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Abstract 

Objective: The purpose of this study was to design a smart human resources governance model for the Iranian 

Ministry of Sports and Youth. 

Methodology: The present study was conducted using a qualitative and exploratory approach, employing the 

grounded theory method to develop the theoretical framework. The research population consisted of 

specialists in sports management and human resources, as well as managers and experts working at the 

Ministry of Sports and Youth. Sampling was performed using the snowball technique, and data were collected 

through semi-structured interviews. Data analysis was carried out in three stages: open, axial, and selective 

coding.  

Results: During the open coding stage, 142 unique initial codes were identified. These codes were grouped 

into 14 concepts and subsequently organized into six major categories: causal conditions (smart human 

capital, smart organization, and smart organizational structure); contextual conditions (smart organizational 

culture); intervening conditions (implementation barriers); the central category (smart human resource 

management and smart human resource leadership); strategies (smart empowerment and training, smart 

policymaking and planning, process transparency and smart accountability, and smart participation and justice 

orientation); and consequences (smart individual performance, smart organizational performance, and smart 

inter-organizational performance). 

Conclusion: The innovation of this research is presenting a local model of smart human resource governance 

based on field data from the Ministry of Sports and Youth and aligned with the institutional and mission 

requirements of this ministry. Based on the results, for the establishment of smart human resource governance 

in the Ministry of Sports and Youth, solutions such as strengthening smart human capital through 

empowerment and targeted training, redesigning human resource structures and processes with a smart and 

transparent approach, developing data-driven policymaking and planning, and establishing participatory and 

justice-oriented systems in human resource decision-making are proposed. Also, simultaneous attention to 

smart organizational culture and reducing implementation barriers can pave the way for outcomes such as 

improved individual, organizational, and supra-organizational performance. 
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Extended Abstract 

Summary 

This study aimed to design an intelligent human resource governance model for the Iranian Ministry of Sport 

and Youth (2024). Utilizing a qualitative grounded theory approach, data were gathered through semi-

structured interviews with academic experts and ministry managers. Following open, axial, and selective 

coding, 142 initial codes were organized into 14 concepts and 6 major categories. The resulting indigenous 

model emphasizes empowering human capital, redesigning transparent processes, data-driven policymaking, 

and participative systems. Implementing this framework, alongside fostering an intelligent organizational 

culture, is expected to enhance individual, organizational, and cross-organizational performance. 

Introduction 

Organizations have realized that human resources are their most critical asset for success. Agile, committed, 

and up-to-date human capital drives organizations, while inefficient policymaking leads to resource waste (1). 

Traditional HR management in Iran can no longer keep pace with global competition and technological 

advancements. Intelligent human resource governance integrates smart technologies (such as artificial 

intelligence and big data) with governance principles to implement a strategic, data-driven approach to HR 

management. At the micro level, this approach enhances efficiency and transparency through intelligent tools; 

at the macro level, it strengthens the stakeholder network for optimal policymaking (2). 

Methodology and Approach 

This research was conducted with an exploratory approach to develop knowledge and understanding regarding 

the development of a paradigmatic model for intelligent human resource governance within the Ministry of 

Sport and Youth of Iran. The study employed a qualitative methodology based on Grounded Theory, 

specifically adopting the Strauss and Corbin approach as its primary framework. Philosophically, the research 

is phenomenological, examining the realities of human resource governance from the perspectives of experts. 

At the same time, epistemologically, it relies on empirical data and qualitative analysis to extract a suitable 

paradigmatic model.  The statistical population comprised professors of sports management and human 

resource management (faculty members of public universities in Tehran), all senior, middle, and operational 

managers at the Ministry of Sport and Youth, and specialists with at least 12 years of service and at least a 

master's degree. Purposive and snowball sampling techniques were used, continuing until theoretical 

saturation and data sufficiency were achieved. The selection process ensured a balance between academic 

expertise (faculty members) and practical management experience.  Data collection involved semi-structured 

qualitative interviews, each lasting 45-60 minutes, conducted from May to October 2023. A total of 18 

interviews were performed, with theoretical saturation reached starting from the 17th interview. All interviews 

were recorded and analyzed session by session to establish a foundation for model development. The research 

design followed the "Research Onion" model, encompassing various layers including philosophy, approach, 

strategy, sampling, data collection tools, and data analysis techniques.  

