینه به کار گرفته شود. اینجاست که نقش محوری و یکپارچه‌کننده راهبرد سازمانی   آشکار می‌شود. راهبرد سازمانی   را می‌توان چارچوبی منسجم و پویا تعریف کرد که نحوه خلق، ترکیب، توسعه و بهره‌برداری از ابعاد مختلف سرمایه فکری را برای دستیابی به اهداف بلندمدت سازمان تعیین می‌کند. در واقع، راهبرد سازمانی   به سرمایه فکری جهت می‌دهد، اولویت‌هایش را مشخص می‌سازد و آن را از حالت بالقوه به مرحله بالفعل و ارزش‌آفرین می‌رساند. بدون استراتژی، سرمایه فکری ممکن است پراکنده، ناسازگار و حتی بی‌ثمر باقی بماند. بنابراین، بررسی رابطه دو سویه راهبرد سازمانی   و سرمایه فکری و تبیین این که چگونه استراتژی می‌تواند ابعاد مختلف این سرمایه را تحت تأثیر قرار دهد و از آن تأثیر بپذیرد، از اهمیت بنیادینی برخوردار است. (Singh et al.2017)
نخستین و اساسی‌ترین نقطه تلاقی راهبرد سازمانی   و سرمایه فکری، در تعریف و تدوین مسیر راهبردی نهفته است. فرآیند تدوین استراتژی خود عمیقاً متکی بر سرمایه فکری موجود در سازمان است. دانش محیطی، بینش‌های حاصل از تحلیل رقبا، شناخت دقیق از توانمندی‌های درونی (که خود ریشه در سرمایه انسانی و ساختاری دارد) و اطلاعات درباره ترجیحات و نیازهای مشتریان (که بخشی از سرمایه رابطه‌ای است)، سنگ بنای هر تحلیل استراتژیک اثربخشی را تشکیل می‌دهند (احمدی و حسینی، ۱۴۰۰). به بیان دیگر، سازمان‌ها برای تدوین استراتژی‌های هوشمندانه و واقع‌بینانه، نیازمند دسترسی و پردازش حجم عظیمی از دانش نهفته در ابعاد مختلف سرمایه فکری خود هستند. استراتژی‌ای که بدون اتکا به این دارایی‌های دانشی شکل گیرد، احتمالاً از واقعیت فاصله داشته و محکوم به شکست است. از سوی دیگر، هنگامی که استراتژی به درستی تدوین شد، خود به عاملی تعیین‌کننده در توسعه و تجمیع سرمایه فکری تبدیل می‌شود. یک استراتژی روشن و الهام‌بخش، مانند یک قطب‌نما جهت‌گیری کلی برای فعالیت‌های دانش‌محور سازمان را مشخص می‌کند. به عنوان مثال، اگر استراتژی سازمان بر برتری از طریق نوآوری محصول متمرکز باشد، طبیعی است که اولویت سرمایه‌گذاری بر روی توسعه سرمایه انسانی متخصص در تحقیق و توسعه، تقویت سرمایه ساختاری شامل سیستم‌های مدیریت ایده و ثبت اختراع، و تعمیق سرمایه رابطه‌ای با مراکز علمی و مشتریان پیشرو قرار گیرد. در این حالت، استراتژی مانند یک لنز عمل می‌کند که تمرکز تلاش‌های سازمان را بر روی حوزه‌های خاصی از سرمایه فکری متمرکز می‌سازد. (Upadhyay et al.2018)
سرمایه انسانی، متشکل از دانش، مهارت، خلاقیت و توانایی‌های کارکنان، به عنوان بنیادی‌ترین رکن سرمایه فکری، مستقیم‌ترین تأثیر را از انتخاب‌های استراتژیک سازمان می‌پذیرد. نوع استراتژی سازمان (مانند رهبری هزینه، تمایز، یا تمرکز) به شدت بر نوع مهارت‌ها و شایستگی‌های مورد نیاز نیروی انسانی دلالت دارد. یک استراتژی مبتنی بر تمایز از طریق طراحی منحصربه‌فرد، مستلزم پرورش سرمایه انسانی با قابلیت‌های خلاقه بالا، تفکر طراحی و درک عمیق از زیبایی‌شناسی است. در حالی که یک استراتژی رهبری هزینه، ممکن است بر کارایی عملیاتی، مهارت‌های بهبود فرآیند و کنترل دقیق کیفیت در سرمایه انسانی تأکید کند(Chowdhury et al.2023) . بنابراین، راهبرد  سازمانی، خط‌مشی‌های جذب، آموزش، توسعه و نگهداشت نیروی انسانی را هدایت می‌کند. برنامه‌های آموزشی، سیستم‌های پاداش و ارتقا، و حتی فرهنگ سازمانی باید به گونه‌ای طراحی شوند که شایستگی‌های استراتژیک مورد نیاز را در کارکنان ایجاد و تقویت کنند. به عبارت ساده‌تر، استراتژی مشخص می‌کند که سازمان به چه «نوعی» از دانش و مهارت در افرادش نیاز دارد. از این منظر، سرمایه انسانی نه یک دارایی ایستا، بلکه مجموعه‌ای پویا و شکل‌پذیر است که استراتژی، قالب نهایی آن را تعیین می‌نماید. موفقیت در اجرای هر استراتژی، در گرو همسویی کامل بین شایستگی‌های نیروی انسانی و الزامات آن استراتژی است(Prikshat et al.2023).
سرمایه ساختاری که شامل نظام‌ها، فرآیندها، دارایی‌های فکری ثبت‌شده، فناوری اطلاعات و فرهنگ سازمانی است، بازتاب مستقیم و ملموس‌تری از راهبرد سازمانی محسوب می‌شود. استراتژی است که تعیین می‌کند سازمان برای رسیدن به اهدافش نیازمند چه ساختارهایی، چه فرآیندهایی و چه نوع فناوری‌هایی است. به عنوان مثال، سازمانی با استراتژی توسعه بازارهای بین‌المللی، ناگزیر است سرمایه ساختاری خود را به سمت ایجاد سیستم‌های اطلاعاتی یکپارچه جهانی، استانداردسازی فرآیندها در سطح بین‌المللی و توسعه پایگاه‌های دانش چندفرهنگی سوق دهد. یا سازمانی با استراتژی مشتری‌مداری افراطی، نیازمند سرمایه‌گذاری بر روی سیستم‌های پیشرفته مدیریت ارتباط با مشتری، فرآیندهای خدمات پس از فروش چابک و فرهنگ سازمانی قوی مبنی بر اولویت‌دهی به رضایت مشتری است (Singh et al.2017). استراتژی، اولویت‌های سرمایه‌گذاری بر روی توسعه نرم‌افزارها، ثبت اختراعات، طراحی فرآیندهای کسب‌وکار و حتی شکل‌دهی به ارزش‌های فرهنگی حاکم بر سازمان را مشخص می‌کند. سرمایه ساختاری در واقع، مکانیسم و زیرساختی است که از طریق آن، استراتژی به اجرا درمی‌آید و سرمایه انسانی می‌تواند دانش خود را به عمل تبدیل کند. یک استراتژی واضح، به سازمان کمک می‌کند تا منابع محدود خود را به طور مؤثر بر روی توسعه آن دسته از اجزای سرمایه ساختاری متمرکز کند که بیشترین هماهنگی را با مسیر راهبردی وی دارند. (Haenlein et al.2019)
سرمایه رابطه‌ای، که شبکه روابط سودمند با ذینفعان خارجی مانند مشتریان، تأمین‌کنندگان، شرکای تجاری و نهادهای اجتماعی را دربرمی‌گیرد، نیز به شدت تحت سیطره انتخاب‌های استراتژیک سازمان قرار دارد. ماهیت و عمق این روابط به طور مستقیم از نوع استراتژی سازمان نشأت می‌گیرد. اگر استراتژی بر ایجاد وفاداری بلندمدت مشتریان تأکید دارد، بنابراین توسعه سرمایه رابطه‌ای مستلزم برقراری پیوندهای عاطفی و اعتماد پایدار با مشتریان از طریق خدمات استثنایی و تعاملات مستمر خواهد بود. اگر استراتژی بر همکاری و اتحادهای استراتژیک استوار است، سرمایه رابطه‌ای باید بر شبکه‌ای از شرکای قابل اعتماد و مکمل متمرکز شود (Chowdhury et al.2023). استراتژی تعیین می‌کند که سازمان با کدام دسته از ذینفعان، به چه منظوری و با چه سطحی از تعامل و تعهد ارتباط برقرار کند. به عنوان نمونه، یک شرکت با استراتژی نوآوری باز، به طور فعال به دنبال گسترش شبکه رابطه‌ای خود با دانشگاه‌ها، استارت‌آپ‌ها و مراکز تحقیق و توسعه خارجی است تا جریان ایده‌های نو را به درون سازمان تسهیل کند. در مقابل، شرکتی با استراتژی یکپارچگی عمودی، ممکن است روابط بسیار نزدیک و انحصاری‌تری با تأمین‌کنندگان خاص برقرار نماید. در اینجا نیز استراتژی به عنوان چراغ راهنمایی عمل می‌کند که مشخص می‌سازد کدام روابط برای سازمان حیاتی‌تر بوده و شایسته سرمایه‌گذاری بیشتر هستند. مدیریت مؤثر سرمایه رابطه‌ای بدون داشتن درک روشنی از استراتژی کلان سازمان، امری تصادفی و بی‌ثمر خواهد بود. (Cascio et al.2016)
در نهایت، می‌توان گفت که راهبرد سازمانی و سرمایه فکری در یک رابطه چرخه‌ای و تقویت‌کننده متقابل قرار دارند. از یک سو، استراتژی کارآمد بدون تکیه بر دارایی‌های دانشی غنی و مرتبط (سرمایه فکری) تدوین نمی‌شود و از سوی دیگر، سرمایه فکری بدون هدایت استراتژیک، پراکنده و بی‌هدف می‌ماند. سازمان‌های پیشرو به این درک رسیده‌اند که تدوین و اجرای استراتژی باید مبتنی بر ارزیابی دقیق و مدیریت فعال سرمایه فکری باشد. این سازمان‌ها برای سنجش و گزارش‌دهی ابعاد مختلف سرمایه فکری خود مکانیسم‌هایی ایجاد می‌کنند تا تصمیم‌گیری‌های استراتژیک را بر مبنای داده‌های واقعی درباره دارایی‌های نامشهود خود قرار دهند (Chowdhury et al.2023). هم‌چنین، آن‌ها استراتژی خود را به گونه‌ای طراحی می‌کنند که نه تنها از سرمایه فکری موجود حفاظت کند، بلکه به طور مستمر به خلق و توسعه آن در راستای نیازهای آینده سازمان بینجامد. این یکپارچگی، سازمان را قادر می‌سازد تا در محیط رقابتی پیچیده، با تکیه بر دانش و نوآوری، مزیت‌هایی پایدار خلق کند. به بیان دیگر، در عصر حاضر، استراتژی اثربخش همان استراتژی‌ای است که بتواند به بهترین شکل ممکن ابعاد سرمایه انسانی، ساختاری و رابطه‌ای را بسیج کرده، همسو کند و در جهت تحقق آرمان‌های سازمان به کار گیرد. موفقیت نهایی در گرو این است که مدیران، استراتژی و سرمایه فکری را نه به عنوان دو حوزه مستقل، بلکه به عنوان دو روی یک سکه در نظر بگیرند که مکمل یکدیگر و لازم و ملزوم تحقق اهداف عالی سازمان هستند. (Singh et al.2017)
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در مسیر پیچیده و پرشتاب قرن بیست و یکم، دستیابی به عملکرد سازمانی پایدار به آرمانی بنیادین برای نهادهای اقتصادی و اجتماعی تبدیل گشته است. این پایداری که فراتر از سودآوری کوتاه‌مدت می‌اندیشد، بر ایجاد تعادلی همه‌جانبه و بلندمدت بین ابعاد اقتصادی، اجتماعی و زیست‌محیطی فعالیت‌های سازمان استوار است. در این چارچوب، سرمایه فکری به عنوان مجموعه‌ای از دارایی‌های نامشهود دانش‌بنیان—شامل سرمایه انسانی، ساختاری و رابطه‌ای—از جایگاهی محوری برخوردار می‌شود. این دیدگاه بیانگر آن است که عملکرد سازمانی پایدار را نمی‌توان تنها با شاخص‌های مالی سنتی سنجید، بلکه دستیابی به آن مستلزم پرورش، مدیریت و به کارگیری حکیمانه ذخایر دانش و قابلیت‌های درونی سازمان است. در واقع، ابعاد عملکرد پایدار—اعم از بقای اقتصادی، مسئولیت اجتماعی و تعهد زیست‌محیطی—ریشه در کیفیت و غنای سرمایه فکری سازمان دارند. سرمایه انسانی آگاه و متعهد، سرمایه ساختاری نوآور و چابک، و سرمایه رابطه‌ای مبتنی بر اعتماد، شالوده‌های ضروری برای حرکت بر مسیر پایداری به شمار می‌روند. بنابراین، بررسی رابطه دیالکتیک میان این دو حوزه عملکرد پایدار به عنوان هدف و سرمایه فکری به عنوان توانمندساز اصلی آن درک عمیق‌تری از الزامات موفقیت سازمانی در دنیای امروز فراهم می‌آورد. (Srisathan et al.2023)
بُعد اقتصادی عملکرد پایدار، که بر تداوم سودآوری، رشد و ایجاد ارزش برای سهامداران در بلندمدت تأکید دارد، پیوندی ناگسستنی با سرمایه فکری سازمان دارد. در اقتصاد دانش‌محور کنونی، منابع سنتی مانند زمین و ماشین‌آلات به تنهایی ضامن مزیت رقابتی پایدار نیستند. (Connelly et al.2021) آنچه سازمان‌ها را قادر می‌سازد تا به طور مستمر نوآوری کرده، فرصت‌های جدید خلق نمایند و کارایی عملیاتی خود را بهبود بخشند، همانا دارایی‌های فکری آن‌هاست. برای نمونه، سرمایه انسانی متشکل از دانش تخصصی و خلاقیت کارکنان، منشأ اصلی ایده‌ها برای محصولات و فرآیندهای نوین است که می‌تواند به افزایش درآمد و کاهش هزینه‌ها بینجامد. سرمایه ساختاری، شامل سیستم‌ها و فرآیندهای مدیریت دانش، امکان تبدیل ایده‌های فردی به نوآوری‌های سازمانیافته و قابل تجاری‌سازی را فراهم می‌آورد. همچنین، سرمایه رابطه‌ای قوی با مشتریان و شرکا، درک عمیق‌تری از بازار ارائه داده و وفاداری ایجاد می‌کند که خود پایه‌ای برای جریان‌های درآمدی باثبات است. سازمانی که فاقد این ذخایر دانشی غنی باشد، حتی اگر در کوتاه‌مدت موفق باشد، در بلندمدت قادر به حفظ موقعیت رقابتی خود نخواهد بود. بنابراین، پایداری اقتصادی در گرو سرمایه‌گذاری مستمر و مدیریت هوشمندانه سرمایه فکری است. (Agrawal et al.2017)
بُعد اجتماعی عملکرد پایدار، که بر رعایت حقوق و منافع ذینفعان انسانی مانند کارکنان، مشتریان و جامعه محلی تمرکز دارد، مستقیماً با دو بعد سرمایه انسانی و سرمایه رابطه‌ای گره خورده است. از منظر سرمایه انسانی، یک نیروی کار متنوع، منصفانه‌برخوردشده، سالم و توانمند، نه تنها یک تعهد اخلاقی، بلکه یک ضرورت راهبردی است. (Huang et al.2019) کارکنانی که احساس امنیت، احترام و ارزشمندی کنند، تعهد و بهره‌وری بالاتری از خود نشان داده و به نوآوری بیشتر تمایل دارند. برنامه‌های توسعه‌ای، محیط کاری ایمن و سیستم پاداش عادلانه، همگی سرمایه‌گذاری‌هایی هستند که هم ارزش انسانی را ارتقا می‌دهند و هم کیفیت سرمایه انسانی سازمان را بهبود می‌بخشند. از سوی دیگر، سرمایه رابطه‌ای، مجرای تحقق مسئولیت اجتماعی سازمان در قبال جامعه گسترده‌تر است. روابط مبتنی بر صداقت و اعتماد با مشتریان، تأمین‌کنندگان و نهادهای اجتماعی، شهرت سازمان را می‌سازد و «مجوز اجتماعی» آن برای فعالیت را تقویت می‌کند. مشارکت در امور عام‌المنفعه و رعایت اصول اخلاقی در تمام تعاملات، به سرمایه رابطه‌ای سازمان غنا بخشیده و در بلندمدت، پشتیبانی جامعه را برای آن به ارمغان می‌آورد. عملکرد اجتماعی مثبت، بنابراین، هم نتیجه دارایی‌های فکری قوی است و هم به تقویت بیشتر آن‌ها کمک می‌کند. (Connelly et al.2021)
بُعد زیست‌محیطی عملکرد پایدار، که بر کاهش ردپای بوم‌شناختی و هماهنگی با محدودیت‌های سیاره زمین استوار است، شدیداً متکی بر هر سه بعد سرمایه فکری است. حرکت به سوم عملیات سبز و اقتصاد چرخشی، نیازمند دانش تخصصی جدید است. سرمایه انسانی باید مجهز به دانش مهندسی سبز، طراحی پایدار و ارزیابی چرخه عمر محصولات باشد. این امر مستلزم برنامه‌های آموزشی هدفمند و جذب استعدادهایی با حساسیت و تخصص زیست‌محیطی است. (Lubis et al.2020) در سطح سرمایه ساختاری، سازمان نیازمند ایجاد سیستم‌های مدیریت زیست‌محیطی، استانداردهای عملیاتی جدید و فناوری‌های پاک است. این سیستم‌ها و فناوری‌ها، دارایی‌های ساختاری ارزشمندی هستند که امکان نظارت، گزارش‌دهی و بهبود مستمر عملکرد زیست‌محیطی را فراهم می‌کنند. سرانجام، سرمایه رابطه‌ای نیز در این حوزه نقشی کلیدی ایفا می‌نماید. همکاری با تأمین‌کنندگانی که ملاحظات زیست‌محیطی را رعایت می‌کنند، مشارکت در ابتکارات صنعتی برای کاهش آلودگی و پاسخگویی شفاف به انتظارات جامعه و نهادهای نظارتی، همه بخشی از مدیریت سرمایه رابطه‌ای با در نظر گرفتن بُعد زیست‌محیطی هستند. نوآوری‌های سبز غالباً از طریق شبکه‌های ارتباطی با دانشگاه‌ها، مراکز تحقیق و توسعه و استارت‌آپ‌ها ظهور می‌کنند. بنابراین، تعهد زیست‌محیطی واقعی، بدون پشتوانه یک سرمایه فکری غنی و هدف‌مند، تحقق نخواهد یافت. (Agrawal et al.2017)
با این حال، یکپارچه‌سازی مؤثر ابعاد سرمایه فکری برای دستیابی به عملکرد پایدار، با موانع و تنگناهایی روبرو است. یکی از چالش‌های اصلی، تضادهای بالقوه بین اهداف کوتاه‌مدت مالی و سرمایه‌گذاری‌های بلندمدت در سرمایه فکری با بازدهی نامشخص است. برای مثال، آموزش کارکنان در حوزه پایداری یا سرمایه‌گذاری در فناوری‌های سبز گران‌قیمت، ممکن است در کوتاه‌مدت هزینه‌بر باشد و مقاومت مدیران را برانگیزد. چالش دیگر، دشواری اندازه‌گیری و گزارش‌دهی تأثیر سرمایه فکری بر شاخص‌های پایداری است. (Giannini et al.2019) تعیین سهم دقیق یک فرهنگ سازمانی نوآور در کاهش ضایعات یا نقش یک برنامه آموزشی در افزایش رضایت مشتری، امری پیچیده است که ارزیابی دقیق بازده سرمایه‌گذاری را دشوار می‌سازد. همچنین، تغییر نگرش و ایجاد فرهنگ سازمانی که پایداری را در هسته هویت خود جای دهد، نیازمند رهبری قوی، ارتباطات مؤثر و صبر است. مقاومت در برابر تغییر عادات و فرآیندهای جاافتاده می‌تواند این گذار را کند نماید. غلبه بر این چالش‌ها مستلزم تعهد بی‌قید و شرط مدیریت ارشد، طراحی سیستم‌های انگیزشی همسو با اهداف پایداری و توسعه چارچوب‌های اندازه‌گیری پیشرفته‌تر برای پیوند دادن عملکرد نامشهود به نتایج مشهود است. (Agrawal et al.2017)
در نهایت، دستیابی به عملکرد سازمانی پایدار که تلفیقی هماهنگ از موفقیت اقتصادی، مسئولیت اجتماعی و سلامت زیست‌محیطی باشد بدون اتکا بر سرمایه فکری قدرتمند و به‌طور یکپارچه مدیریت‌شده، امری ناممکن به نظر می‌رسد. ابعاد سه‌گانه عملکرد پایدار، هر یک آینه‌ای از وضعیت و کیفیت ابعاد سرمایه فکری سازمان هستند. سازمانی که خواهان پایداری اقتصادی است، باید بر پرورش سرمایه انسانی نوآور و ساختارهای یادگیرنده سرمایه‌گذاری کند. (Connelly et al.2021)سازمانی که دغدغه مسئولیت اجتماعی دارد، باید سرمایه رابطه‌ای مبتنی بر اعتماد و سرمایه انسانی متعهد را تقویت نماید. و سازمانی که تعهد زیست‌محیطی دارد، نیازمند دانش تخصصی، سیستم‌های پیشرفته و شبکه‌های همکاری‌جوی بیرونی است. در این نگاه کل‌نگر، سرمایه فکری دیگر صرفاً یک دارایی پشتیبان نیست، بلکه به زیربنای اصلی خلق ارزش پایدار تبدیل می‌شود. آینده متعلق به سازمان‌هایی است که بتوانند این پیوند استراتژیک را درک کرده و مدیریت خود را به سمت پرورش همزمان سرمایه‌های فکری و تحقق اهداف پایداری سوق دهند، زیرا در دنیای امروز، پایداری واقعی از بطن دانش، نوآوری و روابط عمیق سازمان می‌جوشد و رشد می‌کند. (Mithas et al.2013)
8-1-2- عملکرد سازمانی
در چشم‌انداز پیچیده و رقابتی اقتصاد امروز، عملکرد سازمانی کارآمد و برتر به هدفی محوری برای تمامی نهادها بدل شده است. سنتی‌ترین نگاه‌ها، این عملکرد را عمدتاً در قالب شاخص‌های مالی و کمی مانند سود، بازده سرمایه و سهم بازار می‌سنجیدند. با این حال، گذار از اقتصاد صنعتی به اقتصاد دانش‌بنیان، لزوم بازتعریف و گسترش این مفهوم را آشکار ساخته است. در این بازتعریف، سرمایه فکری—یعنی مجموعه دارایی‌های نامشهود مبتنی بر دانش، اطلاعات، تجربه و روابط سازمان—نه تنها به عنوان یک عامل تأثیرگذار بر عملکرد، بلکه به عنوان بافت و زیربنای شکل‌گیری خود عملکرد سازمانی ظهور می‌کند. (Gamage et al.2024) این دیدگاه پیشرفته بیان می‌دارد که ابعاد گوناگون عملکرد سازمانی، اعم از مالی، عملیاتی، مشتری‌محور و نوآورانه، در واقع تجلیات عینی و نتایج به کارگیری هوشمندانه ابعاد مختلف سرمایه فکری هستند. به عبارت دیگر، عملکرد سازمانی مطلوب را نمی‌توان بدون وجود و مدیریت اثربخش سرمایه انسانی (دانش و مهارت افراد)، سرمایه ساختاری (سیستم‌ها و فرآیندهای دانش‌بنیان) و سرمایه رابطه‌ای (شبکه ارتباطات با ذینفعان) تصور کرد. این سه رکن، موتورهای ناملموس خلق ارزش هستند که نتایج ملموس سازمانی را تولید می‌کنند. بنابراین، درک رابطه یکپارچه و علی میان ابعاد سرمایه فکری و ابعاد عملکرد سازمانی، کلید دستیابی به موفقیتی پایدار در عصر حاضر است. (Mithas et al.2013)
بُعد مالی عملکرد سازمانی، که شاید ملموس‌ترین و سنتی‌ترین بعد باشد، به طور فزاینده‌ای وابسته به کیفیت سرمایه فکری سازمان شده است. در اقتصادهایی که دانش به کالایی استراتژیک تبدیل گشته، مزیت رقابتی پایدار و سودآوری بلندمدت کمتر از منابع فیزیکی و بیشتر از قابلیت‌های نامشهود نشأت می‌گیرد. برای مثال، سرمایه انسانی متشکل از نیروی کار بسیار ماهر و خلاق، امکان نوآوری در محصول و فرآیند را فراهم می‌آورد که می‌تواند به کاهش هزینه‌ها، افزایش قیمت محصولات یا ورود به بازارهای جدید و در نهایت بهبود حاشیه سود منجر شود. سرمایه ساختاری، مانند سیستم‌های مدیریت دانش یا فناوری‌های اطلاعاتی کارآمد، به بهره‌وری عملیاتی و تصمیم‌گیری‌های اثربخش‌تر کمک می‌کند که تأثیر مستقیمی بر عملکرد مالی دارد. همچنین، سرمایه رابطه‌ای قوی با مشتریان وفادار، جریان درآمدی باثبات و قابل پیش‌بینی‌تری را تضمین می‌کند و ریسک نوسانات بازار را کاهش می‌دهد. مطالعات تجربی متعددی نشان داده‌اند که شرکت‌هایی با سطوح بالاتر سرمایه فکری، عملکرد مالی بهتری در بلندمدت از خود نشان می‌دهند. این امر مؤید آن است که سرمایه‌گذاری بر دارایی‌های فکری، نوعی سرمایه‌گذاری زیربنایی برای سلامت مالی آینده سازمان محسوب می‌شود، نه یک هزینه تفننی. (all et al.2022)
بُعد عملیاتی و داخلی عملکرد سازمانی، که بر کارایی، کیفیت و چابکی فرآیندهای درونی متمرکز است، مستقیماً در گرو سرمایه ساختاری و سرمایه انسانی است. کارایی عملیاتی به توانایی سازمان در استفاده بهینه از منابع برای تولید محصولات و خدمات اشاره دارد. سرمایه ساختاری در اینجا به شکل فرآیندهای استانداردشده، سیستم‌های اطلاعاتی یکپارچه و پایگاه‌های دانش تخصصی ظاهر می‌شود که امکان انجام کارها با سرعت بیشتر، خطای کمتر و هزینه پایین‌تر را فراهم می‌آورند. از سوی دیگر، سرمایه انسانی با مهارت‌های فنی و توانایی حل مسئله کارکنان، عاملی حیاتی برای اجرای بی‌نقص این فرآیندها و بهبود مستمر آن‌ها است. (Gamage et al.2024) فرهنگ سازمانی که بخشی از سرمایه ساختاری محسوب می‌شود نیز، با ترویج ارزش‌هایی چون مسئولیت‌پذیری، دقت و کار تیمی، کیفیت خروجی عملیات را ارتقا می‌بخشد. نوآوری عملیاتی—که خود زیرمجموعه‌ای از عملکرد عملیاتی است—نیازمند ترکیبی از خلاقیت سرمایه انسانی و بسترهای آزمایش و پیاده‌سازی در سرمایه ساختاری است. بنابراین، دستیابی به سطح عالی عملکرد عملیاتی، بدون توسعه همزمان و هدفمند این دو بعد سرمایه فکری، دست‌نیافتنی خواهد بود. (Upadhyay et al.2018)
بُعد مشتری‌محور و بازارگرای عملکرد سازمانی، که شاخص‌هایی مانند رضایت مشتری، وفاداری و سهم بازار را شامل می‌شود، بیش از هر چیز متأثر از سرمایه رابطه‌ای و سرمایه انسانی است. روابط بلندمدت و مبتنی بر اعتماد با مشتریان، هسته اصلی سرمایه رابطه‌ای را تشکیل می‌دهد و مستقیماً بر وفاداری و رضایت آنان تأثیر می‌گذارد. (all et al.2022) اما کیفیت این روابط، به شدت وابسته به تعاملاتی است که کارکنان سازمان با مشتریان برقرار می‌کنند. سرمایه انسانی آموزش‌دیده، بااخلاق و دارای مهارت‌های ارتباطی عالی، قادر است تجربه مثبتی برای مشتری خلق کند که به ایجاد و تقویت سرمایه رابطه‌ای می‌انجامد. علاوه بر این، دانش بازار و بینش مشتری که در اثر این تعاملات به دست می‌آید، خود بخشی ارزشمند از سرمایه ساختاری سازمان می‌شود که می‌تواند برای طراحی محصولات بهتر و خدمات شخصی‌سازی‌شده مورد استفاده قرار گیرد. توانایی سازمان در درک نیازهای در حال تغییر بازار و پاسخ سریع به آن، یعنی همان چابکی بازارگرایانه، نیز از ترکیب سرمایه انسانی هوشیار و سرمایه ساختاری انعطاف‌پذیر ناشی می‌شود. موفقیت در بازار، بنابراین، حاصل مدیریت هوشمندانه دانش و روابطی است که در مرزهای سازمان با محیط بیرونی تبادل می‌شود. (Bharadwaj et al.2013)
بُعد نوآوری و یادگیری سازمانی، که به عنوان توانایی خلق محصولات، خدمات و فرآیندهای جدید و نیز بهبود مستمر قابلیت‌های سازمان تعریف می‌شود، آشکارترین نقطه تلاقی و هم‌افزایی بین سه بعد سرمایه فکری است. نوآوری در ذات خود یک فرآیند دانش‌بر است. سرمایه انسانی، منشأ اولیه ایده‌ها و خلاقیت است. اما برای اینکه یک ایده فردی به یک نوآوری سازمانی تبدیل شود، به بسترهای مناسب نیاز دارد. این بسترها همان سرمایه ساختاری هستند: سیستم‌های تشویق ایده‌پردازی، فرآیندهای مدیریت پروژه نوآوری، بودجه تحقیق و توسعه، و فرهنگی که ریسک‌پذیری معقول و یادگیری از شکست را مجاز می‌شمارد. همچنین، نوآوری باز یعنی همکاری با موجودیت‌های خارجی مانند دانشگاه‌ها، استارت‌آپ‌ها و حتی مشتریان نیازمند سرمایه رابطه‌ای گسترده و فعال است. شبکه‌های ارتباطی قوی، دسترسی سازمان را به دانش مکمل و جریانات فکری جدید تسهیل می‌کنند. عملکرد نوآورانه یک سازمان، در حقیقت، بهترین نشانه سلامت و پویایی اکوسیستم سرمایه فکری آن است. سازمانی که در این بعد عملکردی قوی عمل می‌کند، به وضوح نشان می‌دهد که نه تنها دانش را در ذهن افرادش انباشته کرده، بلکه مکانیزم‌هایی برای گردش، ترکیب و تجاری‌سازی آن ایجاد نموده است. (Tambe et al.2019)
در نهایت، چارچوبی که عملکرد سازمانی را به عنوان برونداد و تجلی ابعاد سرمایه فکری در نظر می‌گیرد، درکی ژرف‌تر و راهبردی‌تر از مدیریت ارائه می‌دهد. این نگرش به مدیران می‌آموزد که برای بهبود نتایج مالی، عملیاتی، بازار و نوآوری، باید پیش و بیش از هر چیز، به پرورش و مدیریت دارایی‌های نامشهود دانش‌بنیان بپردازند. موفقیت پایدار از مسیر سرمایه‌گذاری بر روی افراد (سرمایه انسانی)، ایجاد نظام‌های دانش‌محور (سرمایه ساختاری) و تقویت پیوندهای اعتمادآفرین (سرمایه رابطه‌ای) می‌گذرد. شاخص‌های عملکرد، در این دیدگاه، مانند عقربه‌های صفحه نمایش هستند که سلامت موتور نامرئی سازمان یعنی سرمایه فکری آن را نشان می‌دهند. (Upadhyay et al.2018) بنابراین، برنامه‌ریزی استراتژیک و تخصیص منابع باید معطوف به تقویت این موتور باشد. آینده از آن سازمان‌هایی است که بتوانند این پیوند اساسی را درک کرده و مدیریت خود را از تمرکز صرف بر نتایج کوتاه‌مدت، به سمت ساختن بنیان‌های دانشی محکم برای دستیابی به عملکرد برتر در بلندمدت سوق دهند، زیرا در عصر حاضر، عملکرد عالی، ریشه در خرد جمعی، ساختارهای یادگیرنده و روابط غنی سازمان دارد. (Tambe et al.2019)
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قزلسفلو (1402) ؛ این مقاله به بررسی چالش‌ها و فرصت‌های استفاده از هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی می‌پردازد. تحقیق به روش کیفی و از طریق مصاحبه با 28 مدیر منابع انسانی و کارشناسان هوش مصنوعی انجام شده است. دو موضوع اصلی شناسایی شده‌اند: چالش‌ها شامل مقاومت سازمانی، نگرانی‌های اخلاقی، محدودیت‌های فناوری و نیاز به مهارت‌های جدید، و فرصت‌ها شامل بهبود کارایی، تصمیم‌گیری بهینه، ارتقاء تجربه کارکنان، دسترسی به استعدادهای جدید و افزایش نوآوری. استفاده از هوش مصنوعی می‌تواند به بهبود عملکرد سازمانی کمک کند، اما نیاز به رویکردهای مدیریتی مسئولانه برای مواجهه با چالش‌های اخلاقی و تکنولوژیکی وجود دارد.
 دلوی؛ طغیانی پزوه (1403)؛ این پژوهش به شناسایی و تحلیل مولفه‌های مدیریت منابع انسانی هوشمند با رویکرد هوش مصنوعی در دانشگاه‌های استان اصفهان پرداخته است. پژوهش به صورت ترکیبی و شامل دو بخش کیفی و کمی انجام شده است. در بخش کیفی، مولفه‌ها از طریق تحلیل مضمون و مصاحبه با ۱۲ کارشناس انتخاب شدند. در بخش کمی، با استفاده از پرسش‌نامه‌ای نیمه‌ساختاریافته، ۲۷۲ نفر از اساتید و مدیران دانشگاهی استان اصفهان مورد بررسی قرار گرفتند. ۱۲ مولفه شناسایی شده شامل جذب و انتخاب نیرو، مدیریت عملکرد، پیش‌بینی نیازهای نیروی کار، ارتقاء تجربه کارمندان، و دیگر موارد مرتبط با مدیریت منابع انسانی هوشمند است. روایی و پایایی پژوهش با استفاده از روش‌های مختلف تأیید شده است.
 رستگار و همکاران(1401)؛ هدف این پژوهش، طراحی معماری منابع انسانی هوشمند با رویکرد تحول دیجیتال است. با توجه به اهمیت فناوری‌های تحول‌آفرین در کسب‌وکارها، نیاز به یک مدل ساختاری برای تحول دیجیتال در سیستم‌های مدیریت منابع انسانی شرکت‌های دانش‌بنیان احساس می‌شود. این مطالعه کاربردی و توسعه‌ای با رویکرد پیمایش مقطعی انجام شده است. برای شناسایی زیرمجموعه‌های معماری منابع انسانی هوشمند، از تحلیل مضمون و نرم‌افزار مکس کیودا استفاده شده و برای ارائه رویکرد ساختاری، از روش ساختاری تفسیری و نرم‌افزار میک مک بهره‌برداری شده است. مقوله‌های فراگیر شامل عوامل مدیریتی، فرایندی و منابع انسانی هستند. نتیجه‌گیری این است که راهبردهای معماری سازمانی، مدیریت منابع انسانی، فناوری محوری و مشارکت کارکنان، بیشترین تأثیر را در طراحی مدل ساختاری و مدیریت دانش و یادگیری سازمانی دارند.
اكرميان و همکاران(1403)؛ این پژوهش به ارائه الگوی مدیریت منابع انسانی دیجیتال با رویکرد داده بنیاد می‌پردازد. نوع هدف پژوهش کاربردی–توسعه‌ای و از نظر گردآوری اطلاعات توصیفی و کیفی است. جامعه آماری شامل متخصصان مدیریت منابع انسانی دیجیتال بوده و نمونه‌برداری به روش گلوله برفی انجام شده است. داده‌ها از طریق مطالعات مقدماتی و مصاحبه‌های نیمه‌ساختاریافته جمع‌آوری و با نرم‌افزار MAXQDA2020 تحلیل شده‌اند. نتایج نشان می‌دهد که الگوی مدیریت منابع انسانی دیجیتال شامل عوامل علی (تکنولوژیکی، محیطی، انسانی و سازمانی)، عوامل زمینه‌ای (بستر دیجیتالی، مدیریتی و فردی)، عوامل مداخله‌گر (فرهنگی و بسترهای جدید)، راهبردها (سازمانی و مدیریتی) و پیامدها (فردی، فرهنگی و سازمانی) است. برای پیاده‌سازی این الگو، توجه به تنوع‌ها ضروری است.
یزدانی و حکیمی نیا(1403)؛ این پژوهش به شناسایی چالش‌ها و فرصت‌های استفاده از هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی می‌پردازد. روش تحقیق کیفی و فراترکیب است و داده‌ها از اسناد و مدارک پژوهشی گذشته جمع‌آوری شده‌اند. از 950 مقاله و پایان‌نامه مرتبط، 44 تحقیق اصلی تحلیل شده است. نتایج شامل 64 کد، 18 مفهوم، 4 مقوله فرعی و 2 مقوله اصلی است. چالش‌های استفاده از هوش مصنوعی شامل چالش‌های فنی/ اطلاعاتی، انسانی، اخلاقی/قانونی و سازمانی هستند. فرصت‌ها نیز شامل بهبود تجربه کاربری کارکنان، بهبود فرآیندهای منابع انسانی، کاهش هزینه‌ها، توسعه استراتژی‌ها، همراستایی با تحول دیجیتال و ارتقای سطح مدیریت می‌باشند.
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یامین جنگباهادور و همکاران (2024) این مقاله به بررسی و اعتبارسنجی ابعاد مدیریت منابع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی و ارتباط آن با عملکرد سازمانی پایدار می‌پردازد. همچنین نقش میانجی‌گری و تعدیل‌گری مشارکت کارکنان و مهارت‌های ادغام را تحلیل می‌کند. با استفاده از مدل‌سازی معادلات ساختاری (SEM) و نرم‌افزار AMOS22 ، نتایج نشان می‌دهد که ابعاد مدیریت منابع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی به‌طور غیرمستقیم بر SOP از طریق مشارکت کارکنان تأثیر می‌گذارند، در حالی که مهارت های همجوشی هیچ تاثیر تعدیل‌گری ندارد. این مطالعه نخستین تحقیق است که این ابعاد را به هم مرتبط می‌کند و تأثیر مهارت های همجوشی بر مشارکت کارکنان و SOP را بررسی می‌کند.
جیا، هو [footnoteRef:24]، (2024)، این مطالعه به بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی پایدار مبتنی بر هوش مصنوعی بر مشارکت و عملکرد کارکنان و نقش شخصیت وظیفه‌شناسی می‌پردازد. با استفاده از نظرسنجی از ۴۷۰ کارمند در شرکت‌های چینی و ادغام نظریه‌های AMO و P-O، یک مدل جامع معرفی شده است. یافته‌ها نشان می‌دهند که مدیریت منابع انسانی پایدار مبتنی بر هوش مصنوعی به طور مثبت بر مشارکت کارکنان تأثیر می‌گذارد و عملکرد را بهبود می‌بخشد. همچنین، شخصیت وظیفه‌شناسی به عنوان یک عامل تعدیل‌کننده مهم در این رابطه عمل می‌کند. این تحقیق دیدگاه نظری جدیدی درباره ادغام مدیریت منابع انسانی پایدار و مشارکت کارکنان ارائه می‌دهد و مکانیزم‌های میانجی و تعدیل‌کننده را شناسایی می‌کند. [24:  Jia & Hou] 

النمروتی و همکاران [footnoteRef:25] (2024)، این مطالعه به بررسی تأثیر یادگیری سازمانی و مسئولیت اجتماعی شرکتی بر پایداری عملکرد این سازمان‌ها با استفاده از شیوه‌های مدیریت منابع استراتژیک و هوش مصنوعی می‌پردازد. داده‌ها از 171 شرکت‌کننده نماینده 21 سازمان ملل و 70 سازمان غیردولتی در اردن جمع‌آوری و با WarpPLS و PLS-SEM تحلیل شدند. نتایج نشان می‌دهد که یادگیری سازمانی، هوش مصنوعی، شیوه‌های مدیریت منابع انسانی استراتژیک و مسئولیت اجتماعی شرکتی به پایداری بلندمدت سازمان‌های غیردولتی کمک می‌کنند. همچنین، شیوه‌های مدیریت منابع استراتژیک و هوش مصنوعی رابطه بین یادگیری سازمانی و عملکرد پایدار و مسئولیت اجتماعی شرکتی را میانجی‌گری می‌کنند. این مطالعه راهنمایی‌های نظری و عملی برای بهبود مدیریت سازمان‌های غیرانتفاعی ارائه می‌دهد. [25:  Alnamrouti et al] 

موریر [footnoteRef:26](2024)؛ این مطالعه به بررسی نقش هوش مصنوعی در بازسازی این شیوه‌ها و تأثیر آن بر فرهنگ سازمانی می‌پردازد و از طریق مرور سیستماتیک ادبیات، موضوعات کلیدی مانند اتوماسیون، تصمیم‌گیری و نقش‌های کارکنان را تحلیل می‌کند. همچنین، تغییرات فرهنگی ناشی از هوش مصنوعی، از جمله نوآوری و چابکی، و چالش‌هایی مانند مقاومت در برابر تغییر و نگرانی‌های اخلاقی را بررسی می‌کند. در حالی که پذیرش هوش مصنوعی می‌تواند به افزایش کارایی و نوآوری منجر شود، چالش‌هایی نیز وجود دارد که نیاز به رهبری مؤثر و ارتباطات شفاف دارد.  [26:  Murire] 

منگ و همکاران[footnoteRef:27] (2024)؛ برای دستیابی به نوآوری سازمانی در محیط رقابتی، شرکت‌ها باید بر مهارت‌های انسانی هوش مصنوعی تمرکز کنند. بر اساس داده‌های نظرسنجی از شرکت‌های چینی، مهارت‌های فنی و مدیریتی هوش مصنوعی تأثیر مثبت بر نوآوری دارند، با این حال مهارت‌های مدیریتی تأثیر بیشتری دارند. همچنین، فرهنگ سازمانی دیجیتال نقش مثبتی در این رابطه ایفا می‌کند. این مطالعه به ادبیات نوآوری مبتنی بر هوش مصنوعی افزوده و اهمیت مهارت‌های انسانی و فرهنگ دیجیتال را روشن می‌سازد. [27:  Meng et al] 

جدول 2-1: خلاصه پیشینه داخلی و خارجی موضوع تحقیق
	عنوان تحقیق
	نام محقق
	سال
	نتایج کلی یافته های تحقیق

	پیشینه داخلی

	بررسی چالش‌ها و فرصت‌های استفاده از هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی
	قزلسفلو
	1404
	استفاده از هوش مصنوعی می‌تواند به بهبود عملکرد سازمانی کمک کند، اما نیاز به رویکردهای مدیریتی مسئولانه برای مواجهه با چالش‌های اخلاقی و تکنولوژیکی وجود دارد.

	شناسایی و تحلیل مولفه‌های مدیریت منابع انسانی هوشمند با رویکرد هوش مصنوعی در دانشگاه‌های استان اصفهان
	دلوی؛ طغیانی پزوه
	1403
	۱۲ مولفه شناسایی شده شامل جذب و انتخاب نیرو، مدیریت عملکرد، پیش‌بینی نیازهای نیروی کار، ارتقاء تجربه کارمندان، و دیگر موارد مرتبط با مدیریت منابع انسانی هوشمند است

	طراحی معماری منابع انسانی هوشمند با رویکرد تحول دیجیتال
	رستگار و همکاران
	1403
	راهبردهای معماری سازمانی، مدیریت منابع انسانی، فناوری محوری و مشارکت کارکنان، بیشترین تأثیر را در طراحی مدل ساختاری و مدیریت دانش و یادگیری سازمانی دارند

	ارائه الگوی مدیریت منابع انسانی دیجیتال با رویکرد داده بنیاد
	اكرميان و همکاران
	1403
	الگوی مدیریت منابع انسانی دیجیتال شامل عوامل علی (تکنولوژیکی، محیطی، انسانی و سازمانی)، عوامل زمینه‌ای (بستر دیجیتالی، مدیریتی و فردی)، عوامل مداخله‌گر (فرهنگی و بسترهای جدید)، راهبردها (سازمانی و مدیریتی) و پیامدها (فردی، فرهنگی و سازمانی) است. برای پیاده‌سازی این الگو، توجه به تنوع‌ها ضروری است

	شناسایی چالش‌ها و فرصت‌های استفاده از هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی
	یزدانی و حکیمی نیا
	1403
	چالش‌های استفاده از هوش مصنوعی شامل چالش‌های فنی/ اطلاعاتی، انسانی، اخلاقی/قانونی و سازمانی هستند. فرصت‌ها نیز شامل بهبود تجربه کاربری کارکنان، بهبود فرآیندهای منابع انسانی، کاهش هزینه‌ها، توسعه استراتژی‌ها، همراستایی با تحول دیجیتال و ارتقای سطح مدیریت می‌باشند

	پیشینه خارجی

	بررسی عوامل مؤثر بر تصمیم‌گیری برندها برای ورود به شبکه‌های اجتماعی نوظهور
	یامین جنگباهادور و همکاران
	1403
	فشار رقبا و انتظارات مشتریان از عوامل محیطی مؤثرند. ایجاد واحدهای رصد رسانه‌های اجتماعی در ساختار سازمانی برندها

	بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی پایدار مبتنی بر هوش مصنوعی بر مشارکت و عملکرد کارکنان و نقش شخصیت وظیفه‌شناسی
	جیا، هو
	2024
	مدیریت منابع انسانی پایدار مبتنی بر هوش مصنوعی به طور مثبت بر مشارکت کارکنان تأثیر می‌گذارد و عملکرد را بهبود می‌بخشد. همچنین، شخصیت وظیفه‌شناسی به عنوان یک عامل تعدیل‌کننده مهم در این رابطه عمل می‌کند

	بررسی تأثیر یادگیری سازمانی و مسئولیت اجتماعی شرکتی بر پایداری عملکرد این سازمان‌ها با استفاده از شیوه‌های مدیریت منابع استراتژیک و هوش مصنوعی
	النمروتی و همکاران
	2024
	یادگیری سازمانی، هوش مصنوعی، شیوه‌های مدیریت منابع انسانی استراتژیک و مسئولیت اجتماعی شرکتی به پایداری بلندمدت سازمان‌های غیردولتی کمک می‌کنند

	بررسی نقش هوش مصنوعی در بازسازی این شیوه‌ها و تأثیر آن بر فرهنگ سازمانی
	موریر
	2023
	پذیرش هوش مصنوعی می‌تواند به افزایش کارایی و نوآوری منجر شود، چالش‌هایی نیز وجود دارد که نیاز به رهبری مؤثر و ارتباطات شفاف دارد