Result and Conclusion 

The findings of the study indicated that a total of 142 unique initial codes were identified during the open 

coding process. Based on thematic similarities, these codes were grouped into 14 concepts. These concepts 

were subsequently organized into a paradigmatic model comprising causal conditions (human capital, 

intelligent organization, and smart organizational structure), contextual conditions (smart organizational 

culture), intervening conditions (implementation barriers), the central category (smart human resource 

management and leadership), strategies (empowerment, policymaking, transparency, and smart participation), 

and consequences (smart individual, organizational, and supra-organizational performance). During the axial 

coding stage, Smart Human Resource Governance was identified as the core category, integrating all 

dimensions of the study within the paradigmatic framework of Grounded Theory.  This study makes three 

major contributions to the literature. First, it proposes an integrated paradigmatic model that, unlike previous 

one-dimensional studies, explains the causal, contextual, strategic, and consequential relationships within a 
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coherent conceptual framework. Second, it advances a paradigm shift from smart management to smart 

governance, conceptualizing smartization not merely as a managerial tool but as a governance mechanism 

grounded in transparency, accountability, and justice. Third, it contextualizes and localizes the concept by 

incorporating the institutional, legal, and structural constraints of Iran's public sector, thereby distinguishing it 

from existing international models that primarily focus on private organizations.  Overall, the findings suggest 

that advancing smart governance requires a comprehensive, systems-oriented perspective. Focusing solely on 

technological infrastructure while neglecting other organizational dimensions is insufficient to implement 

smart governance fully. Given the lack of comprehensive models for sports organizations, this study provides 

a practical framework for managers in the Ministry of Sport and Youth. Implementing this framework can help 

address employees' needs and expectations, recognize the value of their contributions, strengthen their 

motivation, and ultimately enhance performance at the individual, organizational, and inter-organizational 

levels. 
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 حکمرانی هوشمند منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان ایران  طراحی الگوی

 طهماسب شیروانی 

 استادیار دانشکده گردشگری، دانشگاه تهران، تهران، ایران.  
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 چکیده 

 .ایران بود  جوانان  و  ورزش  وزارت  انسانی  منابع  هوشمند  حکمرانی  طراحی الگوی  پژوهش حاضر  از  هدف  هدف:

  گرفته  بهره بنیادداده  نظریه روش از نظریه، تدوین منظور به و شد انجام اکتشافی هایپژوهش  نوع از و کیفی رویکرد با حاضر، مطالعه شناسی:روش

  و  ورزش  وزارت  در  شاغل  کارشناسان  و  مدیران  همچنین  و  انسانی  منابع  ورزشی و مدیریت   مدیریت  هیات علمی  اعضاء   شامل  تحقیق  جامعه.  شد

  تحلیل .  شد  استفاده  ساختاریافتهنیمه  هایمصاحبه  از  هاداده   گردآوری  برای  و  گرفت  صورت  برفیگلوله  روش هدفمند و  به  گیرینمونه .  بود  جوانان

 .  پذیرفت  صورت  انتخابی  و  محوری  باز،  کدگذاری  مرحله  سه  در  هاداده 

 کلان  مقوله  ۶  در  سپس  و  بندیدسته  مفهوم   ۱۴  قالب  در  کدها  این.  گردید  شناسایی  فردمنحصربه  اولیه  کد  ۱۴۲  باز،  کدگذاری  مرحله  درها:  یافته

انسانی هوشمندی )شرایط علّ گر )موانع اجرایی(؛  ای )فرهنگ سازمانی هوشمند(؛ عوامل مداخله، سازمان و ساختار هوشمند(؛ شرایط زمینهسرمایه 

-راهبردها )توانمندسازی و آموزش هوشمند، سیاستگذاری و برنامه ؛  مقوله محوری )مدیریت هوشمند منابع انسانی و رهبری هوشمند منابع انسانی(

ریزی هوشمند، شفافیت فرآیندها و پاسخگویی هوشمند، مشارکت و عدالت محوری هوشمند( و پیامدها )عملکرد هوشمند فردی، عملکرد هوشمند  

 .شدند  دهیسازمان   سازمانی و عملکرد هوشمند فرا سازمانی(

  و   جوانان   و  ورزش  وزارت  میدانی  هایداده  بر  مبتنی  انسانی  منابع  هوشمند  حکمرانی  بومی  الگوی  یک  ارائه  در  پژوهش  این  نوآوری  گیری:نتیجه 