	دستیابی به نوآوری سازمانی در محیط رقابتی، شرکت‌ها باید بر مهارت‌های انسانی هوش مصنوعی
	منگ و همکاران
	2024
	مهارت‌های فنی و مدیریتی هوش مصنوعی تأثیر مثبت بر نوآوری دارند، با این حال مهارت‌های مدیریتی تأثیر بیشتری دارند. همچنین، فرهنگ سازمانی دیجیتال نقش مثبتی در این رابطه ایفا می‌کند
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2-3-1-  پایه نظری موضوع
در عصر فناوری هوش مصنوعی در حال تکامل، سازمان‌ها با چالش‌هایی در تطبیق با محیط متلاطم، نامطمئن، پیچیده و مبهم و نیز در ادغام، ساخت و پیکربندی مجدد قابلیت‌های داخلی و خارجی خود برای سازگاری با محیط‌های پویا مواجه هستند. (Mollah et al.2024) این پژوهش بر این موضوع متمرکز است که آیا فرهنگ دیجیتال باید در اولویت قرار گیرد تا سیستمهای منابع انسانی هوشمند و پایداری سازمانی را پرورش دهد؟ این تحقیق بر اساس دو دیدگاه نظری انجام شده است: یکی، «دیدگاه مبتنی بر منابع» که شامل فرهنگ دیجیتال، راهبرد سازمانی و عملکرد سازمانی پایدار است، و دیگری «دیدگاه قابلیت‌های پویا» که به طور خاص به سیستمهای منابع انسانی هوشمند مرتبط می‌شود. (Gamage et al.2024)
نخست، فرهنگ دیجیتال و راهبرد سازمانی به عنوان منابع رقابتی برای سازمان‌ها عمل می‌کنند تا سایر منابع را تقویت کنند، مانند بهبود عملکرد، اثربخشی و پایداری. همانطور که می‌دانیم، «دیدگاه مبتنی بر منابع» که توسط بارنی توسعه یافته، بر ایجاد ارزشی تأکید دارد که کمیاب و غیرقابل تقلید است. (Binns et al.2018)در مطالعات پیشین مشخص شده که فرهنگ، ارزش می‌آفریند؛ فرهنگ به عنوان یک منبع راهبردی، پشتیبان افزایش مزیت‌های رقابتی است و فرهنگ، عملکرد سازمانی را ارتقا می‌دهد. افزون بر این، استراتژی تولید به عنوان یک منبع عمل می‌کند، جایی که استراتژی‌های شرکت برای دستیابی به مزیت‌های رقابتی توسعه می‌یابند، و این مطالعه بر عملکرد سازمانی پایدار متمرکز است که خود یک منبع برای سازمان محسوب می‌شود. بنابراین، فرهنگ دیجیتال و راهبرد سازمانی به عنوان ابزارهای ارزشمند سازمانی برای بهره‌برداری مؤثر از منابع در راستای تناسب سازمانی ظهور یافته‌اند. (Koo et al.2018)
دوم، نظریه «قابلیت‌های پویا» به عنوان «توان بالقوه سازمان برای پیکربندی مجدد، ادغام و هماهنگ‌سازی مهارت‌های داخلی و خارجی برای مقابله با تلاطم سریع در محیط‌های تجاری» تعریف می‌شود. (Mollah et al.2024)در واقع، سیستمهای منابع انسانی هوشمند، قابلیت‌های پویا را با پشتیبانی از تحلیل‌های داده‌ای مبتنی بر هوش مصنوعی و تصمیم‌گیری سریع به پیش می‌راند، که به سازمان‌ها کمک می‌کند تا با تغییرات سازگار شوند، رقابت‌پذیری را افزایش دهند و پایداری سازمانی را بهبود بخشند. (Binns et al.2018) در کنار این، سیستمهای منابع انسانی هوشمند، قابلیت‌های پویا را تقویت می‌کند و به سازمان‌ها اجازه می‌دهد تا قابلیت‌های مرتبط با مدیریت منابع انسانی خود را ایجاد و متحول کنند، که در نهایت مزیت‌های رقابتی منحصر به فردی برای سازمان‌ها فراهم می‌آورد. علاوه بر این، کاربردهای هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی، تحول در مدیریت محیط‌های کاری افراد را پشتیبانی می‌کنند، در حالی که ادغام هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی، با یکپارچه‌سازی شایستگی‌های اصلی سازمان، منجر به مدیریت فرآیند کارآمد، تصمیم‌گیری مؤثر و افزایش رضایت کارکنان می‌شود و مزیت‌های رقابتی را تضمین می‌کند. در مجموع، فرهنگ دیجیتال، راهبرد سازمانی   و سیستمهای منابع انسانی هوشمند، در کنار یکدیگر عملکرد سازمانی پایدار را ارتقا می‌دهند. بنابراین، تلفیق «دیدگاه مبتنی بر منابع» و «دیدگاه قابلیت‌های پویا» می‌تواند برای تحقق عملکرد سازمانی پایدار در کشورهای در حال توسعه مؤثر واقع شود. (Gamage et al.2024)
 2-3-2-  فرهنگ دیجیتال
مفهوم فرهنگ از منظر انسان‌شناسی در اثر رادکلیف-براون مورد بررسی قرار گرفته است، جایی که بیان می‌شود شیوه‌های زندگی و باورهای یک گروه از مردم یا جامعه، اساس ساختار اجتماعی محسوب می‌شوند. (Mollah et al.2024) به طور کلی، فرهنگ با اشتراک‌گذاری ارزش‌ها و باورها پیوند خورده است. با پیشرفت دیجیتالی شدن، «فرهنگ دیجیتال» پدیدار می‌شود که با انقلاب دیجیتال مرتبط است. این دیدگاه، رایانه‌ها را به عنوان ماشین‌های تفکرگر می‌بیند که استفاده جهانی از علوم رایانه و اطلاعات دیجیتال را در هنرها و علوم انسانی به پیش می‌رانند و منجر به همگرایی رسانه‌ای دیجیتال می‌شوند. در مقابل فرهنگ سازمانی سنتی، فرهنگ دیجیتال بر به‌کارگیری فناوری برای پرورش ارزش‌ها، باورها و عادت‌ها تأکید می‌ورزد. (Koo et al.2018) همچنین، فرهنگ دیجیتال هدف خود را ایجاد یک محیط یادگیری پیشرفته از نظر فناورانه، افزایش همکاری و ترویج جمعی یک فرهنگ مساعد برای تحولات عمیق ناشی از دگرگونی دیجیتال قرار داده است. در اینجا، فرهنگ دیجیتال بر پذیرش هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی متمرکز است تا همگام با پیشرفت‌ها حرکت کرده و در بازار رقابتی باقی بماند. (Jangbahadur et al.2024)
[bookmark: _Hlk230441229]2-3-3-  راهبرد  سازمانی
در عصر دیجیتال، استراتژی‌ها عمدتاً بر تقاطع سیستم‌های اطلاعاتی و مدیریت راهبردی سطح ارشد برای سرمایه‌گذاری در فناوری اطلاعات متمرکز هستند، زیرا اجرای استراتژی‌های سازمانی در حوزه فناوری اطلاعات برای حاکمیت مؤثر سازمان‌ها ضروری است. استراتژی را می‌توان «بیانیه‌ای از مأموریت‌های حیاتی یک سازمان، اهدافی که باید محقق شوند و راه‌های اصلی استفاده از منابع در دسترس» توصیف کرد. (Jia et al.2024)مطابق با دیدگاه دیجیتال، استراتژی مستلزم بازطراحی کامل مدل کسب‌وکار برای بهره‌برداری از فرصت‌های دیجیتال است. در واقع، استراتژی بر انطباق سازمان بر اساس تغییرات درونی سازمانی، تحولات فناورانه و محیط کسب‌وکار متمرکز است. استراتژی مورد نظر در این مطالعه، بر پذیرش هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی برای دستیابی به عملکرد سازمانی پایدار تمرکز دارد. (Alnamrouti et al.2022)

2-3-4-  ابعاد راهبرد سازمانی

در ادبیات مدیریت معاصر، برداشت از راهبرد سازمانی فراتر از یک برنامه ساده عملیاتی است و به عنوان چارچوبی جامع برای هدایت بلندمدت سازمان شناخته می‌شود. ( رضایی،1390) یکی از ابعاد بنیادین راهبرد سازمانی، بعد محتوایی یا ماهیتی آن است که به انتخاب موقعیت رقابتی و نحوه رقابت در بازار اشاره دارد. این بعد شامل تصمیمات مرتبط با تمایز محصولات، رهبری هزینه و تمرکز بر بخش‌های خاص بازار می‌شود و پایه و اساس مزیت رقابتی پایدار را شکل می‌دهد. پورتر تأکید می‌کند که بدون انتخاب روشنی در این بعد، سازمان در میانه راه گیر می‌کند و سودآوری خود را از دست می‌دهد. بنابراین بعد محتوایی راهبرد، پاسخ به «چه کاری باید انجام دهیم» است( Porter et al.(1980)  بعد دیگری که به موازات بعد محتوایی اهمیت دارد، بعد فرآیندی راهبرد است. این بعد به نحوه شکل‌گیری، تدوین و اجرای راهبرد می‌پردازد. برخی راهبردها به صورت عقلایی و برنامه‌ریزی شده از بالا به پایین تدوین می‌شوند و برخی دیگر به صورت نوظهور و از لایه‌های میانی و عملیاتی سازمان سر بر می‌آورند. (Butt et al. 2022)
  این تمایز را محوری دانسته و نشان می‌دهند که راهبردهای موفق اغلب تلفیقی از طراحی عمدی و واکنش به فرصت‌های پیش‌بینی‌نشده هستند. درک بعد فرآیندی به مدیران کمک می‌کند تا میان برنامه‌ریزی رسمی و انعطاف‌پذیری عملیاتی تعادل برقرار کنند. ( Chandler ,1962)
سومین بعد مهم، بعد ساختاری یا سازمانی راهبرد است. بدین معنا که راهبرد بدون توجه به ساختار سازمانی، قابلیت تحقق ندارد. چارچوب معروف  Alnamrouti et al.(2022)نشان می‌دهد که تغییرات راهبردی معمولاً با تغییر در ساختار سازمانی دنبال می‌شود. به عبارت دیگر، ساختار از راهبرد پیروی می‌کند. اگر راهبرد ایجاب کند که سازمان به سرعت نوآوری کند، ساختاری ارگانیک و غیرمتمرکز لازم است و اگر راهبرد بر کاهش هزینه تکیه دارد، ساختاری مکانیکی و متمرکز کارآمدتر خواهد بود. این بعد تضمین می‌کند که منابع و قدرت تصمیم‌گیری در راستای اهداف راهبردی توزیع شوند( Chandler ,1962) .
بعد محیطی را نیز باید به عنوان بستر و زمینه اجرای راهبرد در نظر گرفت. محیط بیرونی شامل عوامل اقتصادی، سیاسی، اجتماعی و فناورانه است که فرصت‌ها و تهدیدهایی را برای سازمان ایجاد می‌کند. به گفته Porter et al.(1980)راهبرد موفق آن است که با پویایی‌های محیطی هماهنگ شده و قابلیت انطباق با تغییرات غیرمنتظره را داشته باشد. تحلیل محیط کلان و محیط رقابتی، ورودی اصلی برای تدوین راهبردهای سطح کسب‌وکار و سطح شرکت محسوب می‌شود. بنابراین بعد محیطی به عنوان مرزهای عمل راهبردی شناخته می‌شود.
پنجمین بعد، بعد منابع و قابلیت‌های درونی سازمان است که در دیدگاه مبتنی بر منابع به شدت بر آن تأکید می‌شود. این بعد به این پرسش پاسخ می‌دهد که سازمان بر اساس چه دارایی‌های منحصر به فرد و توانمندی‌های متمایزی می‌تواند راهبرد خود را پایه‌ریزی کند. Butt et al.(2022)استدلال می‌کند که منابع باید ارزشمند، نادر، دشوار در تقلید و سازمان‌یافتگی مناسبی داشته باشند تا مزیت رقابتی پایدار ایجاد کنند. هم‌راستایی میان راهبرد و منابع درونی، عاملی تعیین‌کننده در موفقیت بلندمدت سازمان است.
در نهایت، بعد فرهنگی و ارزشی را نباید نادیده گرفت. باورها، هنجارها و ارزش‌های حاکم بر سازمان، نحوه تفسیر و اجرای راهبرد را عمیقاً تحت تأثیر قرار می‌دهند. فرهنگ می‌تواند به عنوان یک تسهیل‌گر یا مانع قدرتمند در مسیر راهبرد عمل کند.  Alnamrouti et al.(2022)بیان می‌دارد که تغییرات راهبردی عمده بدون توجه به لایه‌های زیرین فرهنگی معمولاً به شکست می‌انجامند. بنابراین یک راهبرد جامع، باید تمامی این شش بعد یعنی محتوا، فرآیند، ساختار، محیط، منابع و فرهنگ را به صورت توأمان و در تعامل با یکدیگر مد نظر قرار دهد تا سازمان بتواند به اهداف خود دست یابد.( خداپناهی و محمدکریم ،1395)



2-3-5-  نقش راهبرد سازمانی  در توسعه  فرهنگ دیجیتال
در عصر تحول دیجیتال، سازمان‌ها به این درک رسیده‌اند که بزرگترین چالش‌ها نه از فناوری، بلکه از عوامل فرهنگی نشأت می‌گیرد و به همین دلیل، نقش راهبرد سازمانی در توسعه فرهنگ دیجیتال به موضوعی محوری در مدیریت معاصر تبدیل شده است. ( خداپناهی و محمدکریم ،1395) از آنجا که پیاده‌سازی فناوری‌های نوین به تنهایی نمی‌تواند موفقیت بلندمدت را تضمین کند، سازمان‌ها نیاز دارند تا با اتخاذ یک راهبرد دیجیتال هوشمندانه، بستر فرهنگی مناسبی را برای پذیرش و نهادینه‌سازی تحول دیجیتال فراهم آورند. در این مسیر، راهبرد سازمانی نه به عنوان یک برنامه عملیاتی صرف، بلکه به عنوان نیروی محرکه و جهت‌دهنده اصلی تحولات فرهنگی ایفای نقش می‌کند. پژوهش‌های اخیر نشان می‌دهد که برخلاف تصور رایج مبنی بر تقدم فرهنگ بر راهبرد، در واقع راهبرد دیجیتال است که با ایجاد ذهنیت دیجیتال، تشویق به باز بودن در برابر تغییرات فناورانه و اطمینان از همسوسازی فعالیت‌ها با ابتکارات دیجیتال، به شکل‌دهی فرهنگ دیجیتال می‌پردازد (Alnamrouti et al.2022)
یکی از مهمترین ابعاد نقش راهبرد سازمانی در توسعه فرهنگ دیجیتال، ایجاد همسویی بین اهداف فناورانه و ارزش‌های فرهنگی سازمان است. تحول دیجیتال زمانی موفق خواهد بود که نه به عنوان یک پروژه فنی، بلکه به عنوان یک دگرگونی همه‌جانبه در نحوه تفکر و کار کارکنان تلقی شود. در این زمینه، راهبرد دیجیتال به عنوان یک چارچوب جامع عمل می‌کند که انتظارات فرهنگی را روشن می‌سازد و مسیر حرکت از وضعیت موجود به وضعیت مطلوب را ترسیم می‌نماید. یافته‌های تجربی حاکی از آن است که سازمان‌هایی که راهبرد دیجیتال را به عنوان مهمترین پیش‌بین‌کننده تغییرات فرهنگی خود قرار می‌دهند، موفقیت بیشتری در تحول دیجیتال کسب می‌کنند (Butt et al.2024)راهبرد سازمانی با تعیین اولویت‌ها، تخصیص منابع و ایجاد سازوکارهای تشویقی، به تدریج هنجارها و باورهای حاکم بر سازمان را در جهت حمایت از نوآوری و انعطاف‌پذیری دیجیتال تغییر می‌دهد. به عبارت دیگر، راهبرد دیجیتال به عنوان موتور محرکه تحول، فرهنگ دیجیتال را به عنوان خروجی نهایی خود تولید می‌کند و این رابطه معکوس، درک جدیدی از پویایی‌های تحول سازمانی ارائه می‌دهد. (Barney1991) رهبری تحول‌آفرین دیجیتال، به عنوان یکی از کانال‌های اصلی انتقال تأثیر راهبرد به فرهنگ، نقشی حیاتی در این فرآیند ایفا می‌کند. راهبرد سازمانی هنگامی می‌تواند به تحول فرهنگی منجر شود که رهبران سازمان، خود مبلغ و مجری آن باشند. رهبران با رفتارها، تصمیمات و ارتباطات خود، پیام‌های راهبردی را به لایه‌های مختلف سازمان منتقل می‌کنند و به تدریج ذهنیت کارکنان را نسبت به فناوری‌های دیجیتال تغییر می‌دهند. پژوهش‌ها نشان می‌دهد که رهبری تحول‌آفرین دیجیتال با ایجاد امنیت روانی، تشویق به آزمایش و یادگیری، و کاهش ترس از شکست، زمینه را برای پذیرش فرهنگی فناوری‌های نوین فراهم می‌آورد Cyfert et al.2025)با این حال، شواهد نشان می‌دهد که تأثیر غیرمستقیم راهبرد از طریق رهبری، در مقایسه با مسیر قابلیت‌های دیجیتال، از قدرت کمتری برخوردار است و این یافته حاکی از آن است که برای توسعه فرهنگ دیجیتال، صرفاً رهبری کافی نیست و باید به توسعه توانمندی‌های فنی نیز توجه ویژه‌ای داشت. (Butt et al.2024)
از سوی دیگر، قابلیت‌های دیجیتال به عنوان مهمترین مسیر میانجی در رابطه بین راهبرد سازمانی و فرهنگ دیجیتال شناسایی شده‌اند. وقتی سازمان‌ها با اتکا به راهبرد دیجیتال، سرمایه‌گذاری‌های هدفمندی در توسعه مهارت‌های فنی، زیرساخت‌های فناورانه و سیستم‌های اطلاعاتی انجام می‌دهند، در واقع بستر عینی و ملموسی برای تغییرات فرهنگی فراهم می‌کنند. قابلیت‌های دیجیتال شامل ظرفیت جذب فناوری‌های نوین، توانایی تحلیل داده‌ها برای تصمیم‌گیری، و مهارت استفاده از ابزارهای دیجیتال در فرآیندهای روزمره می‌شود. این قابلیت‌ها به تدریج به روال‌های عملیاتی تبدیل می‌شوند و رفتارهای مبتنی بر داده، شفافیت، همکاری و سرعت عمل را در سازمان نهادینه می‌سازند (Alnamrouti et al.2022) بنابراین راهبرد سازمانی با هدایت سرمایه‌گذاری‌ها در جهت ارتقای قابلیت‌های دیجیتال، به طور غیرمستقیم اما قدرتمند، زمینه را برای تحول فرهنگی فراهم می‌کند و این یافته اهمیت توجه همزمان به نرم‌افزار و سخت‌افزار تحول را نشان می‌دهد. (Alnamrouti et al.2022)
در سازمان‌های صنعتی پیشرو، رویکرد به فرهنگ دیجیتال به صورت راهبردی، پیش‌فعالانه و اندیشیده شده است و رهبران از فرهنگ به عنوان یک سیستم کنترلی اجتماعی برای پذیرش فناوری‌های دیجیتال استفاده می‌کنند (Cyfert i et al.2025)این دیدگاه نشان می‌دهد که راهبرد سازمانی، چارچوبی فراهم می‌کند که بر اساس آن، ارزش‌های فرهنگی مورد نظر شناسایی و سپس به صورت نظام‌مند در لایه‌های مختلف سازمان تزریق می‌شوند. فرهنگ دیجیتال شامل مؤلفه‌هایی نظیر مشتری‌مداری داده‌محور، همکاری بین‌وظیفه‌ای، پذیرش ریسک حساب‌شده، چابکی و یادگیری مستمر است و راهبرد سازمانی با تعریف شاخص‌های عملکردی، طراحی ساختارهای تشویقی و ایجاد فرآیندهای بازخورد، این مؤلفه‌ها را در عمل پیاده می‌کند. از این رو، توسعه فرهنگ دیجیتال بدون یک راهبرد روشن و منسجم، امری تصادفی و ناپایدار خواهد بود و سازمان‌هایی که فاقد راهبرد دیجیتال شفاف هستند، در عمل با واگرایی فرهنگی و مقاومت در برابر تحول مواجه می‌شوند. (Schein.2004)
درک رابطه راهبرد و فرهنگ دیجیتال، به ویژه برای شرکت‌های کوچک و متوسط که انعطاف‌پذیری ذاتی و ساختارهای مسطح دارند، از اهمیت مضاعفی برخوردار است. این سازمان‌ها به دلیل چابکی بیشتر، توانایی سریع‌تری در پاسخ به تغییرات راهبردی دارند و می‌توانند در مدت کوتاه‌تری فرهنگ خود را با الزامات دیجیتال همسو کنند (Downs,1967)با این حال، محدودیت منابع و فقدان تخصص فنی در این سازمان‌ها، نقش راهبرد را برجسته‌تر می‌کند. راهبرد دیجیتال در شرکت‌های کوچک و متوسط به عنوان یک مکانیسم جبرانی عمل می‌کند که بر اینرسی نهادی و موانع ساختاری غلبه می‌کند. این یافته برای سیاست‌گذاران نیز حائز اهمیت است، چرا که با ارائه مشوق‌های هدفمند و متناسب با هر بخش، می‌توانند به کاهش موانع پذیرش فناوری و تسریع همگرایی دیجیتال فرهنگی در سطح اقتصاد کلان کمک کنند. در نهایت، نقش راهبرد سازمانی در توسعه فرهنگ دیجیتال را نمی‌توان یک رویداد یک‌باره، بلکه سفری مستمر و پویا توصیف کرد، جایی که راهبرد و فرهنگ در یک رابطه دیالکتیکی و بازخوردی، به تدریج یکدیگر را شکل می‌دهند و سازمان را به بلوغ دیجیتال نزدیک می‌سازند. (Cyfert et al.2025)
2-3-6-  سیستمهای منابع انسانی هوشمند
هوش مصنوعی طبقه گسترده‌ای از فناوری‌های پیشرفته است که در سیستم‌های مبتنی بر رایانه و اینترنت برای انجام کارهایی به کار می‌رود که عموماً به آگاهی انسانی از جمله تصمیم‌گیری نیاز دارند. هوش مصنوعی فرآیند جذب استعدادها را با ارائه بینش‌های پیش‌بینانه و خودکارسازی فرآیندهای تکراری، کاملاً متحول کرده است. (Mollah et al.2024)سیستم‌های هوش مصنوعی قادرند به‌طور مؤثر رزومه‌ها را غربال‌گری کنند، نامزدهای شغلی را با نیازمندی‌ها تطبیق دهند و حتی احتمال موفقیت یک نامزد در آن موقعیت را پیش‌بینی کنند. ادعا شده است که با تطبیق دقیق‌تر متقاضیان با فرصت‌های شغلی، تکنیک‌های هوش مصنوعی ضمن کاهش زمان و سوگیری‌های مرتبط با فرآیند استخدام، کیفیت کلی استخدام‌ها را نیز بهبود می‌بخشند. (Jangbahadur et al.2024) ابزارهای تحلیلی تقویت‌شده با هوش مصنوعی، داده‌های پرسنلی را برای تخمین خطرات ترک خدمت و تعیین سطوح تعهد کارکنان ارزیابی می‌کنند. طبق این دیدگاه، سیستم‌های هوش مصنوعی قادرند عواملی مانند حجم کار، رضایت شغلی و فرصت‌های رشد شخصی را ارزیابی کنند و به مدیران منابع انسانی این توانایی را می‌دهند تا اقدامات پیش‌گیرانه‌ای برای افزایش حفظ کارکنان انجام دهند. زمانی که از هوش مصنوعی برای انتخاب کارکنان، دسته‌بندی رزومه‌ها، تصمیم‌گیری، آموزش کارکنان، برنامه‌ریزی شغلی، طراحی شغل، برنامه‌ریزی نیروی کار، ارزیابی شغل و پیش‌بینی ترک خدمت استفاده می‌شود، به آن «سیستمهای منابع انسانی هوشمند» گفته می‌شود. همچنین، «سیستمهای منابع انسانی هوشمند» به ادغام فناوری‌های هوش مصنوعی در وظایف مختلف منابع انسانی برای افزایش اثربخشی، دقت و کارایی آن‌ها اشاره دارد، علیرغم فقدان تعریف مشخصی برای مدیریت منابع انسانی فعال‌شده با هوش مصنوعی. این روش پیشرفته با بهره‌گیری از قابلیت‌هایی مانند یادگیری ماشین، پردازش زبان طبیعی، تحلیل پیش‌بینانه و دیگر توانایی‌های هوش مصنوعی، وظایفی مانند استخدام، تعامل کارکنان، مدیریت عملکرد و یادگیری و توسعه را پشتیبانی و تقویت می‌کند. (Alnamrouti et al.2022) در این دیدگاه، تأکید شده است که برای تضمین کاربردهای عادلانه و اخلاقی هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی، کسب‌وکارها باید مکانیزم‌های محکم حفاظت از داده را مستقر کرده و فعالانه به دنبال کاهش سوگیری‌ها باشند. در نهایت، سیستمهای منابع انسانی هوشمند در مدیریت سازمانی، مدیریت بهتری از سیستم‌های منابع انسانی با کمک هوش مصنوعی ارائه می‌دهد که به طور مثبت از عملکرد سازمانی پایدار در محیطی غیرقابل پیش‌بینی و متلاطم دیجیتال پشتیبانی می‌کند. (Murire,.2024)
7-3-2-  تأثیر فرهنگ دیجیتال بر سیستمهای منابع انسانی هوشمند و عملکرد سازمانی پایدار
قرن بیست و یکم، عصر دیجیتالی‌سازی ارتباطات است، عصری که در آن فناوری با جامعه شناخته می‌شود و شبکه رسانه‌ای جدید از ریخت‌شناسی اجتماعی برای انقلابی در فرآیند فرهنگی به کار گرفته می‌شود. فرهنگ دیجیتال و هوش مصنوعی نقش‌های محوری در تغییر مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی پایدار ایفا می‌کنند. (Jia et al.2024)بهره‌گیری از هوش مصنوعی برای مدیریت منابع انسانی مستلزم درک عمیقی از فرهنگ دیجیتال است که به عنوان ادغام گسترده فناوری دیجیتال در رویه‌ها، نگرش‌ها و رفتارهای سازمانی تعریف می‌شود. فرهنگ دیجیتال با فناوری، داده‌ها، نوآوری سازگار، چابکی و خلاقیت در محیط دیجیتال سازمان‌ها ارتباط نزدیکی دارد. بر اساس مطالعات پیشین، فرهنگ دیجیتال کارکنان را به استقبال فعال از فناوری‌های جدید تشویق می‌کند، آزمایش‌گری را ترویج می‌دهد، از محیط دیجیتال در حال تغییر سریع برای تسهیم دانش مشارکتی پشتیبانی می‌کند و بر یادگیری و بهبود مستمر برای پایداری سازمانی تأکید دارد. عملیات و فرهنگ سازمانی توسط رشد سریع فناوری دیجیتال به‌طور ژرفی دگرگون شده‌اند. سازمان‌هایی با فرهنگ دیجیتال قوی، بیشتر احتمال دارد که فناوری‌های هوش مصنوعی را در فرآیندهای مدیریت منابع انسانی مانند تعامل کارکنان، مدیریت عملکرد و استخدام به کار گیرند و پیاده‌سازی کنند. (Murire ,2024) کمبود پژوهش‌های مرتبط با فرهنگ دیجیتال و مدیریت منابع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی احساس می‌شود. مطابق با فرضیات نظری، موظفر و همکاران بیان می‌کنند که فرهنگ با مدیریت منابع انسانی مرتبط است و مرور پرکشت و همکاران ذکر می‌کند که ادغام هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی در حال جلب توجه فراوان و اوج‌گیری است که آزمون‌های تجربی رابطه فرهنگ دیجیتال و سیستمهای منابع انسانی هوشمندرا تشویق می‌کند. (Jia et al.2024)
علاوه بر این، مدیریت منابع انسانی که با هوش مصنوعی تقویت شده باشد، مدیریت استعدادها و استخدام را به‌طور چشمگیری بهبود می‌بخشد که کلید رقابت‌پذیری و پایداری سازمانی هستند. الگوریتم‌های هوش مصنوعی می‌توانند حجم عظیمی از داده‌های متقاضیان را برای یافتن بهترین گزینه‌های مطابق با مشاغل سازمانی ارزیابی کنند؛ این امر کیفیت استخدام را بهبود بخشیده و فرآیند جذب را کوتاه می‌کند. راه‌حل‌های سیستمهای منابع انسانی هوشمند می‌توانند تجربیات شخصی‌شده برای کارکنان ارائه دهند، بهره‌وری را افزایش داده و تصمیم‌گیری را بهبود بخشند. فرهنگ دیجیتال، تصمیم‌گیری مبتنی بر داده و نوآوری مستمر در رویه‌های منابع انسانی را تشویق می‌کند که کاربرد هوش مصنوعی در مدیریت استعدادها را امکان‌پذیر می‌سازد. امروزه مدیریت عملکرد به لطف فناوری هوش مصنوعی عینی‌تر و مؤثرتر شده است. (Jangbahadur et al.2024) تحلیل داده‌های عملکرد کارکنان به صورت هم‌زمان توسط فناوری‌های تقویت شده با هوش مصنوعی می‌تواند روندهای بهره‌وری و فرصت‌های توسعه را آشکار کند. کارایی سیستم‌های مدیریت عملکرد تقویت شده با هوش مصنوعی توسط یک فرهنگ دیجیتال که بر شفافیت و بازخورد مستمر تأکید دارد، بیشتر افزایش می‌یابد و این امر عملکرد کارکنان و نتایج سازمانی را بهبود می‌بخشد. راه‌حل‌های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی می‌توانند به افزایش حفظ و تعامل کارکنان کمک کنند. هوآنگ و راست ادعا می‌کنند که هوش مصنوعی می‌تواند فرصت‌های یادگیری و توسعه شخصی‌شده‌ای را متناسب با نیازها و اهداف شغلی هر کارمند فراهم کند. این امر توسط فرهنگ دیجیتال امکان‌پذیر می‌شود که فضایی ایجاد می‌کند که در آن نوآوری و یادگیری مستمر ارزش‌مند شمرده شده و رضایت شغلی و حفظ کارکنان افزایش می‌یابد. (Meng ,2024)
در نهایت، تلفیق رویه‌های مدیریت منابع انسانی هوشمند با فرهنگ دیجیتال، عملکرد شرکت را به چندین طریق بهبود می‌بخشد. نخست و مهم‌تر از همه، مدیریت منابع انسانی تقویت شده با هوش مصنوعی، اثربخشی عملیاتی را افزایش می‌دهد که منجر به کاهش هزینه‌ها و بهینه‌سازی استفاده از منابع می‌شود. بهبود تعامل و حفظ کارکنان، به نیروی کاری باانگیزه‌ تر و کارآمدتر منجر می‌شود که به نوبه خود موفقیت بلندمدت سازمانی را تقویت می‌کند. سرانجام، سیستمهای منابع انسانی هوشمندمی‌تواند با پیشبرد تنوع، برابری و شمول که همه از عناصر اساسی استراتژی کسب‌وکار پایدار هستند اهداف پایداری سازمانی را محقق سازد. (Budhwar et al.2022) بهره‌گیری از سیستمهای منابع انسانی هوشمند برای بهبود عملکرد سازمانی بلندمدت، نیازمند یک فرهنگ دیجیتال قوی است. بنابراین، شرکت‌ها می‌توانند با ایجاد محیطی که پذیرش و استفاده کارآمد از فناوری هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی را تشویق می‌کند، فرآیندهای استخدام، مدیریت عملکرد، تعامل کارکنان و کارایی کلی عملیاتی را ارتقا دهند. سازمان‌هایی که فرهنگ دیجیتال قوی‌تری را می‌پذیرند، با تداوم پیشرفت فناوری دیجیتال و هوش مصنوعی، در موقعیت بهتری برای دستیابی به موفقیت بلندمدت قرار خواهند گرفت. (Leal-Rodríguez et al.2023)
2-3-8- تأثیر راهبرد سازمانی بر سیستمهای منابع انسانی هوشمند و عملکرد سازمانی پایدار
در عصر صنعت ۴.۰، اهمیت هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی به دلیل قابلیت‌های تحلیل داده‌های ساختاریافته و غیرساختاریافته آن، شتاب گرفته است. با این حال، راهبرد سازمانی نقش اصلی در استقرار و استفاده از سیستمهای منابع انسانی هوشمند در سازمان‌ها را ایفا می‌کند. (Meng,2024)
 چارچوب استفاده و ادغام فناوری هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی توسط راهبرد سازمانی   فراهم می‌شود. یک استراتژی مشخص و تعریف‌شده، همسویی رویه‌های سیستمهای منابع انسانی هوشمند را با اهداف، ارزش‌های اصلی و رویه‌های عملیاتی سازمان تضمین می‌کند. برنامه‌ریزی راهبردی برای تعیین حوزه‌هایی که هوش مصنوعی می‌تواند بیشترین منافع را ایجاد کند، تعیین اهداف دقیق و تضمین دسترسی به زیرساخت و منابع لازم، ضروری است. پذیرش سیستمهای منابع انسانی هوشمند برای اثربخشی، نیازمند همسویی استراتژیک است. کسب‌وکارها می‌توانند با داشتن یک استراتژی مشخص، هوش مصنوعی را با موفقیت در رویه‌های مدیریت منابع انسانی ادغام کنند، که این امر تضمین می‌کند فعالیت‌ها با اهداف تجاری گسترده‌تر همسو باشند. (Jangbahadur et al.2024) مطابق با وسترمن و همکاران، این همسویی به ایجاد فرهنگی که تغییر فناورانه را تشویق می‌کند، جلب حمایت مدیران ارشد و اولویت‌دهی به ابتکارات هوش مصنوعی کمک می‌کند. (Chowdhury et al.2023)
علاوه بر این، استفاده استراتژیک از مدیریت منابع انسانی تقویت شده با هوش مصنوعی، جذب و مدیریت استعدادها را برای پایداری بهبود می‌بخشد. هوش مصنوعی می‌تواند با تحلیل حجم عظیمی از داده‌ها، افراد را با موقعیت‌های مناسب مرتبط کند، عملکرد شغلی را پیش‌بینی نماید و بهترین متقاضیان را بیابد(Singh et al.2017). همچنین، کسب‌وکارها می‌توانند با تمرکز استراتژیک بر بهره‌گیری از هوش مصنوعی برای مدیریت استعدادها، اثربخشی استخدام را افزایش دهند، پیش‌داوری را کاهش داده و کیفیت کلی استخدام‌ها را بهبود بخشند. بنابراین، کاربرد هوش مصنوعی در توسعه کارکنان و مدیریت عملکرد نیز تحت تأثیر راهبرد سازمانی قرار دارد. افزون بر این، بازخورد هم‌زمان، شناسایی شکاف مهارتی و شخصی‌سازی برنامه‌های یادگیری و توسعه، همگی از طریق کاربرد استراتژیک راه‌حل‌های مبتنی بر هوش مصنوعی قابل دستیابی هستند. این امر با بهبود عملکرد فردی و تیمی و همسوسازی توسعه کارکنان با اهداف شرکت، فرهنگ بهبود مستمر را ترویج می‌کند. (Budhwar et al.2022) هنگامی که با یک برنامه سازمانی قوی ترکیب شود، سیستمهای منابع انسانی هوشمند به ‌طور قابل توجهی تعامل کارکنان و عملکرد پایدار سازمانی را افزایش می‌دهد. ادغام استراتژیک هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی، نوآوری را تقویت می‌کند، کارایی را افزایش داده و تصمیم‌گیری را بهبود می‌بخشد که همگی به عملکرد بلندمدت شرکت کمک می‌کنند. مطابق با وسترمن و همکاران، مدیریت منابع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی می‌تواند استفاده از منابع را بهبود بخشد، هزینه‌های عملیاتی را کاهش دهد و رویه‌ها را ساده‌سازی کند که همه برای پایداری ضروری هستند. در خلاصه، راهبرد سازمانی   یک عامل کلیدی در تعیین چگونگی پذیرش سیستمهای منابع انسانی هوشمند و تأثیر آن بر موفقیت بلندمدت سازمانی است و مدیریت منابع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی به پایداری سازمانی می‌انجامد. (Jangbahadur et al.2024)



2-3-9-  سیستمهای منابع انسانی هوشمند و عملکرد سازمانی پایدار
مدیریت منابع انسانی و پایداری سازمانی با یکدیگر در ارتباط هستند. سیستم‌های مدیریت عملکرد تقویت شده با هوش مصنوعی می‌توانند ارزیابی‌های عینی و برنامه‌های توسعه شخصی‌شده ارائه دهند و فرهنگ رشد مستمر و پیشرفت حرفه‌ای را تشویق کنند. هوش مصنوعی با تعیین شکاف‌های مهارتی و پیشنهاد ماژول‌های آموزشی مرتبط، برنامه‌های یادگیری و توسعه را شخصی‌سازی می‌کند. به گفته شارما و بلیان، سیستم‌های یادگیری تقویت شده با هوش مصنوعی می‌توانند با نیازهای خاص هر فرد سازگار شوند و فرصت‌های آموزشی تخصصی‌ای را فراهم آورند که از یادگیری مستمر و توسعه مهارت‌ها پشتیبانی می‌کنند. مطابق با چودهری و همکاران، مدیریت منابع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی، سازمان‌ها را به سمت عملکرد سازمانی پایدار مرتبط با ابعاد اقتصادی، زیست‌محیطی و اجتماعی به‌طور مؤثری هدایت می‌کند. فناوری‌های هوش مصنوعی، بازخورد هم‌زمان و پایش مستمر عملکرد را ممکن می‌سازند و منجر به ارزیابی‌هایی عینی‌تر و مبتنی بر داده می‌شوند. یادگیری ماشین، یادگیری عمیق و تحلیل پیش‌بینانه تنها بخشی از فناوری‌های هوش مصنوعی هستند که در آینده به رشد و ادغام خود در مدیریت منابع انسانی ادامه خواهند داد. (Upadhyay et al.2018) با پیشرفت این فناوری‌ها، متخصصان منابع انسانی به ابزارهای پیشرفته‌تری برای بهبود برنامه‌ریزی استراتژیک و تصمیم‌گیری دسترسی خواهند داشت. پژوهش‌ها نشان می‌دهند که مدیریت منابع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی، عملکرد اجتماعی سازمان‌ها را از طریق پرورش توسعه استعدادها، ترویج رفاه کارکنان، تضمین برابری و عدالت در جوامع، بهبود شرایط کاری، افزایش تعهد تأمین‌کنندگان و تقویت کارایی و خلاقیت کارکنان در محیط کار ارتقا می‌دهد. در مطالعه‌ای، جانگ بهادور و همکاران دریافتند که مدیریت منابع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی با عملکرد سازمانی پایدار رابطه مثبت دارد. به‌طور مشابه، مطالعه دیگری ثابت کرد که مدیریت منابع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی، عملکرد اقتصادی سازمان را از طریق اجرای ایده‌های نوآورانه جدید، حداقل‌سازی زمان تأخیر، کاهش هزینه‌های تولید و تقویت تولید کالاها و خدمات بهبود می‌بخشد. (Haenlein et al.2019)
[bookmark: _Toc168320273]کاربرد هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی، شیوه مدیریت نیروی کار توسط کسب‌وکارها را به‌طور چشمگیری متحول کرده است. سیستمهای منابع انسانی هوشمند می‌تواند رویه‌های سنتی منابع انسانی را با خودکارسازی عملیات تکراری، ارائه بینش‌های قابل اجرا و بهبود تجربیات کارکنان، مؤثرتر و کارآمدتر سازد. (Cascio et al.2016)
2-4- بخش پنجم: مدل مفهومی پژوهش
این مطالعه به دنبال توسعه مدلی است که نشان می‌دهد عوامل کلیدی  تاثیر فرهنگ دیجیتال و راهبرد سازمانی بر عملکرد سازمانی پایدار تأثیر می‌گذارند. همانطور که در شکل 2-1 نشان داده شده است، پیشنهاد می‌شود که سیستمهای منابع انسانی هوشمند با نقش میانجی‌گری روابط دارد.
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شکل 2-1. مفهومی تحقیق : مدل مفهومی تحقیق اقتباس از مطالعه (جنگباهادور و همکاران  2024)


[bookmark: _Toc168320274]2-5- محیط پژوهش (پارک علم و فناوری پردیس تهران)

[bookmark: _Toc168320275]پارک علم و فناوری پردیس تهران
پارک علم و فناوری پردیس تهران، واقع در بیست کیلومتری شرق کلانشهر تهران، به عنوان بزرگترین و مهمترین ناحیه نوآوری ایران، نقشی محوری در زیست بوم فناوری و دانش بنیان کشور ایفا می کند . این مجموعه که اغلب از آن با عنوان "سیلیکون ولی ایران" یاد میشود، تلاشی است راهبردی برای ایجاد بستری مناسب جهت شکوفایی استعدادها، تجاری سازی یافته های پژوهشی و در نهایت، تبدیل علم به ثروت و توسعه اقتصاد دانش بنیان . این ناحیه نوآوری در زمینی به وسعت اولیه حدود ۵۸ هکتار بنا نهاده شده و با احتساب فازهای توسعه ای مختلف، چشم انداز دستیابی به هزار هکتار را در سر می پروراند. موقعیت راهبردی آن در نزدیکی فرودگاه بین المللی امام خمینی و همچنین قرارگیری در مسیرهای اصلی ارتباطی با کشورهای حوزه اوراسیا و خلیج فارس، بر اهمیت استراتژیک آن            می افزاید .
تاریخچه شکل گیری این پارک به سال ۱۳۸۰ بازمی گردد، زمانی که مطالعات مکان یابی آن با حمایت معاونت علمی و فناوری وقت ریاست جمهوری آغاز شد و در نهایت، فاز ۶ شهر جدید پردیس به دلیل ویژگیهای اقلیمی و جغرافیایی مناسب برای احداث آن برگزیده شد . عملیات اجرایی فاز اول در همان سال آغاز گردید و در سال ۱۳۸۲، موافقت اصولی تأسیس پارک از سوی شورای گسترش آموزش عالی وزارت علوم، تحقیقات و فناوری صادر شد . اساسنامه پارک نیز دو سال بعد در سال ۱۳۸۴ به تصویب رسید و در همان سال، نخستین شرکتها در پارک مستقر شدند . با تصویب هیئت وزیران در سال ۱۳۸۴، این پارک به عنوان قطبی برای توسعه فناوری در سطح ملی و منطقه ای (خاورمیانه و آسیای میانه) مورد تأکید قرار گرفت .
رسالت اصلی پارک فناوری پردیس، فراهم آوردن محیطی مساعد برای رشد و اعتلای شرکتهای دانش بنیان و نوآور است . این نهاد با هدف مدیریت جریان دانش و فناوری میان دانشگاهها، مراکز تحقیقاتی و صنعت، نقشی کلیدی در تکمیل زنجیره ایده تا بازار ایفا میکند . تسهیل فرآیند جذب، توسعه و انتشار فناوری، ایجاد و تقویت زیست بوم کارآفرینی و بهبود مقررات کسب وکار در این حوزه، و همچنین شکل گیری فعالیتهای حرفه ای در زمینه هایی چون بازاریابی، طراحی مهندسی، ثبت مالکیت فکری و سرمایه گذاری خطرپذیر، از جمله کارکردهای تعریف شده برای این پارک به شمار میروند.به بیان روشن تر، پارک پردیس پلی است میان تحقیقات دانشگاهی و نیازهای واقعی بازار و صنعت، که با حمایت از شرکتهای نوپا و فناور، مسیر تجاری سازی دستاوردهای علمی را هموار می سازد .
چشم انداز این مجموعه، تثبیت جایگاه خود به عنوان پیشروترین ناحیه نوآوری در سطح ملی و دستیابی به جایگاه نخست علمی و فناوری در منطقه است . تحقق این امر از طریق ایجاد زیرساختهای لازم برای جذب و به کارگیری نخبگان و متخصصان داخلی و ایرانیان مقیم خارج از کشور دنبال میشود . پارک در چشمانداز بلندمدت خود، نه تنها یک مجموعه صنعتی-تحقیقاتی، بلکه شهری علمی، فرهنگی و فناورانه را ترسیم میکند که در آن زندگی، آموزش، پژوهش و تولید در کنار یکدیگر جریان دارند . تصویب اهداف و چشم انداز بلندمدت پارک در سال ۱۳۹۱، گامی مهم در جهت نهادینه سازی این مسیر بود .
پارک علم و فناوری پردیس در طول دو دهه فعالیت خود، به مجموعه ای از زیرساختهای فیزیکی و خدماتی مجهز شده است. فازهای توسعه آن با نامهای بهشت نوآوری (فاز ۱) و دانش پردیس (فاز ۲) شناخته می شوند و فازهای دیگری مانند پردیس کارآفرینی نیز به تدریج بدان افزوده شده است  . این مجموعه با در اختیار داشتن فضاهای متنوعی چون ساختمان های استقرار موقت (مراکز رشد)، ساختمانهای چند واحدی برای شرکتهای رو به رشد و همچنین زمین هایی برای احداث ساختمان های اختصاصی شرکت های بزرگتر، نیازهای متنوع بنگاه های فناور را پوشش میدهد . علاوه بر این، امکاناتی نظیر مرکز فناوریهای نخبگان، مرکز شتابدهی نوآوری، کارخانه نوآوری آزادی و کارخانه نوآوری هایوی به عنوان بازوهای اجرایی و توسعه دهنده زیست بوم نوآوری پارک فعالیت میکنند . برگزاری سالانه رویداد بین المللی اینوتکس  نیز به عنوان یکی از مهمترین رویدادهای حوزه فناوری و نوآوری کشور، بستری برای تبادل ایده ها و نمایش دستاوردهای فناورانه فراهم آورده است .
اهداف کلان پارک فراتر از صرفاً تأمین فضا برای شرکتها است. این مرکز به دنبال تقویت صنایع پیشرفته و افزایش همکاری میان مؤسسات دانشگاهی و مراکز تحقیقاتی با بخش خصوصی و دولتی است . ایجاد هم افزایی میان این بخشها، تجاری سازی دانش فنی و نوآوریهای حاصل از مراکز تحقیقاتی، و ترویج فعالیتهای تحقیق و توسعه در بخش خصوصی از جمله راهبردهای اصلی پارک برای دستیابی به این اهداف است . به عنوان نمونه، ایجاد بازار فناوری  و حمایت از شکل گیری و رشد استارتاپها با همکاری مراکز شتابدهی، نمونه هایی عینی از تلاش برای تحقق این اهداف به شمار میرود .
یکی از وجوه ممتاز پارک فناوری پردیس، بهره مندی از حمایت های عالی ترین سطوح حاکمیتی است. هیئت امنای این پارک به ریاست معاون اول رئیس جمهور و با عضویت وزرا و نمایندگانی از مراکز علمی و دانشگاهی، جایگاه ویژه آن را در ساختار تصمیم گیری کشور نشان میدهد. این جایگاه، امکان بهره گیری از مزایای قانونی قابل توجهی را برای شرکت های مستقر فراهم ساخته است. از مهمترین این مزایا، معافیت بیست ساله مالیاتی برای شرکتهای فناور مستقر در پارک است که انگیزه ای قوی برای سرمایه گذاری و فعالیت در این منطقه به شمار میرود  . علاوه بر این، شرکتهای خارجی و نیز مشمول قانون حمایت از سرمایه گذاری خارجی ایران بوده و از تسهیلاتی نظیر امکان مالکیت زمین، روادید سه ساله برای سرمایه گذاران و خانواده آنها، و تسهیل در فرآیندهای گمرکی برای واردات تجهیزات بهره مند می شوند .
در حال حاضر، پارک فناوری پردیس میزبان صدها شرکت دانش بنیان و واحد فناور است که در حوزه های پیشرفت های همچون فناوری اطلاعات و ارتباطات، نانوتکنولوژی، بیوتکنولوژی، هوش مصنوعی، مواد پیشرفته، تجهیزات پزشکی و دارویی فعالیت میکنند. حضور شرکتهایی از کشورهای اروپایی و آسیایی در کنار شرکتهای ایرانی، فضای این پارک را به محیطی بین المللی برای همکاریهای فناورانه تبدیل کرده است  . آمارها حاکی از آن است که هزاران متخصص و کارشناس در این شرکتها مشغول به کار هستند و فروش محصولات فناورانه آنها رقم قابل توجهی از اقتصاد دانش بنیان کشور را به خود اختصاص داده است  . پارک پردیس همچنین با عقد تفاهمنامه ها و همکاریهای بین المللی با کشورهای دیگر، از جمله در قالب شبکه انتقال فناوری دی هشت  و تعامل با مراکز علمی و فناوری جهان، در مسیر تبدیل شدن به یک بازیگر مؤثر در عرصه فناوری منطقه و فرامنطقه گام برمیدارد  .

2-6- جمع‌‌بندی
در این فصل به بیان مبانی نظری و مرور مطالعات انجام گرفته، پرداخته شد. این مطالعه نیز در راستای مطالعات ذکر شده به ﺑﺮﺭﺳﯽ ﺗﺎﺛﯿﺮ ﺭﺍﻫﺒﺮد ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ ﻭ ﻓﺮﻫﻨﮓ دﯾﺠﯿﺘﺎل ﺑﺮﺳﯿﺴﺘﻢ ﻫﺎی ﻣﻨﺎﺑﻊ ﺍﻧﺴﺎﻧﯽ ﻫﻮﺷﻤﻨﺪ پرداخته است. در هیچ پژوهش داخلی یا خارجی این موضوع با تمرکز  ﭘﺎﺭک ﻋﻠﻢ ﻭ ﻓﻨﺎﻭﺭی ﭘﺮدﯾﺲ ﺗﻬﺮﺍن مورد مطالعه قرار نگرفته است. 
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فصل سوّم: روش شناسی تحقیق
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هر تحقیق و پژوهشی با یک مسئله آغاز می گردد. مسئله تحقیق موجب ایجاد سؤالهایی در ذهن محقق می شود و به تبیین فرضیه منجر می شود. بنابراین وظیفه اصلی و اساسی هر محقق، بررسی و پژوهش برای تائید یا رد فرضیه هاست. برای پاسخگویی به سؤالهای تحقیق و نتیجه گیری در خصوص داده های جمع آوری شده در مورد تحقیق، ورودی اساس و پایه محقق می باشد و در نهایت محقق بایستی با توجه به داده های گردآوری شده در خصوص رد یا تائید فرضیه ها و پاسخگویی به سؤالات بعدی اقدام نماید. اما همانگونه که آشکار و محرز می باشد، داده ها، اطلاعات خام و غیرقابل اتکایی می باشند که جهت تبدیل شدن اطلاعات قابل استفاده بایستی تحلیل گردند، تا با تبدیل داده ها به اطلاعات بتوان اقدام به تصمیم گیری نمود.این فصل به تشریح روش تحقیق ، معرفی جامعه آماری، حجم نمونه، روش نمونه‌گیری ، روش جمع‌آوری اطلاعات ، پایای و روائی  ابزار اندازه‌گیری  و روش تجزیه‌وتحلیل داده‌ها پرداخته‌شده است. 
[bookmark: _Toc168320277]3-1- روش‌‌شناسی پژوهش
روش پژوهش از حیث هدف کاربردی و از حیث روش توصیفی پیمایشی و به دنبال یافتن روابط علی میان متغیرها از طریق مدل سازی معادلات ساختاری[footnoteRef:28] ([footnoteRef:29]SEM) می باشد. [28:  مدل معادلات ساختاری روشی برای بررسی روابط میان متغیرهای پنهان است که همزمان متغیرهای مشاهده‌پذیر را نیز در نظر می‌گیرد. منظور از متغیرهای پنهان همان عوامل اصلی هستند که در یک الگو یا مدل مفهومی نمایش داده می‌شوند. متغیرهای مشاهده‌پذیر نیز همان گویه‌ها یا سوالات مربوط به سنجش عوامل اصلی می‌باشند]  [29:  Structural Equation Model] 

[bookmark: _Toc168320278]3-2- جامعه اماری و حجم نمونه
جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه کارشناسان، مدیران و متخصصان حوزه منابع انسانی در پارک علم و فناوری پردیس تهران  به تعداد 900 نفر بوده است. 
[bookmark: _Toc168320279]3-3- روش‌‌های نمونه‌‌گیری
[bookmark: _Hlk220935351]بر اساس جدول کرجسی و مورگان، حجم نمونه مناسب برای این پژوهش ۲۶۹ نفر تعیین شده است که به روش نمونه‌گیری خوشه ای از بین کلیه کارشناسان، مدیران و متخصصان حوزه منابع انسانی واجد شرایط انتخاب خواهد شد. با توجه به اینکه همه پرسشنامه‌های توزیع شده باز نمی‌گردد، برای اطمینان از بازگشت حداقل نمونه قابل قبول ۲۵ درصد بیشتر از حداقل نمونه محاسبه شده پرسشنامه توزیع خواهد شد.
[bookmark: _Toc168320281]3-4- روش و ابزار گردآوری اطلاعات
برای جمع آوری داده های مورد نیاز از دو روش استفاده شده است مهمترین روش های گردآوری اطلاعات مورد استفاده دراین پژوهش به شرح زیر است:
الف: پژوهش کتابخانه ای
دراین قسمت جهت گردآوری اطلاعات در زمینه نظری و ادبیات پژوهش موضوع، از منابع کتابخانه ای نظیـر مقالات، بررسی پایان نامه ها و پژوهش های موجود و مرتبط با موضوع کتب فارسی و لاتین و جستجو در اینترنت استفاده شده است.
ب: پژوهشهای میدانی
 پژوهشهای میدانی در این پژوهش شامل جمع آوری داده ها به وسیله پرسشنامه است. در طراحی پرسشنا مه از طیف لیکرت استفاده خواهد شد. در تحقيق حاضر براي جمع‌‌آوري اطلاعات از روش ميداني و کتابخانه‌‌اي استفاده شده است. بدين ترتيب که براي جمع‌‌آوري اطلاعات به منظور تدوين ادبيات تحقيق و مباني نظري آن، از روش کتابخانه‌‌اي و براي آزمون فرضيه‌‌هاي تنظيم شده و پاسخگويي به سؤالات تحقيق از روش ميداني استفاده خواهد شد.
ابزار برای گردآوری داده‌ها و اطلاعات لازم در خصوص مبانی نظری تحقیق و تفهیم و تشریح متغیر‌ها و همچنین پیشینه تحقیق از روش کتابخانه‌ای استفاده می‌شود. در این تحقیق مبانی نظری و پیشینه تحقیق از راه کتابخانه، مقاله و اینترنت جمع آوری شده است.
ابزار گردآوری اطلاعات میدانی در این تحقیق ، شامل 8 سوال سیستمهای منابع انسانی هوشمند که از طریق پرسشنامه از منبع (پریکشات و همکاران[footnoteRef:30]، 2023 ؛مهرآباد و بروجنی[footnoteRef:31]، 2007؛ سستا و همکاران[footnoteRef:32]،2014؛ گراتون[footnoteRef:33]،2019؛ رابرت و همکاران[footnoteRef:34]،2020؛ هوانگ و همکاران[footnoteRef:35]،2019؛ لاولر و الیوت[footnoteRef:36]،1993؛ فن و همکاران[footnoteRef:37]،2012؛ لی و همکاران[footnoteRef:38]،2019) ،7 سوال فرهنگ دیجیتال که از طریق پرسشنامه از منبع (جنادی و همکاران[footnoteRef:39]، 2023) ، 7 سوال راهبرد سازمانی   که از طریق پرسشنامه از منبع (چن و همکاران [footnoteRef:40] 2014 و هاکالا،؛ کوتماکی [footnoteRef:41] 2011؛ کوفتروس و همکاران[footnoteRef:42]،2014)  6 سوال پایداری عملکرد سازمانی که از طریق پرسشنامه از منبع (کورداب و همکاران [footnoteRef:43] 2020) اقتباس شده است. ابزار گردآوري اطلاعات میدانی در تحقيق حاضر پرسشنامه بوده که مشخصات آن در جدول 3-1 آمده است. [30:  Prikshat et al.]  [31:  Mehrabad & Brojeny]  [32:  Cesta et al.]  [33:  Gratton]  [34:  Robert et al]  [35:  Huang et al]  [36:  Lawler & Elliot]  [37:  Fan et al]  [38:  Li et al]  [39:  Junaedi et al]  [40:  Chen et al]  [41:  Hakala & Kohtamäki]  [42:  Koufteros et al]  [43:  Kordab et al] 
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[bookmark: _Toc168320282]3-5. بررسی روايي
برای اطمینان روایی پرسشنامه‌‌ به نظر استاد راهنما و 5 نفر از متخصصین حوزه مطالعه رسیده و روایی صوری و محتوایی تائید شده است.
[bookmark: _Toc168320283]3-6- پایایی پرسشنامه
برای بررسی پایایی پرسشنامه‌‌های تحقیق ابتدا پرسشنامه‌‌ها را بین یک گروه 30 نفره از اعضای نمونه توزیع و جمع‌‌آوری کردیم. آلفای کرونباخ مربوط به آن‌‌ها را بررسی کرده چون بیش‌‌تر از 7/0 بود و در سطح مناسبی قرار داشت بقیه پرسشنامه‌‌ها داخل نمونه توزیع شد. نتایج مربوط به پایایی پرسشنامه‌‌ی تحقیق در جدول زیر گزارش خواهد شد.


	
متغيرهاي تحقيق
	ضریب آلفای کرونباخ 
	تعداد نمونه پایلت

	سیستمهای منابع انسانی هوشمند
	0.788
	30

	فرهنگ دیجیتال
	0.818
	30

	راهبرد  سازمانی
	0.799
	30

	عملکرد سازمانی پایدا
	0.829
	30

	میانگین کل ضریب الفا کورنباخ
	0.81



برای سنجش پایایی و همسانی درونی پرسشنامه پژوهش، از شاخص ضریب آلفای کرونباخ استفاده گردید. این ضریب که معیاری برای اندازه‌گیری قابلیت اعتماد و ثبات درونی گویه‌های مربوط به هر سازه پرسشنامه است، در یک مطالعه مقدماتی (پایلوت) بر روی نمونه‌ای با حجم ۳۰ نفر محاسبه شد. نتایج حاصل از این تحلیل نشان داد که مقدار ضریب آلفای کرونباخ کل پرسشنامه ۸1/۰ به دست آمد که حاکی از پایایی بسیار خوب و قوی ابزار پژوهش است. علاوه بر این، مقادیر این ضریب برای تمامی سازه‌های اصلی مدل از جمله سیستمهای منابع انسانی هوشمند،فرهنگ دیجیتال،راهبرد  سازمانی،عملکرد سازمانی پایدار به طور جداگانه نیز محاسبه و تمامی آنها بالاتر از حداقل استاندارد قابل قبول (۷/۰) بودند که این امر همسانی درونی بالای گویه‌ها و قابلیت اعتماد پرسشنامه را در اندازه‌گیری متغیرهای مورد نظر تأیید می‌کند و اطمینان لازم را برای توزیع در نمونه اصلی فراهم می‌آورد.

[bookmark: _Toc168320284]3-7- تجزیه و تحلیل داده ها
[bookmark: _Toc168320285]3-7-1- آمارهاي توصيفي
نقش آمار توصیفی در فرآیند تحلیل آماری بسیار مهم و حیاتی است. آمار توصیفی با خلاصه کردن داده‌‌ها، ویژگی‌‌های مهم آن‌‌ها را نمایان می‌‌سازد تا ایده‌‌های لازم را در ذهن پژوهشگر برای مرحله دوّم تحلیل آماری (آمار استنباطی) ایجاد کند آمار توصیفی:  برای توصیف متغیرهای تحقیق از طریق پارمترهای مانند میانگین، فراوانی، انحراف معیار و غیره  و از نرم افزار آماری SPSS24 بهره گرفته خواهد شد.
[bookmark: _Toc168320286]3-7-2- آمارهای استنباطی
[bookmark: _Toc168320287]در آمار استنباطی: برای آزمون فرضیات از طریق مدل معادلات ساختاری و از نرم افزار آماری Smart Pls3  استفاده می شود. در این چارجوب آزمونهای مورد استفاده بصورت ذیل صورت می گیرد:
[bookmark: _Hlk204581682]1-سنجش روایی همگرا (AVE وCR) : 
میانگین واریانس استخراج شده (AVE) نشان می دهد که یک سازه تا چه حد واریانس مشترک بین نشانگرهایش را تبیین میکند (مقدار مطلوب ≥ ۰.۵).
پایایی ترکیبی (CR) میزان انسجام درونی نشانگرهای یک سازه را میسنجد (مقدار مطلوب ≥ ۰.۷). اگر CR بالا باشد اما AVE پایین، ممکن است نشانگر همبستگی بیشازحد بین نشانگرها باشد.
[bookmark: _Hlk204581909]2-روایی واگرا (فورنل لارکر):
آزمون روایی واگرا (فورنل-لارکر) برای بررسی تمایز بین سازههای یک مدل اندازهگیری استفاده میشود.بر اساس این آزمون، جذر AVE هر سازه باید از بیشترین همبستگی بین آن سازه و سایر سازههای مدل بزرگتر باشد، نشاندهنده تمایز کافی بین سازهها.
[bookmark: _Hlk204582061]3-آزمون GOF (و سایر شاخص های برازش مدل):
شاخص‌های برازش مدل (GOF) و سایر معیارها برای ارزیابی کیفیت کلی مدل و انطباق آن با داده‌ها استفاده می‌شوند.
[bookmark: _Hlk204582208]4-آزمون تحلیل مسیر:
تحلیل مسیر یک روش آماری برای بررسی روابط علّی بین متغیرهای مشاهدهشده و پنهان در مدل است که قدرت و جهت اثرات مستقیم و غیرمستقیم را اندازهگیری میکند.
[bookmark: _Hlk204582269]5-آزمون سوبل و تحلیل :
آزمون سوبل روشی آماری برای بررسی معناداری اثرات غیرمستقیم  در مدل‌های تحلیل مسیر است که با محاسبه‌ی نسبت اثر غیرمستقیم به خطای استاندارد آن، تعیین می‌کند آیا متغیر میانجی نقش معناداری دارد یا خیر.
[bookmark: _Hlk204582348]6-برای ازمونهای میانجی گری VAF:
شاخص VAF (Variance Accounted For) سهم نسبی اثر غیرمستقیم را نسبت به کل اثر (مستقیم + غیرمستقیم) در تحلیل میانجیگری اندازه‌گیری می‌کند و میزان تأثیر متغیر میانجی را به صورت درصدی بیان می‌نماید(مقدار VAF بالای ۸۰٪ نشان‌دهنده میانجیگری کامل، بین ۲۰٪ تا ۸۰٪ میانجیگری جزئی، و زیر ۲۰٪ اثر ناچیز است).
[bookmark: _Hlk204582501]7-آزمون تغییرات R2 برای تحلیل تعدیلگری:
آزمون تغییرات R² بررسی می کند که آیا اضافه کردن اثر تعاملی متغیر تعدیلگر به مدل، تغییر معناداری در میزان تبیین واریانس متغیر وابسته .
3-8- خلاصه فصل
این فصل مربوط به روش تحقیق پژوهش است. در این فصل ابتدا تعریف و توضیحی راجع به روش تحقیق صورت گرفت. سپس به جامعه و نمونه و روش نمونه گیری پرداخته شد و توضیحات کامل در این رابطه ارائه شد. سپس درباره ابزار اندازه گیری تحقیق توضیحات ارائه شد و شیوه نمره گذاری توضیح داده شد. سپس به روایی و پایایی پرسشنامه پرداخته شد و اینکه از چه روشی برای بررسی این دو آماره استفاده شده است. در ادامه روش گردآوری پایان نامه توضیح داده شد و در پایان روش تجزیه و تحليل آماری و چرایی استفاده از این روش مورد بررسی قرار گرفت.












فصل چهارم: تجزیه‌وتحلیل داده‌ها
[bookmark: _Toc497692800][bookmark: _Toc1839669][bookmark: _Toc3579965][bookmark: _Toc12886468]
4-1.  مقدمه 
فصل چهارم از دو بخش آمار توصيفي و استنباطي تشكيل شده است. در بخش توصيفي به ويژگي جمعيت شناختي و بيان شاخصهاي توصيفي متغيرهاي پژوهش پرداخته شده و در بخش استنباطي با بكارگيري مدلسازي معادلات ساختاری"[footnoteRef:44] با استفاده از نرم افزار Smartpls به بررسي مسيرهاي مشخص شده پژوهش مطابق با مدل مفهومي پرداخته شده است. نسخه 3 نرم افزار اسمارت پی ال اس براي تدوين مدل معادلات ساختاري و اس پی اس اس نسخه 26 برای سایر تحلیلها استفاده شده است.  [44: StructuralEquation Modeling (SEM)] 

2 – 4 آمار توصیفی
همانطور كه بدان اشاره شد در اين مرحله از آمار با بكارگيري روشها و شاخصهاي توصيفي مشخصات جمعيت شناختي و متغيرهاي تحقيق مورد بحث و آناليز قرار گرفته است.
4-2-1. توصیف متغیرهای جمعیت شناختی 
ويژگي هاي دموگرافيك پاسخ دهندگان در قالب نمودار و جدول فراواني در ادامه آمده است.
جدول4-1.  توزیع فراوانی تحصيلات افراد 
	تحصيلات
	فراواني
	درصد فراواني

	كارداني
	34
	12.6

	كارشناسي
	129
	48

	كارشناسي ارشد 
	84
	31.2

	دكتري 
	22
	8.2

	مجموع
	269
	100



همانطور که مشاهده میشود، بيشترين فراواني مربوط به پاسخ دهندگان داراي تحصيلات ليسانس مي باشد كه 48 درصد از وزن كل را شامل مي شود. كمترين فراواني نيز مربوط به افراد با تحصيلات دكتري(8.2  درصد) مي باشد.
[bookmark: _Toc401156359]
نمودار 4-1. چگونگي توزيع افراد بر اساس ميزان تحصيلات 
جدول 4-2. توزیع فراوانی سن پاسخدهندگان
	سن
	فراواني
	درصد فراواني

	18 تا 30 سال
	72
	26.8

	31 تا 40 سال
	93
	34.6

	41 تا 50 سال
	49
	18.2

	بيشتر از 50 سال
	55
	20.4

	مجموع
	269
	100



جدول 4-2 توزیع فراوانی وضعیت سنی پاسخگویان را نشان می دهد. همانطور که ملاحظه می کنید، سن 26.8 درصد از افراد بين 18 تا 30 سال بوده و سن 34.6 درصد ديگر بين 31 تا 40 سال گزارش شده است. همچنين سن 18.2 درصد از افراد بين 41 تا 50 سال بوده و سن 20.4 درصد ديگر بيشتر از 50 سال گزارش شده است. 

  
نمودار 4-2. چگونگي توزيع افراد بر اساس سن

جدول 4-3. توزیع فراوانی جنسیت پاسخدهندگان
	جنسيت
	فراواني
	درصد فراواني

	مرد
	184
	68.4

	زن
	85
	31.6

	مجموع
	269
	100



جدول 4-3 توزیع فراوانی جنسیت پاسخگویان را نشان می دهد. همانطور که ملاحظه می کنید از بین 269 نفر موجود، 184 نفر(68.4 درصد) مرد و 85 نفر(31.6 درصد) نيز زن می باشد.


  نمودار 4-3. چگونگي توزيع افراد بر اساس جنست


جدول 4-4. توزیع فراوانی سابقه كاري پاسخدهندگان
	سابقه كاري
	فراواني
	درصد فراواني

	1 تا 5 سال
	47
	17.5

	6 تا 10 سال
	60
	22.3

	11 تا 15 سال
	49
	18.3

	16 تا 20 سال
	47
	17.5

	21 تا 25 سال
	37
	13.8

	26 تا 30 سال
	29
	10.8

	مجموع
	269
	100



جدول 4-4 توزیع فراوانی وضعیت سابقه كاري پاسخگویان را نشان می دهد. همانطور که ملاحظه می کنید، بيشترين فراواني مربوط به رده 6 تا 10 سال مي باشد كه 22.3 درصد از وزن كل را به خود اختصاص داده است. 

  
نمودار 4-4. چگونگي توزيع افراد بر اساس سابقه كاري


4-2-2. توصیف متغیرهای مورد مطالعه 
در جدول زير شاخصهاي توصيفي متغيرهاي تحقيق كنكاش و تلخيص شده است. لازم بذكر است كه براي ايجاد متغيرها در فضاي نرم افزار از ميانگين نمرات گويه ها استفاده شده است.
جدول 4-5 .شاخص های توصیفی متغیرهای پژوهش
	متغیرها
	میانگین
	انحراف معیار
	بازه نمرات كسب شده

	
	
	
	کمترین
	بیشترین

	فرهنگ ديجيتال
	3.72
	0.69
	1.71
	5

	راهبرد سازماني
	3.72
	0.74
	1.86
	5

	سيستمهاي منابع انساني هوشمند
	3.46
	0.68
	1.75
	5

	عملكرد سازماني پايدار
	3.69
	0.76
	1.83
	5


تعداد نمونه : 269

يافته هاي پژوهش نشان ميدهد كه ميانگين همه متغيرها بيشتر از 3 ( حد وسط طيف 5 گزينه اي) بدست آمده است. لذا ميتوان نتيجه گرفت كه وضعيت همه متغيرها بيشتر از سطح متوسط مي باشد. كمترين ميانگين نيز مربوط به متغير سيستمهاي منابع انساني هوشمند (3.46) مي باشد. نمودار زير وضعيت متغيرها بر اساس ميانگين نمرات را نشان مي دهد.

  نمودار 4-5. چگونگي وضعيت متغيرها بر مبناي ميانگين

4-3.آمار استنباطی
در قسمت آمار استنباطي ابتدا از آزمون شاخصهاي نرماليتي استفاده شده و در ادامه از تکنیک معادلات ساختاری بهره گيري شده است. 
4-3-1.بررسی نرمالیتی داده های متغیرها
جهت بررسي نوع توزيع داده ها از آزمون نرماليتي استفاده شده است.
[bookmark: _Toc496773632]جدول4-6.  نتایج مربوط به آزمون نوع توزيع داده ها 
	متغیرها
	آزمون كلموگروف اسميرنف

	
	مقدار آماره
	سطح معناداري

	فرهنگ ديجيتال
	0.132
	0.00

	راهبرد سازماني
	0.158
	0.00

	سيستمهاي منابع انساني هوشمند
	0.102
	0.00

	عملكرد سازماني پايدار
	0.167
	0.00



يافته هاي تحقيق نشان مي دهد كه سطح معناداري آزمون براي همه متغيرهاي مورد مطالعه كمتر از 0.05 بدست آمده و نتيجه مي شود كه توزيع داده هاي همه متغيرها غير نرمال مي باشد.



4-4.   مدلسازی معادلات ساختاری
 پس از بررسي نوع توزيع داده ها به دنبال آزمون مدل مفهومي تحقيق رفته تا در نهايت در خصوص تاييد يا رد شدن فرضيات بحث و تفسير صورت گرفته است.
4-4-1.بررسی مدلهاي اندازهگیری
مدل اندازه‌گیری مدلی است که رابطه بین متغیرهاي مكنون و سوالات (گويه ها) را مورد بررسی قرار می‌دهد.
نمودار زیر مدل در حالت استاندارد شده بارهای عاملی و ضرایب مسیر را نشان می دهد.
[image: ]
شکل 4-6. مدل با ضرایب استاندارد شده بار عاملی و ضرایب مسیر(ارزيابي مدلهاي اندازه گيري)
نمودار زیر مدل در حالت ضرایب معناداری تی را نشان می دهد.
[image: ]
 شکل 4-7. مدل با  ضرایب t-Values (ارزيابي مدلهاي اندازه گيري)









بار عاملی بین گویه ها و متغیرهای مکنون مربوط به خود
مقدار بار عاملی هر یک از متغیرهای مشاهده پذیر با متغیر پنهان مربوطه بهمراه آزمون معني داري آن در جدول زير آمده است. 
جدول 4-7. مقادير بارهاي عاملي بهمراه معناداري آن 
	متغيرها
	گویه ها
	مقدار بار عاملی
	مقدار آماره تی
	سطح معناداری
	نتیجه

	سيستم هاي منابع انساني
	q1
	0.759
	21.25
	0.00
	معني دار

	
	q2
	0.797
	26.21
	0.00
	معني دار

	
	q3
	0.663
	16.51
	0.00
	معني دار

	
	q4
	0.666
	12.72
	0.00
	معني دار

	
	q5
	0.836
	41.26
	0.00
	معني دار

	
	q6
	0.784
	32.54
	0.00
	معني دار

	
	q7
	0.807
	28.17
	0.00
	معني دار

	
	q8
	0.810
	31.32
	0.00
	معني دار

	فرهنگ ديجيتال
	q9
	0.757
	21.66
	0.00
	معني دار

	
	q10
	0.815
	30.63
	0.00
	معني دار

	
	q11
	0.736
	22.73
	0.00
	معني دار

	
	q12
	0.825
	41.66
	0.00
	معني دار

	
	q13
	0.762
	24.69
	0.00
	معني دار

	
	q14
	0.782
	23.58
	0.00
	معني دار

	
	q15
	0.727
	20.72
	0.00
	معني دار

	راهبرد سازماني
	q16
	0.805
	37.16
	0.00
	معني دار

	
	q17
	0.763
	23.87
	0.00
	معني دار

	
	q18
	0.827
	37.57
	0.00
	معني دار

	
	q19
	0.862
	52.76
	0.00
	معني دار

	
	q20
	0.849
	40.80
	0.00
	معني دار

	
	q21
	0.806
	38.65
	0.00
	معني دار

	
	q22
	0.760
	24.13
	0.00
	معني دار

	عملكرد سازماني پايدار
	q23
	0.698
	18.16
	0.00
	معني دار

	
	q24
	0.837
	43.01
	0.00
	معني دار

	
	q25
	0.851
	49.45
	0.00
	معني دار

	
	q26
	0.830
	35.62
	0.00
	معني دار

	
	q27
	0.800
	35.40
	0.00
	معني دار

	
	q28
	0.778
	28.48
	0.00
	معني دار



همانطور كه در جدول فوق نمايان است، مقدار تی بین سوالات و متغیرها بیشتر از 1.96 محاسبه شده است. لذا روابط بين گويه ها و متغيرهاي مكنون تاييد مي شود.
 شاخصهاي پايايي(آلفاي كرونباخ و ضريب پايايي تركيبي و شاخص rho) و روايي  همگرا(AVE)
شاخصهاي مربوط به مدل اندازه گيري در جدول زير گزارش شده است.
جدول 4-8. شاخصهای روايي و پايايي متغيرها 
	متغيرها
	ضریب آلفای کرونباخ
	Rho_A
	ضريب پايايي تركيبي
	AVE
	مقادير اشتراكي

	راهبرد سازماني
	0.913
	0.918
	0.931
	0.668
	0.542

	سيستمهاي منابع انساني هوشمند
	0.899
	0.902
	0.919
	0.590
	0.466

	عملكرد سازماني پايدار
	0.887
	0.893
	0.914
	0.641
	0.496

	فرهنگ ديجيتال
	0.887
	0.890
	0.912
	0.597
	0.460


آلفاي كرونباخ كل پرسشنامه با 28 سوال و نمونه 269 نفري برابر با 0.946 محاسبه شده است.

يافته هاي تحقيق نشان مي دهد كه، آلفاي كرونباخ همه متغيرها بيشتر از 0.7 محاسبه شده است. لذا پايايي متغيرها با ضريب آلفاي كرونباخ تاييد مي شود.همچنين مقدار ضريب پايايي تركيبي و شاخص rho براي همه متغيرها نيز بيشتر از 0.7 محاسبه شده است. لذا پايايي متغيرها با شاخصهاي ذكر شده نيز تاييد مي شود. مقدار AVE همه متغير بيشتر از 0.5 محاسبه شده است. لذا روايي همگراي متغيرها تاييد مي شود. 



روایی واگرا[footnoteRef:45] (فورنل و لارکر) [45:  Divergent Validity] 

نتايج مربوط به بررسي روايي واگرا به روش فورنل–لارکر آمده است. 
جدول 4-9. نتایج روایی واگرا به روش فورنل و لارکر
	فرهنگ ديجيتال
	عملكرد سازماني پايدار
	سيستمهاي منابع انساني هوشمند
	راهبرد سازماني
	متغيرها

		
	
	
	0.811
	راهبرد سازماني

	
	
	0.768
	0.505
	سيستمهاي منابع انساني هوشمند

	
	0.800
	0.622
	0.605
	عملكرد سازماني پايدار

	0.773
	0.594
	0.464
	0.579
	فرهنگ ديجيتال



همانطور كه در جدول فوق مشاهده مي شود، اعداد قطر اصلي ماتريس از اعداد پايين و سمت راست آن بزرگتر بوده و همين عمل روايي واگراي متغيرها را تاييد مي كند.

بررسي روایی واگرا[footnoteRef:46] (روش مقايسه بارهاي عاملي) [46:  Divergent Validity] 

راه دوم بررسي روايي واگرا روش مقايسه بارهاي عاملي مي باشد كه نتايج آن در جدول زير آمده است.
جدول شماره 4-10.  نتایج حاصل از آزمون عرضی
	 سوالات
	راهبرد سازماني
	سيستمهاي منابع انساني هوشمند
	عملكرد سازماني پايدار
	فرهنگ ديجيتال

	q1
	0.34
	0.76
	0.45
	0.36

	q2
	0.32
	0.80
	0.44
	0.34

	q3
	0.40
	0.66
	0.50
	0.34

	q4
	0.31
	0.67
	0.42
	0.32

	q5
	0.43
	0.84
	0.48
	0.40

	q6
	0.41
	0.78
	0.52
	0.32

	q7
	0.41
	0.81
	0.50
	0.44

	q8
	0.44
	0.81
	0.49
	0.32

	q9
	0.42
	0.31
	0.44
	0.76

	q10
	0.50
	0.43
	0.51
	0.82

	q11
	0.40
	0.36
	0.43
	0.74

	q12
	0.49
	0.38
	0.49
	0.82

	q13
	0.42
	0.37
	0.45
	0.76

	q14
	0.45
	0.32
	0.45
	0.78

	q15
	0.44
	0.34
	0.43
	0.73

	q16
	0.81
	0.46
	0.48
	0.47

	q17
	0.76
	0.34
	0.40
	0.44

	q18
	0.83
	0.46
	0.49
	0.53

	q19
	0.86
	0.47
	0.57
	0.50

	q20
	0.85
	0.41
	0.52
	0.44

	q21
	0.81
	0.35
	0.48
	0.46

	q22
	0.76
	0.35
	0.47
	0.43

	q23
	0.49
	0.47
	0.70
	0.48

	q24
	0.49
	0.61
	0.84
	0.46

	q25
	0.54
	0.57
	0.85
	0.48

	q26
	0.54
	0.51
	0.83
	0.56

	q27
	0.42
	0.40
	0.80
	0.44

	q28
	0.40
	0.40
	0.78
	0.41



طبق جدول فوق اعداد گويه ها هر متغير حداقل 1/0 از هم‌ رديف ‌های خود بزرگتر هستند، بنابراین بدرستي درون ابعاد خود قرار گرفته اند و مدل اندازه‌گیری، آزمون بارهای عاملی عرضی را با موفقیت طی می‌کند.











4-4-2. بررسی مدل ساختاری 
شاخصهاي مربوط به برازش مدل ساختاري در اين بخش بررسي شده است. 
[image: ]
شکل 4-7. مدل پژوهش در حالت ضرايب مسير استاندارد شده (ارزیابی مدل ساختاري)

[image: ]
 شکل 4-8. مدل پژوهش در حالت معناداري تي (ارزیابی مدل ساختاري)


ضرایب مسیر (بتا) و معناداری آن(مقادیر t-value)
جدول زير ضرايب مسير و معناداري را نشان ميدهد.
جدول 4-11. نتایج مربوط به معناداري روابط بين متغيرها 
	مسیر:
متغیر مستقل  متغیر وابسته
	
	T_value
	سطح معناداري

	راهبرد سازماني -> سيستمهاي منابع انساني هوشمند
	0.356
	6.358
	0.00

	راهبرد سازماني -> عملكرد سازماني پايدار
	0.264
	4.645
	0.00

	سيستمهاي منابع انساني هوشمند -> عملكرد سازماني پايدار
	0.362
	7.457
	0.00

	فرهنگ ديجيتال -> سيستمهاي منابع انساني هوشمند
	0.258
	4.599
	0.00

	فرهنگ ديجيتال -> عملكرد سازماني پايدار
	0.273
	5.356
	0.00



يافته هاي تحقيق حكايت از تاييد تمامي روابط موجود در مدل را دارد(p<0.05).
 شاخص ضریب تعیین  ) متغیرهای مکنون درون زا
جدول زير شاخص ضريب تعيين متغيرهاي وابسته را نشان ميدهد .
جدول 4-12. نتایج مربوط به ضريب تعيين متغيرهاي وابسته
	متغيرهاي وابسته
	

	سيستم هاي منابع انساني هوشمند
	0.299

	عملكرد سازماني پايدار
	0.547



جدول فوق نشان ميدهد كه 29.9 درصد از تغييرات سيستم هاي منابع انساني هوشمند و 54.7 درصد از تغييرات عملكرد سازماني پايدار توسط متغيرهاي مستقل مربوط به خودشان پيش بيني مي شود.





شاخص ارتباط پیش بین
 جدول زير شاخص قدرت پيش بين متغيرهاي وابسته را نشان ميدهد .
جدول 4-13. نتایج مربوط به قدرت پيش بيني مدل در خصوص متغيرهاي وابسته
	متغيرهاي وابسته
	

	سيستم هاي منابع انساني هوشمند
	0.172

	عملكرد سازماني پايدار
	0.338



يافته هاي تحقيق نشان ميدهد كه مقادير   سيستم هاي منابع انساني هوشمند (0.172) و عملكرد سازماني پايدار (0.338) مقداري مثبت محاسبه شده است. لذا نتيجه مي شود كه قدرت مدل در خصوص پيش بيني تغييرات و واريانس متغيرهاي ذكر شده در سطح قابل قبولي قرار دارد.

معیار اندازه اثر)
جدول زير شاخص اندازه تاثیر   متغيرهاي مستقل بر متغير وابسته را نشان ميدهد.
جدول 4-14. نتایج مربوط به شدت تاثير متغيرهاي مستقل بر وابسته 
	مسیر:
متغیر مستقل  متغیر وابسته
	
متغیر مستقل

	راهبرد سازماني -> سيستمهاي منابع انساني هوشمند
	0.120

	فرهنگ ديجيتال -> سيستمهاي منابع انساني هوشمند
	0.063

	راهبرد سازماني -> عملكرد سازماني پايدار
	0.092

	سيستمهاي منابع انساني هوشمند -> عملكرد سازماني پايدار
	0.202

	فرهنگ ديجيتال -> عملكرد سازماني پايدار
	0.103



يافته هاي تحقيق نشان مي دهد كه شدت تاثير راهبرد سازماني بر سيستم هاي منابع انساني هوشمند (0.120) نسبت به شدت تاثير فرهنگ ديجيتال(0.063) در سطح بالاتري قرار دارد. شدت تاثير سيستم هاي منابع انساني هوشمند بر عملكرد سازماني پايدار (0.202) نسبت به شدت تاثير ساير متغيرها در سطح بالاتري قرار دارد

معیارهمخطي(VIF)
جدول زير شاخص همخطي(VIF) را نشان ميدهد.
جدول 4-15. نتایج مربوط به شاخص همخطي متغيرهاي مستقل
	مسیر:
متغیر مستقل  متغیر وابسته
	VIF
متغیر مستقل

	راهبرد سازماني -> سيستمهاي منابع انساني هوشمند
	1.503

	راهبرد سازماني -> عملكرد سازماني پايدار
	1.684

	سيستمهاي منابع انساني هوشمند -> عملكرد سازماني پايدار
	1.427

	فرهنگ ديجيتال -> سيستمهاي منابع انساني هوشمند
	1.503

	فرهنگ ديجيتال -> عملكرد سازماني پايدار
	1.598



يافته هاي تحقيق نشان مي دهد كه هيچ مشكل هم خطي بين داده ها مشاهده نشده است(VIF<5).
4-4-3.بررسی مدل کلی
جهت ارزيابي مقدار برازندگي كل مدل يك شاخص بنام GOF وجود دارد. هر چه مقدار اين شاخص بيشتر باشد نشان از قدرت برازندگي بالاي مدل است و هر چه به صفر نزديك شود، حكايت از برازش ضعيف مدل دارد. نتايج مربوط به محاسبات اين شاخص در جدول زير آمده است.
جدول 4-16. نتایج برازش کلی مدل با معیار GOF
	متغيرها
	ضريب تعيين
	مقادير اشتراكي
	

	راهبرد سازماني
	-
	0.542
	

	سيستمهاي منابع انساني هوشمند
	0.299
	0.466
	

	عملكرد سازماني پايدار
	0.547
	0.496
	

	فرهنگ ديجيتال
	-
	0.460
	

	ميانگين
	0.423
	0.491
	


سه مقدار 01/0 ، 25/0 و 36/0 بترتیب برازش ضعيف، متوسط و قوي مدل را نشان مي دهد.

همانطور که در جدول 4-16 مشاهده می شود، مقدار معيار GOF برابر 0.455 محاسبه شده كه نشان از برازش قوی مدل كلي تحقيق است. 
4-5.آزمون فرضیه های پژوهش
پس از بررسي مدلهاي اندازه گيري و ساختاري و كلي بايد به تفسير فرضيات پرداخته شود. 
فرضیه اول: فرهنگ دیجیتال بر سیستمهای منابع انسانی هوشمند تاثیر مثبت و معناداری دارد.
نتایج مربوط به فرضیه اول تحقیق در جدول 4-17 آمده است.
جدول4-17. نتایج مربوط به فرضيه اول
	مسير مستقيم
	ضريب مسیر
(B)
	مقدار آماره تی
(t-value)
	سطح معناداري
	نتيجه

	
	
	
	
	

	فرهنگ ديجيتال -> سيستمهاي منابع انساني هوشمند
	0.258
	4.599
	0.00
	تاييد



همانطور كه در جدول فوق نمايان است، مقدار آماره تي و ضريب مسير مربوطه به ترتيب برابر 4.599 و 0.258 برآورد شده است. لذا با توجه به اینکه مقدار عدد معناداری (t-value) بيشتر از 96/1 و سطح معناداری(0.00) کمتر از 0.05 بدست آمده؛ مي‌توان نتيجه گرفت که اين مسير در سطح خطاي 05/0 معنا‌دار است. بنابراین با توجه به داده های گرد آوری شده فرضیه اول تحقیق تایید می شود.
· فرضیه دوم: فرهنگ دیجیتال بر عملکرد سازمانی پایدار تاثیر مثبت و معناداری دارد
نتایج مربوط به فرضیه دوم تحقیق در جدول 4-18 آمده است.
جدول4-18. نتایج مربوط به فرضيه دوم
	مسير مستقيم
	ضريب مسیر
(B)
	مقدار آماره تی
(t-value)
	سطح معناداري
	نتيجه

	
	
	
	
	

	فرهنگ ديجيتال -> عملكرد سازماني پايدار
	0.273
	5.356
	0.00
	تاييد



همانطور كه در جدول فوق نمايان است، مقدار آماره تي و ضريب مسير مربوطه به ترتيب برابر 5.356 و  0.273 برآورد شده است. لذا با توجه به اینکه مقدار عدد معناداری (t-value) بيشتر از 96/1 و سطح معناداری(0.00) کمتر از 0.05 بدست آمده؛ مي‌توان نتيجه گرفت که اين مسير در سطح خطاي 05/0 معنا‌دار است. بنابراین با توجه به داده های گرد آوری شده فرضیه دوم تایید می شود.

· فرضیه سوم: راهبرد سازمانی  بر سیستمهای منابع انسانی هوشمند تاثیر مثبت و معناداری دارد.
نتایج مربوط به فرضیه سوم تحقیق در جدول 4-19 آمده است.
جدول4-19. نتایج مربوط به فرضيه سوم
	مسير مستقيم
	ضريب مسیر
(B)
	مقدار آماره تی
(t-value)
	سطح معناداري
	نتيجه

	
	
	
	
	

	راهبرد سازماني -> سيستمهاي منابع انساني هوشمند
	0.356
	6.358
	0.00
	تاييد



همانطور كه در جدول فوق نمايان است، مقدار آماره تي و ضريب مسير مربوطه به ترتيب برابر 6.358 و  0.356 برآورد شده است. لذا با توجه به اینکه مقدار عدد معناداری (t-value) بيشتر از 96/1 و سطح معناداری(0.00) کمتر از 0.05 بدست آمده؛ مي‌توان نتيجه گرفت که اين مسير در سطح خطاي 05/0 معنا‌دار است. بنابراین با توجه به داده های گرد آوری شده فرضیه سوم تایید می شود.
· فرضیه چهارم: راهبرد سازمانی بر عملکرد سازمانی پایدار تاثیر مثبت و معناداری دارد.
نتایج مربوط به فرضیه چهارم تحقیق در جدول 4-20 آمده است.
جدول4-20. نتایج مربوط به فرضيه چهارم
	مسير مستقيم
	ضريب مسیر
(B)
	مقدار آماره تی
(t-value)
	سطح معناداري
	نتيجه

	
	
	
	
	

	راهبرد سازماني -> عملكرد سازماني پايدار
	0.264
	4.645
	0.00
	تاييد



همانطور كه در جدول فوق نمايان است، مقدار آماره تي و ضريب مسير مربوطه به ترتيب برابر 4.645 و  0.264 برآورد شده است. لذا با توجه به اینکه مقدار عدد معناداری (t-value) بيشتر از 96/1 و سطح معناداری(0.00) کمتر از 0.05 بدست آمده؛ مي‌توان نتيجه گرفت که اين مسير در سطح خطاي 05/0 معنا‌دار است. بنابراین با توجه به داده های گرد آوری شده فرضیه چهارم تایید می شود.

· فرضیه پنجم: سیستمهای منابع انسانی هوشمند بر عملکرد سازمانی پایدار تاثیر مثبت و معناداری دارد.
نتایج مربوط به فرضیه پنجم تحقیق در جدول 4-21 آمده است.
جدول4-21. نتایج مربوط به فرضيه پنجم
	مسير مستقيم
	ضريب مسیر
(B)
	t
	سطح معناداري
	نتيجه

	
	
	
	
	

	سيستمهاي منابع انساني هوشمند -> عملكرد سازماني پايدار
	0.362
	7.457
	0.00
	تاييد



همانطور كه در جدول فوق نمايان است، مقدار آماره تي و ضريب مسير مربوطه به ترتيب برابر 7.457 و  0.362 برآورد شده است. لذا با توجه به اینکه مقدار عدد معناداری (t-value) بيشتر از 96/1 و سطح معناداری(0.00) کمتر از 0.05 بدست آمده؛ مي‌توان نتيجه گرفت که اين مسير در سطح خطاي 05/0 معنا‌دار است. بنابراین با توجه به داده های گرد آوری شده فرضیه پنجم تایید می شود.

· فرضیه ششم: سیستمهای منابع انسانی هوشمند در رابطه بین فرهنگ دیجیتال و عملکرد سازمانی پایدار نقش میانجی‌گری دارد.
جهت بررسی فرضیه ششم دو مسیر تاثیرگذاری فرهنگ ديجيتال بر سیستمهای منابع انسانی هوشمند و مسیر اثرگذاری سیستمهای منابع انسانی هوشمند  بر عملكرد سازماني پايدار مورد آزمون قرار گرفت. نحوه داوری بدین صورت است که اگر تاثیر متغیر مستقل بر میانجی و تاثیر متغیر میانجی بر وابسته همزمان معنادار شود، نقش میانجیگری تایید شده و تاثیر غیر مستقیم را تایید خواهیم کرد. نتایج مربوط به فرضیه ششم در جدول زير آمده است.
جدول4-22. نتایج مربوط به فرضيه ششم
	مسیر
	ضریب مسیر استاندارد
	آماره آماره تي
	سطح معناداری
	نتیجه

	فرهنگ ديجيتال -> سيستمهاي منابع انساني هوشمند
	0.258
	4.599
	0.00
	تایید شد

	سيستمهاي منابع انساني هوشمند -> عملكرد سازماني پايدار
	0.362
	7.457
	0.00
	تایید شد

	فرهنگ ديجيتال -> عملكرد سازماني پايدار
	0.273
	5.356
	0.00
	تایید شد

	تاثیرات 
	AVF

0.254
	آزمون سوبل

	تاثیر مستقیم
	تاثیر غیر مستقیم
	تاثیر کل
	
	مقدار آماره
	سطح معناداری

	0.273
	0.093
	0.366
	
	6.165
	0.00



همانطور که در جدول فوق مشاهده می گردد، تاثیر متغیر فرهنگ ديجيتال بر سیستمهای منابع انسانی هوشمند با ضریب مسیر 0.258 و مقدار آماره تي 4.599 مورد قبول واقع شد. همچنین تاثیر سیستمهای منابع انسانی هوشمند  بر عملكرد سازماني پايدار نیز با ضریب مسیر 0.362 و مقدار آماره تي 7.457 تایید گردید. با توجه به آزمون این دو مسیر در قالب یک مدل میتوان استنباط کرد که متغیر سیستمهای منابع انسانی هوشمند نقش واسطه ای را در تاثیر گذاری فرهنگ ديجيتال بر عملكرد سازماني پايدار ایفا می نماید. سطح معناداری آزمون سوبل نيز کمتر از سطح خطای 05/0 بدست آمده كه بار ديگر فرضيه مطرح شده در اين بخش را تاييد مي كند. 
 لذا فرضيه ششم تاييد مي شود.

· فرضیه هفتم: سیستمهای منابع انسانی هوشمند در رابطه بین راهبرد سازمانی و عملکرد سازمانی پایدار نقش میانجی‌گری دارد.
نتایج مربوط به فرضیه هفتم تحقیق در جدول 4-23 آمده است.
جدول4-23. نتایج مربوط به فرضيه هفتم
	مسیر
	ضریب مسیر استاندارد
	آماره آماره تي
	سطح معناداری
	نتیجه

	راهبرد سازماني -> سيستمهاي منابع انساني هوشمند
	0.356
	6.358
	0.00
	تایید شد

	سيستمهاي منابع انساني هوشمند -> عملكرد سازماني پايدار
	0.362
	7.457
	0.00
	تایید شد

	راهبرد سازماني -> عملكرد سازماني پايدار
	0.264
	4.645
	0.00
	تایید شد

	تاثیرات 
	AVF

0.328
	آزمون سوبل

	تاثیر مستقیم
	تاثیر غیر مستقیم
	تاثیر کل
	
	مقدار آماره
	سطح معناداری

	0.264
	0.129
	0.393
	
	6.296
	0.00



همانطور که در جدول فوق مشاهده می گردد، تاثیر متغیر راهبرد سازماني بر سیستمهای منابع انسانی هوشمند با ضریب مسیر 0.356 و مقدار آماره تي 6.358 مورد قبول واقع شد. همچنین تاثیر سیستمهای منابع انسانی هوشمند  بر عملكرد سازماني پايدار نیز با ضریب مسیر 0.362 و مقدار آماره تي 7.457 تایید گردید. با توجه به آزمون این دو مسیر در قالب یک مدل میتوان استنباط کرد که متغیر سیستمهای منابع انسانی هوشمند نقش واسطه ای را در تاثیر گذاری راهبرد سازماني بر عملكرد سازماني پايدار ایفا می نماید. سطح معناداری آزمون سوبل نيز کمتر از سطح خطای 05/0 بدست آمده كه بار ديگر فرضيه مطرح شده در اين بخش را تاييد مي كند. 
 لذا فرضيه هفتم تاييد مي شود.







فصل پنجم:
بحث و نتیجه گیری 



[bookmark: _Toc497692802][bookmark: _Toc1839671][bookmark: _Toc3579966][bookmark: _Toc12886469][bookmark: _Toc168320313]مقدمه
در این فصل ابتدا نتایج حاصل از بررسی متغیرها و فرضیه‌‌های پژوهش به‌‌صورت خلاصه ارائه می‌‌گردد، سپس بر مبنای نتایج به‌‌دست آمده از این امار توصیفی و استنباطی پیشنهادات تحقیق در دو بخش ارائه می‌‌گردد (پیشنهادات در راستای فرضیات تحقیق و پیشنهادات برای تحقیقات آتی) یعنی پیشنهادات حاصل از بررسی فرضیه‌‌ها ارائه می‌‌گردد. در نهایت این فصل با محدودیت‌‌های تحقیق خاتمه می‌‌یابد.

[bookmark: _Toc468701890][bookmark: _Toc516086801][bookmark: _Toc522823985][bookmark: _Toc168320314][bookmark: _Toc251950159][bookmark: _Toc252005898][bookmark: _Toc252006056][bookmark: _Toc313455411][bookmark: _Toc324805029][bookmark: _Toc363219368]5-1- مرور نتایج حاصل از یافته‌‌های تحقیق
[bookmark: _Toc516086802][bookmark: _Toc522823986]در این بخش ابتدا خلاصه نتایج به‌‌دست آمده از تحقیق شامل دو بخش آمارتوصیفی و آمار استنباطی تشریح می‌‌گردد. در ادامه نتایج به‌‌دست آمده از هر یک از این دو قسمت آورده شده است.
[bookmark: _Toc468701891][bookmark: _Toc516086803][bookmark: _Toc522823987][bookmark: _Toc168320315]5-1-1- مرور نتایج به‌‌دست آمده از آمار توصیفی
[bookmark: _Toc516086804][bookmark: _Toc468701892]در این پژوهش جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه کارشناسان، مدیران و متخصصان حوزه منابع انسانی در پارک علم و فناوری پردیس تهران  به تعداد 900 نفر بوده است. بر اساس جدول کرجسی و مورگان، حجم نمونه مناسب برای این پژوهش ۲۶۹ نفر تعیین شده است که به روش نمونه‌گیری خوشه ای از بین کلیه کارشناسان، مدیران و متخصصان حوزه منابع انسانی واجد شرایط انتخاب خواهد شد. با توجه به اینکه همه پرسشنامه‌های توزیع شده باز نمی‌گردد، برای اطمینان از بازگشت حداقل نمونه قابل قبول ۲۵ درصد بیشتر از حداقل نمونه محاسبه شده پرسشنامه توزیع خواهد شد.1-وضعيت جنسیت پاسخ دهندگان: از بین 269 نفر موجود، 184 نفر(68.4 درصد) مرد و 85 نفر(31.6 درصد) نيز زن می باشد. 2- وضعيت سني پاسخ دهندگان: سن 26.8 درصد از افراد بين 18 تا 30 سال بوده و سن 34.6 درصد ديگر بين 31 تا 40 سال گزارش شده است. همچنين سن 18.2 درصد از افراد بين 41 تا 50 سال بوده و سن 20.4 درصد ديگر بيشتر از 50 سال گزارش شده است. 3- وضعيت تحصيلات:  بيشترين فراواني مربوط به پاسخ دهندگان داراي تحصيلات ليسانس مي باشد كه 48 درصد از وزن كل را شامل مي شود. كمترين فراواني نيز مربوط به افراد با تحصيلات دكتري(8.2  درصد) مي باشد. 4- وضعيت سابقه شغلي:  بيشترين فراواني مربوط به رده 6 تا 10 سال مي باشد كه 22.3 درصد از وزن كل را به خود اختصاص داده است.
[bookmark: _Toc516086808][bookmark: _Toc522823988][bookmark: _Toc516086809]5-1-2- مرور نتایج به‌‌دست آمده از آزمون فرضیه‌‌ها
[bookmark: _Toc522823992][bookmark: _Toc516086814][bookmark: _Toc468701895] فرضیه‌‌های اوّل: فرهنگ دیجیتال بر سیستمهای منابع انسانی هوشمند تاثیر مثبت و معناداری دارد.
مقدار آماره تي و ضريب مسير مربوطه به ترتيب برابر 4.599 و 0.258 برآورد شده است. لذا با توجه به اینکه مقدار عدد معناداریبيشتر از 96/1 و سطح معناداری(0.00) کمتر از 0.05 بدست آمده؛ مي‌توان نتيجه گرفت که اين مسير در سطح خطاي 05/0 معنا‌دار است. بنابراین با توجه به داده های گرد آوری شده فرضیه اول تحقیق تایید می شود.
 نتایج مرتبط با این فرضیه تائیدی مشابه فرضیه موجود در مطالعات جنگباهادور و همکاران (2024)با عنوان بررسی و اعتبارسنجی ابعاد مدیریت منابع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی و ارتباط آن با عملکرد سازمانی پایدار ، جیا، هو ، (2024)با عنوان بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی پایدار مبتنی بر هوش مصنوعی بر مشارکت و عملکرد کارکنان و نقش شخصیت وظیفه‌شناسی ، النمروتی و همکاران ، (2024)، با عنوان بررسی تأثیر یادگیری سازمانی و مسئولیت اجتماعی شرکتی بر پایداری عملکرد این سازمان‌ها با استفاده از شیوه‌های مدیریت منابع استراتژیک و هوش مصنوعی و یزدانی و حکیمی نیا(1403)، با عنوان شناسایی چالش‌ها و فرصت‌های استفاده از هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی هم راستا بوده است.
 فرضیه دوم: فرهنگ دیجیتال بر عملکرد سازمانی پایدار تاثیر مثبت و معناداری دارد.
مقدار آماره تي و ضريب مسير مربوطه به ترتيب برابر 5.356 و  0.273 برآورد شده است. لذا با توجه به اینکه مقدار عدد معناداری  بيشتر از 96/1 و سطح معناداری(0.00) کمتر از 0.05 بدست آمده؛ مي‌توان نتيجه گرفت که اين مسير در سطح خطاي 05/0 معنا‌دار است. بنابراین با توجه به داده های گرد آوری شده فرضیه دوم تایید می شود.
نتایج مرتبط با این فرضیه تائیدی مشابه فرضیه موجود در مطالعات جنگباهادور و همکاران (2024)با عنوان بررسی و اعتبارسنجی ابعاد مدیریت منابع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی و ارتباط آن با عملکرد سازمانی پایدار و مهارت‌های ادغام و جیا، هو ، (2024)با عنوان بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی پایدار مبتنی بر هوش مصنوعی بر مشارکت و عملکرد کارکنان و نقش شخصیت وظیفه‌شناسی هم راستا بوده است.
فرضیه سوم: راهبرد سازمانی  بر سیستمهای منابع انسانی هوشمند تاثیر مثبت و معناداری دارد.
مقدار آماره تي و ضريب مسير مربوطه به ترتيب برابر 6.358 و  0.356 برآورد شده است. لذا با توجه به اینکه مقدار عدد معناداری بيشتر از 96/1 و سطح معناداری(0.00) کمتر از 0.05 بدست آمده؛ مي‌توان نتيجه گرفت که اين مسير در سطح خطاي 05/0 معنا‌دار است. بنابراین با توجه به داده های گرد آوری شده فرضیه سوم تایید می شود.
نتایج مرتبط با این فرضیه تائیدی مشابه فرضیه موجود در مطالعات جنگباهادور و همکاران (2024)با عنوان بررسی و اعتبارسنجی ابعاد مدیریت منابع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی و ارتباط آن با عملکرد سازمانی پایدار و ، النمروتی و همکاران ، (2024)، با عنوان بررسی تأثیر یادگیری سازمانی و مسئولیت اجتماعی شرکتی بر پایداری عملکرد این سازمان‌ها با استفاده از شیوه‌های مدیریت منابع استراتژیک و هوش مصنوعی هم راستا بوده است.
فرضیه چهارم: راهبرد سازمانی بر عملکرد سازمانی پایدار تاثیر مثبت و معناداری دارد..
مقدار آماره تي و ضريب مسير مربوطه به ترتيب برابر 4.645 و  0.264 برآورد شده است. لذا با توجه به اینکه مقدار عدد معناداری  بيشتر از 96/1 و سطح معناداری(0.00) کمتر از 0.05 بدست آمده؛ مي‌توان نتيجه گرفت که اين مسير در سطح خطاي 05/0 معنا‌دار است. بنابراین با توجه به داده های گرد آوری شده فرضیه چهارم تایید می شود.
نتایج مرتبط با این فرضیه تائیدی مشابه فرضیه موجود در مطالعات جنگباهادور و همکاران (2024)با عنوان بررسی و اعتبارسنجی ابعاد مدیریت منابع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی و ارتباط آن با عملکرد سازمانی پایدار ، جیا، هو ، (2024)با عنوان بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی پایدار مبتنی بر هوش مصنوعی بر مشارکت و عملکرد کارکنان و نقش شخصیت وظیفه‌شناسی ،و یزدانی و حکیمی نیا(1403)، با عنوان شناسایی چالش‌ها و فرصت‌های استفاده از هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی هم راستا بوده است.
فرضیه پنجم: سیستمهای منابع انسانی هوشمند بر عملکرد سازمانی پایدار تاثیر مثبت و معناداری دارد.
مقدار آماره تي و ضريب مسير مربوطه به ترتيب برابر 7.457 و  0.362 برآورد شده است. لذا با توجه به اینکه مقدار عدد معناداری  بيشتر از 96/1 و سطح معناداری(0.00) کمتر از 0.05 بدست آمده؛ مي‌توان نتيجه گرفت که اين مسير در سطح خطاي 05/0 معنا‌دار است. بنابراین با توجه به داده های گرد آوری شده فرضیه پنجم تایید می شود.
نتایج مرتبط با این فرضیه تائیدی مشابه فرضیه موجود در مطالعات جنگباهادور و همکاران (2024)با عنوان بررسی و اعتبارسنجی ابعاد مدیریت منابع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی و ارتباط آن با عملکرد سازمانی پایدار  و جیا، هو ، (2024)با عنوان بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی پایدار مبتنی بر هوش مصنوعی بر مشارکت و عملکرد کارکنان و نقش شخصیت وظیفه‌شناسی ، هم راستا بوده است.
[bookmark: _Hlk209966341][bookmark: _Toc324805045][bookmark: _Toc363219371]فرضیه ششم: سیستمهای منابع انسانی هوشمند در رابطه بین فرهنگ دیجیتال و عملکرد سازمانی پایدار نقش میانجی‌گری دارد.
تاثیر متغیر فرهنگ ديجيتال بر سیستمهای منابع انسانی هوشمند با ضریب مسیر 0.258 و مقدار آماره تي 4.599 مورد قبول واقع شد. همچنین تاثیر سیستمهای منابع انسانی هوشمند  بر عملكرد سازماني پايدار نیز با ضریب مسیر 0.362 و مقدار آماره تي 7.457 تایید گردید. با توجه به آزمون این دو مسیر در قالب یک مدل میتوان استنباط کرد که متغیر سیستمهای منابع انسانی هوشمند نقش واسطه ای را در تاثیر گذاری فرهنگ ديجيتال بر عملكرد سازماني پايدار ایفا می نماید. سطح معناداری آزمون سوبل نيز کمتر از سطح خطای 05/0 بدست آمده كه بار ديگر فرضيه مطرح شده در اين بخش را تاييد مي كند. 
 لذا فرضيه ششم تاييد مي شود.
نتایج نتایج مرتبط با این فرضیه تائیدی مشابه فرضیه موجود در مطالعات جنگباهادور و همکاران (2024)با عنوان بررسی و اعتبارسنجی ابعاد مدیریت منابع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی و ارتباط آن با عملکرد سازمانی پایدار هم راستا بوده است.
فرضیه هفتم: سیستمهای منابع انسانی هوشمند در رابطه بین راهبرد سازمانی و عملکرد سازمانی پایدار نقش میانجی‌گری دارد.
[bookmark: _Hlk208841266]تاثیر متغیر راهبرد سازماني بر سیستمهای منابع انسانی هوشمند با ضریب مسیر 0.356 و مقدار آماره تي 6.358 مورد قبول واقع شد. همچنین تاثیر سیستمهای منابع انسانی هوشمند  بر عملكرد سازماني پايدار نیز با ضریب مسیر 0.362 و مقدار آماره تي 7.457 تایید گردید. با توجه به آزمون این دو مسیر در قالب یک مدل میتوان استنباط کرد که متغیر سیستمهای منابع انسانی هوشمند نقش واسطه ای را در تاثیر گذاری راهبرد سازماني بر عملكرد سازماني پايدار ایفا می نماید. سطح معناداری آزمون سوبل نيز کمتر از سطح خطای 05/0 بدست آمده كه بار ديگر فرضيه مطرح شده در اين بخش را تاييد مي كند. 
 لذا فرضيه هفتم تاييد مي شود.
نتایج مرتبط با این فرضیه تائیدی مشابه فرضیه موجود در مطالعات ، جنگباهادور و همکاران (2024)با عنوان بررسی و اعتبارسنجی ابعاد مدیریت منابع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی و ارتباط آن با عملکرد سازمانی پایدار می‌پردازد. همچنین نقش میانجی‌گری و تعدیل‌گری مشارکت کارکنان و مهارت‌های ادغام ، هم راستا بوده است.
[bookmark: _Toc168320316]5-2- پیشنهادات مبتنی بر نتایج حاصل از آزمون فرضیه‌‌ها


پیشنهاد در راستای فرضیه اوّل مبنی بر " فرهنگ دیجیتال بر سیستمهای منابع انسانی هوشمند تاثیر مثبت و معناداری دارد. "  بر اساس یافته های تحقیق برای جامعه هدف در پارک علم و فناوری پردیس تهران توصیه های زیر می شود:
۱. طراحی سامانه آموزش مجازی تعاملی متناسب با فرهنگ دیجیتال سازمان، برای همه کارشناسان و مدیران منابع انسانی پارک،این سامانه باید شامل ماژول‌های شبیه‌سازی شده ی تصمیم‌گیری منابع انسانی (مانند مصاحبه، ارزیابی عملکرد و جانشین‌پروری) باشد که با استفاده از سناریوهای واقعی مبتنی بر داده‌های تاریخی پارک، قابلیت بازخورد فوری به کاربر را داشته و دوره‌های آن به صورت خرد  [footnoteRef:47]و متناسب با نقش شغلی هر فرد طراحی شود. [47:  Micro-learning] 

۲. استقرار  سیستم ارزیابی عملکرد لحظه‌ای مبتنی بر بازخورد دیجیتال همکاران، متناسب با بافت فرهنگی واحدهای منابع انسانی، این سیستم باید امکان ارسال بازخوردهای سریع (چندمعیاره) در قالب پیام‌های کوتاه، امتیازدهی مبتنی بر پروژه و شاخص‌های رفتاری را فراهم آورد و به طور خودکار تحلیل‌های هفتگی از روند عملکرد با لحاظ تفاوت‌های فرهنگی میان واحدها (مثل سبک ارتباطی، همکاری تیمی و پاسخ‌دهی) تولید کند تا ارزیابی‌ها عادلانه و متناسب با هر بافت واحد انجام شود.
۳. تشکیل بانک تجارب دیجیتال از فرایندهای موفق منابع انسانی در پارک، با امکان دسترسی و به‌روزرسانی برای همه متخصصان و مدیران، این بانک باید به صورت یک پایگاه داده  پویا با قالب «مطالعه موردی + درس‌آموخته + مستندات پیاده‌سازی» طراحی شود و دارای سیستم امتیازدهی به مشارکت‌کنندگان، امکان جستجوی هوشمند بر اساس کلیدواژه‌های فرهنگی و فرایندی، و فرایند تأیید دو مرحله‌ای (کارشناسی و مدیریتی) برای به‌روزرسانی محتوا باشد تا از کیفیت و کاربردپذیری تجارب ثبت‌شده اطمینان حاصل گردد.
[bookmark: _Hlk233900625][bookmark: _Hlk231286216]پیشنهاد در راستای فرضیه دوم  مبنی بر " فرهنگ دیجیتال بر عملکرد سازمانی پایدار تاثیر مثبت و معناداری دارد . " بر اساس یافته های تحقیق برای جامعه هدف در پارک علم و فناوری پردیس تهران توصیه های زیر می شود:
۱. طراحی مسیرهای شغلی پویا بر پایه شایستگی‌های دیجیتال در سامانه داخلی پارک،  این مسیرها باید به‌صورت الگوریتمی و مبتنی بر سنجش سالانه شایستگی‌های دیجیتال (شامل سواد داده، کار با ابزارهای هوشمند و همکاری مجازی) طراحی شوند و برای هر نقش، حداقل سه مسیر جایگزین (تخصصی، مدیریتی و پروژه‌محور) تعریف گردد؛ همچنین سامانه به کارشناسان پیشنهادهای ماهانه  «گام‌های توسعه  فردی» شامل دوره‌های کوتاه، چالش‌های عملی و منتورینگ داخلی ارائه دهد تا ارتقاء شغلی شفاف و مبتنی بر توانمندی دیجیتال انجام شود.
۲. استقرار الگوی مدیریت اسناد بدون کاغذ برای کاهش مصرف منابع و گزارش‌دهی خودکار عملکرد پایدار، این الگو باید شامل سامانه  یکپارچه  گردش کار دیجیتال با امضای الکترونیک و نسخه‌گذاری هوشمند باشد که کلیه  مکاتبات، فرم‌ها و صورت‌جلسات منابع انسانی را به‌طور کامل بی‌کاغذ کند؛ همچنین داشبوردی تحت عنوان «سنجه  سبز عملکرد پایدار» به‌صورت برخط، شاخص‌هایی نظیر میزان کاهش مصرف کاغذ، صرفه‌جویی مالی و کاهش زمان فرایندها را به تفکیک هر واحد نمایش دهد و گزارش‌های خودکار ماهانه برای مدیران ارسال کند تا تصمیم‌گیری‌های زیست‌محیطانه و عملیاتی همزمان پشتیبانی شود.

[bookmark: _Hlk233900845][bookmark: _Hlk231286294]پیشنهاد در راستای فرضیه سوّم مبنی بر "  راهبرد سازمانی  بر سیستمهای منابع انسانی هوشمند تاثیر مثبت و معناداری دارد." بر اساس یافته های تحقیق برای جامعه هدف در پارک علم و فناوری پردیس تهران توصیه های زیر می شود:
۱. تدوین نقشه راه یکپارچه‌سازی راهبرد سازمانی با فرایندهای هوشمند جذب و ارزیابی کارکنان،
این نقشه راه باید در افق سه‌ساله، شامل گام‌های عینی همچون «مشاهده‌پذیری شاخص‌های راهبردی در سامانه جذب»، «طراحی پرسش‌نامه‌های هوشمند مبتنی بر اولویت‌های سالانه  پارک» و «انطباق معیارهای ارزیابی دوره  آزمایشی با اهداف کلان فناورانه» باشد و به‌صورت فصلی با حضور نمایندگان واحدهای راهبردی و منابع انسانی بازبینی شود تا هم‌زمان با تغییر اولویت‌های سازمان، فرایندهای جذب و ارزیابی بدون نیاز به بازطراحی کامل، به‌روزرسانی گردند.
۲. طراحی داشبورد تصمیم‌یار راهبردی برای مدیران منابع انسانی متناسب با اهداف کلان پارک،
این داشبورد باید به‌صورت برخط و تعاملی، حداقل پنج سنجه کلیدی راهبردی (نظیر نرخ جذب نخبگان، زمان پر کردن موقعیت‌های حساس، میزان تطابق شایستگی‌ها با اولویت‌های پژوهشی، نرخ ماندگاری استعدادها و شاخص بهره‌وری دیجیتال) را به تفکیک حوزه‌های فناوری پارک نمایش دهد و قابلیت سناریوسازی «چه-اگر"[footnoteRef:48]را داشته باشد تا مدیران بتوانند اثر تصمیم‌های مختلف را بر اهداف کلان پیش‌بینی و گزینه بهینه را انتخاب کنند. [48:  What-if] 

۳. استقرار نظام بازنگری دوره‌ای شاخص‌های هوشمند منابع انسانی بر اساس تغییرات راهبرد سازمان،این نظام باید شامل یک تقویم بازنگری دوسالانه با چهار سطح (شاخص‌های ورودی، فرایندی، خروجی و پیامدی) باشد و فرایند آن به‌گونه‌ای طراحی شود که هر زمان اسناد راهبردی پارک به‌روزرسانی می‌شوند، یک کارگروه مشترک از معاونت راهبردی و مدیریت منابع انسانی ظرف حداکثر ۴۵ روز کاری، وزن‌ها، آستانه‌ها و تعاریف شاخص‌های هوشمند را بازبینی کرده و تغییرات را به‌صورت خودکار به سامانه‌های ارزیابی و داشبوردهای مرتبط اعمال نماید تا همواره هم‌سویی راهبرد و شاخص‌ها حفظ شود.
[bookmark: _Hlk233901057][bookmark: _Hlk231286371]پیشنهاد در راستای فرضیه چهارم مبنی بر " راهبرد سازمانی بر عملکرد سازمانی پایدار تاثیر مثبت و معناداری دارد " بر اساس یافته های تحقیق  برای جامعه هدف در پارک علم و فناوری پردیس تهران توصیه های زیر می شود:
۱. طراحی سامانه پایش پیوستگی راهبردها با پروژه‌های جاری برای بهبود عملکرد پایدار،
این سامانه باید به‌صورت یک داشبورد گرافیکی، هر پروژه را با حداقل سه سطح پیوستگی (راهبردی، عملیاتی و تخصیص منابع) به اهداف کلان پارک متصل کند و امکان ثبت «شکاف پیوستگی» به همراه علت‌یابی خودکار مبتنی بر داده‌های زمانی و بودجه‌ای را فراهم آورد؛ همچنین برای هر پروژه، هشدارهای زرد/قرمز هنگام انحراف بیش از ۱۵٪ از مسیر راهبردی، به‌صورت خودکار برای مدیر پروژه و معاونت برنامه‌ریزی ارسال شود تا اصلاحات پیشگیرانه قبل از پایان دوره مالی انجام گردد.
۲. استقرار جلسات بازبینی سه‌ماهه انطباق اقدامات واحدها با راهبردهای کلان پارک،
این جلسات باید با ساختار از پیش تعیین‌شده «گزارش ۲۰ دقیقه‌ای + تحلیل شکاف + تصمیم‌سازی اصلاحی» برگزار شود و مستندات آن شامل جدول تطبیق اقدامات هر واحد با حداکثر ۵ اولویت راهبردی سالانه، به همراه شاخص درصد تحقق و دلایل انحراف باشد؛ همچنین خروجی هر جلسه به‌صورت «برگه تعهد اصلاحی» با ضرب‌الاجل مشخص تدوین و در سامانه پیگیری مصوبات ثبت گردد تا میزان تأثیر اصلاحات در بازبینی بعدی به‌طور کمی اندازه‌گیری شود.
۳. تشکیل کارگروه تخصصی برای ترجمه راهبردهای سازمانی به شاخص‌های عملکرد پایدار در سطح هر کارشناس، این کارگروه باید متشکل از حداقل یک نماینده از معاونت راهبردی، یک کارشناس ارشد منابع انسانی و دو نفر از سرپرستان عملیاتی باشد و طی چهار جلسه فشرده ۲ ساعته، برای هر نقش شغلی، بین ۳ تا ۵ شاخص عملکرد کلیدی  با وزن‌های مشخص و فرمول محاسبه شفاف تعریف کند؛ سپس این شاخص‌ها در سامانه ارزیابی عملکرد به‌صورت آزمایشی برای یک فصل اجرا و پس از دریافت بازخورد کارشناسان، نهایی‌سازی شوند تا از قابلیت فهم، عینیت و انگیزه‌بخشی آنها اطمینان حاصل گردد.

[bookmark: _Hlk233901197][bookmark: _Hlk231286508] پیشنهاد در راستای فرضیه پنجم  مبنی بر " سیستمهای منابع انسانی هوشمند بر عملکرد سازمانی پایدار تاثیر مثبت و معناداری دارد." بر اساس یافته های برای جامعه هدف در پارک علم و فناوری پردیس تهران توصیه های زیر می شود: 
۱. پیاده‌سازی سامانه هوشمند ارزیابی عملکرد لحظه‌ای برای پایش مستمر شاخص‌های پایدار،
این سامانه باید با دریافت داده‌های روزانه از سامانه‌های پروژه‌محور، حضور و غیاب هوشمند و بازخورد همکاران، حداقل ۷ شاخص عملکرد پایدار (شامل کیفیت تحویل‌ها، رعایت زمان‌بندی، میزان همکاری بین‌واحدی، مصرف بهینه منابع، نوآوری ارائه‌شده، پاسخ‌دهی به درخواست‌ها و رشد فردی) را به‌صورت بلادرنگ محاسبه و به هر کارشناس در قالب «نمودار روند هفتگی» نمایش دهد؛ همچنین برای مدیران، هشدارهای انحراف بیش از ۲۰٪ نسبت به دوره  قبل با ذکر علت‌های احتمالی مبتنی بر داده ارسال شود تا اقدام اصلاحی ظرف ۴۸ ساعت کاری آغاز گردد.
۲. طراحی الگوی خودکار تخصیص آموزش به کارشناسان بر اساس شکاف مهارتی شناسایی شده توسط سیستم هوشمند، این الگو باید بر اساس خروجی ماژول سنجش شایستگی (که هر سه ماه یک‌بار از ترکیب ارزیابی عملکرد، آزمون‌های کوتاه و بازخورد سرپرستان تشکیل می‌شود)، یک «کارنامه  شکاف مهارتی» برای هر فرد تولید کند و سپس به‌صورت الگوریتمی، دوره‌های آموزشی موجود در بانک داخلی پارک را با اولویت شکاف‌های بحرانی (تأثیرگذار بر اهداف پایدار) به فرد پیشنهاد دهد؛ ضمن اینکه سیستم ظرفیت آموزشی هر واحد را در بازه  زمانی معین مدیریت کرده و پس از اتمام دوره، آزمون سنجش اثربخشی با مقایسه  عملکرد پیش و پس از آموزش به‌صورت خودکار اجرا نماید.

۳. استقرار داشبورد یکپارچه شفافیت فرایندهای منابع انسانی برای کاهش خطا و افزایش بهره‌وری پایدار، این داشبورد باید کلیه  فرایندهای جذب، ارزیابی، آموزش، جانشین‌پروری و خروج کارکنان را به‌صورت زنجیره ارزش شفاف نمایش دهد و برای هر فرایند، شاخص‌های خطا (نظیر تعداد مغایرت‌های ثبت‌نام، تأخیر در تأییدیه‌ها، مستندات ناقص) و زمان سپری‌شده  هر مرحله را به تفکیک واحد نشان دهد؛ همچنین امکان دسترسی سطح‌بندی‌شده برای کارشناسان، سرپرستان و مدیران تعریف شود تا هر فرد بتواند عملکرد فرایندی حوزه خود را با میانگین پارک مقایسه کرده و از طریق سیستم «پیشنهاد بهبود»، راهکارهای کاهش خطا و صرفه‌جویی زمانی را مستقیماً به کارگروه بهره‌وری پایدار ارائه دهد.
[bookmark: _Hlk233901363][bookmark: _Hlk231286966] پیشنهاد در راستای فرضیه ششم مبنی بر اینکه ( سیستمهای منابع انسانی هوشمند در رابطه بین فرهنگ دیجیتال و عملکرد سازمانی پایدار نقش میانجی‌گری دارد) بر اساس یافته های تحقیق  برای جامعه هدف در پارک علم و فناوری پردیس تهران توصیه های زیر می شود:
۱. طراحی سامانه هوشمند ترجمه ارزش‌های فرهنگ دیجیتال به شاخص‌های عملیاتی عملکرد پایدار،توسعه پیشنهاد: این سامانه باید با استفاده از یک هسته معنایی[footnoteRef:49] ، هر ارزش کلان فرهنگ دیجیتال (مانند اشتراک‌گذاری دانش، شفافیت داده‌محور و همکاری مجازی) را به یک «درخت شاخص‌های عملیاتی سه‌سطحی» تبدیل کند که سطح نخست شامل شاخص‌های رفتاری روزانه، سطح دوم شاخص‌های فرایندی ماهانه و سطح سوم شاخص‌های پیامدی سالانه باشد؛ همچنین خروجی آن به‌صورت «کارت امتیازی فرهنگ-عملکرد» برای هر واحد طراحی شود تا مدیران بتوانند تأثیر هر اقدام فرهنگی را بر شاخص‌های پایدار به‌صورت کمی و گرافیکی مشاهده کنند. [49:  Semantic Engine] 

۲. استقرار الگوی خودکار شناسایی و جبران شکاف بین رفتارهای دیجیتال موجود و مطلوب کارکنان،،  این الگو باید بر اساس سه منبع داده اصلی (ارزیابی ۳۶۰ درجه رفتارهای دیجیتال، تحلیل لاگ‌های استفاده از ابزارهای دیجیتال سازمانی، و خودارزیابی ماهانه کارکنان) یک «نمره شکاف دیجیتال» بین ۰ تا ۱۰۰ برای هر فرد محاسبه کند و سپس به‌صورت خودکار یک «برنامه جبران فردی» شامل سه اقدام مشخص (مانند دوره عملیاتی ۲ ساعته، منتورینگ همتا، و انجام یک پروژه کوچک دیجیتال در محیط واقعی) را با اولویت بالاترین شکاف، طی ۷ روز کاری پس از شناسایی، به فرد و سرپرست او ابلاغ نماید و پس از ۳۰ روز، مجدداً شکاف را اندازه‌گیری کند تا اثربخشی جبران تأیید شود.
۳. ایجاد حلقه بازخورد هوشمند میان سطح بلوغ فرهنگ دیجیتال واحدها و پاداش عملکرد پایدار، این حلقه باید شامل یک الگوریتم وزنی باشد که هر سه ماه یک‌بار، «نمره بلوغ دیجیتال» هر واحد (بر اساس ۵ مؤلفه ابزارها، مهارت‌ها، نگرش‌ها، فرایندها و رهبری دیجیتال) را با «نمره عملکرد پایدار» آن واحد (شامل بهره‌وری، کیفیت، نوآوری و کاهش خطا) ترکیب کرده و ضریب تأثیر فرهنگ بر عملکرد را به‌صورت ضریب همبستگی پویا محاسبه کند؛ سپس این ضریب به‌عنوان «فاکتور تعدیل‌کننده پاداش» در سامانه  حقوق و مزایا اعمال شود، به‌طوری که واحدهایی که رشد بلوغ دیجیتال آنها بیش از میانگین پارک باشد، حتی با عملکرد پایدار مشابه، پاداش بیشتری دریافت کنند تا انگیزه تحول فرهنگی پایدار در سراسر سازمان تقویت گردد.
[bookmark: _Hlk233901573][bookmark: _Hlk231287022]پیشنهاد در راستای فرضیه هفتم مبنی بر اینکه ( سیستمهای منابع انسانی هوشمند در رابطه بین راهبرد سازمانی و عملکرد سازمانی پایدار نقش میانجی‌گری دارد) بر اساس یافته های تحقیق  برای جامعه هدف در پارک علم و فناوری پردیس تهران توصیه های زیر می شود:
۱. پیاده‌سازی سامانه هوشمند نگاشت خودکار راهبردها به فرایندهای جذب، آموزش و ارزیابی، این سامانه باید با استفاده از یک موتور تطبیق‌دهنده [footnoteRef:50]مبتنی بر پردازش زبان طبیعی، هر سند راهبردی پارک (شامل اهداف کلان، برنامه‌های عملیاتی و اولویت‌های فناورانه) را در کمتر از ۴۸ ساعت به مجموعه‌ای از «کارت‌های شایستگی راهبردی» تبدیل کند و سپس این کارت‌ها را به‌صورت خودکار با بانک مهارت‌های موجود در سیستم جذب، بانک دوره‌های آموزشی و ماتریس ارزیابی عملکرد پیوند دهد؛ همچنین خروجی این نگاشت به‌صورت جدول «انطباق سمت‌های کلیدی با راهبردهای سالانه» در اختیار مدیران قرار گیرد تا هرگونه تغییر راهبرد، بلافاصله تغییرات لازم در فرایندهای منابع انسانی را شفاف نماید. [50:  Matching Engine] 

۲. طراحی داشبورد پایش لحظه‌ای میزان تحقق راهبردها از طریق شاخص‌های عملکرد پایدار در سیستم منابع انسانی،این داشبورد باید به‌صورت برخط، برای هر هدف راهبردی پارک، حداقل سه سطح شاخص پیشران،[footnoteRef:51]شاخص هم‌زمان [footnoteRef:52]و شاخص پس‌نگر[footnoteRef:53] را از داده‌های روزانه سیستم منابع انسانی (شامل نرخ جذب، نرخ تکمیل آموزش، نمرات ارزیابی، نرخ ماندگاری و بهره‌وری واحدها) استخراج کرده و میزان پیشرفت هر راهبرد را به‌صورت درصد تحقق نسبت به برنامه سالانه نمایش دهد؛ همچنین قابلیت فیلتر بر اساس حوزه فناوری، واحد سازمانی و بازه زمانی تعریف شود تا مدیران بتوانند تأثیر هر اقدام منابع انسانی را بر تحقق راهبردهای خاص به‌صورت علی و معلولی ردیابی کنند. [51:  Leading]  [52:  Coincident]  [53:  Lagging] 


۳. استقرار الگوی هشداردهنده هوشمند برای شناسایی انحراف راهبردهای اجرا شده از راهبردهای ابلاغی پیش از آسیب به عملکرد پایدار.
توسعه پیشنهاد: این الگو باید با تعریف «آستانه‌های تحمل انحراف» برای هر شاخص عملکرد پایدار (حداکثر ۱۰٪ برای شاخص‌های کلیدی و ۲۰٪ برای شاخص‌های پشتیبان)، به‌صورت روزانه داده‌های اجرایی را با اهداف راهبردی مصوب مقایسه کند و در صورت تشخیص انحراف سیستماتیک (تکرار بیش از ۳ روز متوالی یا انحراف تجمعی بیش از آستانه)، یک «هشدار سطح‌بندی‌شده» (سبز/زرد/نارنجی/قرمز) به همراه تحلیل ریشه‌ای مبتنی بر داده‌های منابع انسانی (مانند کاهش اثربخشی آموزش، افزایش زمان پر کردن موقعیت، یا کاهش تعامل کارکنان) به مدیر مربوطه ارسال نماید؛ علاوه بر این، سیستم به‌طور خودکار سه گزینه اصلاحی پیشنهادی با اولویت‌بندی هزینه-فایده ارائه دهد تا مدیران بتوانند پیش از آنکه انحراف به عملکرد پایدار آسیب بزند (معمولاً طی ۲ تا ۴ هفته)، اقدام اصلاحی را انتخاب و اجرا کنند.

[bookmark: _Toc468701899][bookmark: _Toc516086865][bookmark: _Toc524130497][bookmark: _Toc168320318] 5-3- محدودیت‌‌ها
[bookmark: _Hlk215403423][bookmark: _Hlk231287550]در پژوهش حاضر با تمرکز بر پارک علم و فناوری پردیس تهران، دو محدودیت مهم به شرح زیر قابل شناسایی است:
یک، محدودیت تعمیم‌پذیری نتایج به خارج از بافت پارک‌های علم و فناوری به دلیل ویژگی‌های خاص جامعه آماری.
 دو، محدودیت مقطعی بودن مطالعه که امکان مشاهده روندهای پویای اثرگذاری راهبرد و فرهنگ دیجیتال بر سیستم هوشمند را کاهش می‌دهد.
[bookmark: _Toc524130492][bookmark: _Toc168320317]5-4- پیشنهاد به سایر محققان

با توجه به محدودیت‌های ذکر شده در پژوهش حاضر، دو پیشنهاد کاربردی برای محققان آینده به منظور رفع یا کاهش این محدودیت‌ها ارائه می‌شود:
۱. پیشنهاد برای رفع محدودیت تعمیم‌پذیری: انجام پژوهش مشابه در چندین پارک علم و فناوری دیگر در شهرهای مختلف تهران و سایر استان‌ها به منظور افزایش تنوع جامعه آماری و امکان تعمیم نتایج به سطح گسترده‌تری از سازمان‌های دانش‌بنیان.
2. پیشنهاد برای رفع محدودیت مقطعی بودن: طراحی پژوهش طولی در بازه زمانی حداقل دو ساله با اندازه‌گیری متغیرها در سه بازه زمانی مجزا (پیش از پیاده‌سازی سیستم هوشمند، حین اجرا و یک سال پس از آن) برای مشاهده روندهای پویا و روابط علی پایدارتر.
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جنسيت

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	1
	184
	68.4
	68.4
	68.4

	
	2
	85
	31.6
	31.6
	100.0

	
	Total
	269
	100.0
	100.0
	




	تحصيلات

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	1
	34
	12.6
	12.6
	12.6

	
	2
	129
	48.0
	48.0
	60.6

	
	3
	84
	31.2
	31.2
	91.8

	
	4
	22
	8.2
	8.2
	100.0

	
	Total
	269
	100.0
	100.0
	




	سن

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	1
	72
	26.8
	26.8
	26.8

	
	2
	93
	34.6
	34.6
	61.3

	
	3
	49
	18.2
	18.2
	79.6

	
	4
	55
	20.4
	20.4
	100.0

	
	Total
	269
	100.0
	100.0
	




	سابقه.كار

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	1
	47
	17.5
	17.5
	17.5

	
	2
	60
	22.3
	22.3
	39.8

	
	3
	49
	18.2
	18.2
	58.0

	
	4
	47
	17.5
	17.5
	75.5

	
	5
	37
	13.8
	13.8
	89.2

	
	6
	29
	10.8
	10.8
	100.0

	
	Total
	269
	100.0
	100.0
	




	Descriptive Statistics

	
	N
	Minimum
	Maximum
	Mean
	Std. Deviation

	فرهنگ ديجيتال
	269
	1.71
	5.00
	3.7281
	.69896

	راهبرد سازماني
	269
	1.86
	5.00
	3.7233
	.74394

	سيستمهاي منابع انساني هوشمند
	269
	1.75
	5.00
	3.4642
	.68623

	عملكرد سازماني پايدار
	269
	1.83
	5.00
	3.6914
	.76009

	Valid N (listwise)
	269
	
	
	
	




	One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

	
	فرهنگ ديجيتال
	راهبرد سازماني
	سيستمهاي منابع انساني هوشمند
	عملكرد سازماني پايدار

	N
	269
	269
	269
	269

	Normal Parametersa,b
	Mean
	3.7281
	3.7233
	3.4642
	3.6914

	
	Std. Deviation
	.69896
	.74394
	.68623
	.76009

	Most Extreme Differences
	Absolute
	.132
	.158
	.102
	.167

	
	Positive
	.107
	.078
	.102
	.080

	
	Negative
	-.132
	-.158
	-.078
	-.167

	Test Statistic
	.132
	.158
	.102
	.167

	Asymp. Sig. (2-tailed)
	.000c
	.000c
	.000c
	.000c

	a. Test distribution is Normal.

	b. Calculated from data.

	c. Lilliefors Significance Correction.




	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.946
	28
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VARIABLES IN SIMPLE MEDIATION MODEL
 Y        y
 X        x1
 M        m

DESCRIPTIVES STATISTICS AND PEARSON CORRELATIONS
        Mean        SD         y        x1         m
y     3.6914     .7601    1.0000     .5910     .6202
x1    3.7281     .6990     .5910    1.0000     .4589
m     3.4642     .6862     .6202     .4589    1.0000

SAMPLE SIZE
      269

DIRECT AND TOTAL EFFECTS
            Coeff      s.e.         t  Sig(two)
b(YX)       .6427     .0537   11.9712     .0000
b(MX)       .4506     .0534    8.4399     .0000
b(YM.X)     .4897     .0539    9.0923     .0000
b(YX.M)     .4221     .0529    7.9820     .0000

INDIRECT EFFECT AND SIGNIFICANCE USING NORMAL DISTRIBUTION
           Value      s.e.    LL95CI    UL95CI         Z  Sig(two)
Effect     .2206     .0358     .1505     .2908    6.1657     .0000

********************************* NOTES **********************************

Bootstrap confidence intervals are preferred to the Sobel test for inference about indirect effects.

See Hayes, A.F.(2009). Beyond Baron and Kenny: Statistical mediation analysis in the new millennium.

Communication Monographs, 76, 408-420.
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VARIABLES IN SIMPLE MEDIATION MODEL
 Y        y
 X        x2
 M        m

DESCRIPTIVES STATISTICS AND PEARSON CORRELATIONS
        Mean        SD         y        x2         m
y     3.6914     .7601    1.0000     .6007     .6202
x2    3.7233     .7439     .6007    1.0000     .5014
m     3.4642     .6862     .6202     .5014    1.0000

SAMPLE SIZE
      269

DIRECT AND TOTAL EFFECTS
            Coeff      s.e.         t  Sig(two)
b(YX)       .6138     .0500   12.2779     .0000
b(MX)       .4625     .0488    9.4701     .0000
b(YM.X)     .4720     .0557    8.4766     .0000
b(YX.M)     .3954     .0514    7.6990     .0000

INDIRECT EFFECT AND SIGNIFICANCE USING NORMAL DISTRIBUTION
           Value      s.e.    LL95CI    UL95CI         Z  Sig(two)
Effect     .2183     .0347     .1504     .2863    6.2966     .0000

********************************* NOTES **********************************

Bootstrap confidence intervals are preferred to the Sobel test for inference about indirect effects.

See Hayes, A.F.(2009). Beyond Baron and Kenny: Statistical mediation analysis in the new millennium.

Communication Monographs, 76, 408-420.
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	Original Sample (O)
	Sample Mean (M)
	Standard Deviation (STDEV)
	T Statistics (|O/STDEV|)
	P Values

	راهبرد سازماني -> سيستمهاي منابع انساني هوشمند
	0.356
	0.357
	0.056
	6.358
	0.000

	راهبرد سازماني -> عملكرد سازماني پايدار
	0.264
	0.260
	0.057
	4.645
	0.000

	سيستمهاي منابع انساني هوشمند -> عملك
رد سازماني پايدار
	0.362
	0.363
	0.049
	7.457
	0.000

	فرهنگ ديجيتال -> سيستمهاي منابع انساني هوشمند
	0.258
	0.262
	0.056
	4.599
	0.000

	فرهنگ ديجيتال -> عملكرد سازماني پايدار
	0.273
	0.277
	0.051
	5.356
	0.000




	 
	SSO
	SSE
	Q² (=1-SSE/SSO)

	راهبرد سازماني
	1883.000
	1883.000
	 

	سيستمهاي منابع انساني هوشمند
	2152.000
	1782.386
	0.172

	عملكرد سازماني پايدار
	1614.000
	1068.066
	0.338

	فرهنگ ديجيتال
	1883.000
	1883.000
	 




	 
	R Square
	R Square Adjusted

	سيستمهاي منابع انساني هوشمند
	0.299
	0.294

	عملكرد سازماني پايدار
	0.547
	0.542




	 
	Cronbach's Alpha
	rho_A
	Composite Reliability
	Average Variance Extracted (AVE)

	راهبرد سازماني
	0.913
	0.918
	0.931
	0.658

	سيستمهاي منابع انساني هوشمند
	0.899
	0.902
	0.919
	0.590

	عملكرد سازماني پايدار
	0.887
	0.893
	0.914
	0.641

	فرهنگ ديجيتال
	0.887
	0.890
	0.912
	0.597






Abstract


The present study was conducted with the aim of investigating the effect of organizational strategy and digital culture on intelligent human resource systems, as well as the mediating role of these systems in relation to sustainable organizational performance. The statistical population included 900 experts, managers, and specialists in the field of human resources in this park. Based on the Krejcie and Morgan table, the minimum required sample was determined to be 269 people, and due to the possibility of some questionnaires not being returned, 25% more were distributed. The sampling method was cluster sampling. The data collection tool was standardized questionnaires, whose validity and reliability were confirmed. Structural equation modeling was used to test the hypotheses. The research findings indicate that all seven research hypotheses are confirmed. This means that both digital culture and organizational strategy have a positive and significant effect on intelligent human resource systems. Also, these two variables have a positive direct and indirect effect on sustainable organizational performance through intelligent systems. The final conclusion is that the design and establishment of intelligent systems in human resources not only directly improves sustainable performance but also enhances the value of organizational strategies and digital culture. This finding is important because it shows that merely investing in strategy or digital culture without an intelligent infrastructure in human resources will not have its full impact on sustainable performance.

Keywords: Organizational Strategy, Digital Culture, Intelligent Human Resource Systems, Sustainable Organizational Performance
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كارداني	كارشناسي	كارشناسي ارشد 	دكتري 	12.6	48	31.2	8.1999999999999993	



18 تا 30 سال	31 تا 40 سال	41 تا 50 سال	بيشتر از 50 سال	26.8	34.6	18.2	20.399999999999999	



مرد	زن	68.400000000000006	31.6	



1 تا 5 سال	6 تا 10 سال	11 تا 15 سال	16 تا 20 سال	21 تا 25 سال	26 تا 30 سال	17.5	22.3	18.3	17.5	13.8	10.8	



فرهنگ ديجيتال	راهبرد سازماني	سيستمهاي منابع انساني هوشمند	عملكرد سازماني پايدار	3.72	3.72	3.46	3.69	
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