  جوانان،   و  ورزش  وزارت  در  انسانی  منابع  هوشمند  حکمرانی  استقرار  برای  نتایج،  اساس  بر.  است  وزارتخانه  این  مأموریتی  و  نهادی  اقتضائات  با  منطبق

  رویکرد   با  انسانی  منابع  فرآیندهای  و  ساختارها   بازطراحی  هدفمند،  آموزش  و  توانمندسازی  طریق  از  هوشمند  انسانی  سرمایه  تقویت  نظیر  راهکارهایی

  پیشنهاد  انسانی  منابع  گیریتصمیم  در  محورعدالت   و  مشارکتی  هاینظام   استقرار  و  محورداده   ریزیبرنامه   و  گذاریسیاست   توسعه  شفاف،  و  هوشمند

  فردی،   عملکرد  بهبود  چون  پیامدهایی  تحقق   زمینه  تواندمی  اجرایی  موانع  کاهش  و  هوشمند  سازمانی  فرهنگ  به   زمانهم  توجه  همچنین.  شودمی

 . آورد  فراهم  را  فراسازمانی  و  سازمانی

 حکمرانی، منابع انسانی، ورزش و جوانان، هوشمند.    :ی کلیدیهاواژه

 گونه استناد کنید:به این مقاله این 

(: ۲)۱3؛  ۱۴05مدیریت منابع انسانی در ورزش.  .  رانیوزارت ورزش و جوانان ا  یهوشمند منابع انسان  یحکمران  یالگو   یطراح.  شیروانی طهماسب
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 مقدمه 

های نوین حکمرانی شده  گیری مدلساز شکلگیری، زمینههای تصمیمتر شدن محیطو پیچیده  فنآوریهای اخیر، تحولات سریع  در سال

به باید  حکمرانی  شرایط،  این  در  عدمعنوان  است.  به  هوشمند  کند.  پاسخی  عمل  محیطی  مستمر  تغییرات  و  حکمرانی  قطعیت  امروزه 

فزایندهبه پیشرفت  ،طور  تأثیر  استتحت  گرفته  قرار  فناوری  دولت  های  از  ها  و  عمیق  درک  طراحی فنآوری بدون  به  قادر  نوین،  های 

های مختلف کننده در بخشهای پیشرفته به بازیگران تعیینفنآوریهای حکمرانی کارآمد و منطبق با تحولات نخواهند بود؛ چراکه  نظام

 برای  حتی   بینیپیش  غیرقابل  و  نامطمئن  دنیایی  اطلاعات،   فنآوری  و  ارتباطات  حوزه  در  پیشرفت  بالای  سرعت(.  ۱)  انددولتی تبدیل شده

 پیشروی  راه  تنها  عنوان  به  «هوشمند  حکمرانی»  که  طوری  به  ساخته،  متحول  نیز  را  حکمرانی  مفهوم  و   است  کرده  ایجاد  نزدیک  آینده

 سازمان  امور  کارآمد   مدیریت  برای  یکپارچه   بستری  کردن  فراهم  معنای  به  هوشمند  حکمرانی(.  ۲)  است  شده   مطرح  هاحکومت  و   هادولت

  ، حکمرانی  نوع  این(.  3)  آورد  فراهم  کارا  و  موثر  سازمانی  تحقق  منظور  به  را  شهر  مختلف  اجزای  بین  تعاملات  و  خدمات   باید   که  است

 بازتعریف  برای  نوظهور  هایفنآوری  از  گیریبهره  دنبال به  ها دولت.  شودمی  شناخته  دولتی   هایسازمان  سازیمدرن  سطح   بالاترین  عنوانبه

 دموکراتیک   هایگیری تصمیم  در  کارکنان  مشارکت  افزایش  و  عمومی  گیریتصمیم  فرآیندهای  در  تحول  شهروندان،  و  دولت  بین  روابط

 حکمرانی(.  ۴)  کنند   ایجاد   پذیرتریانعطاف  و   ترچابک  دولتی   ساختارهای  و   بخشند  بهبود  را  کاری  هایتجربه  و   زندگی  کیفیت  تا   هستند

 از   یکی.  آوردمی  فراهم  حکمرانی  نظام  اثربخشی  افزایش  برای  جدیدی  هایفرصت   است،  دیجیتال  هایفنآوری   بر  مبتنی  که  هوشمند

  ها سازمان  و   کشورها   از  بسیاری  کهحالی   در  حال،  این  با   است؛  آن  اجزای  تمامی   و   دولت   هوشمندی  معاصر،  جوامع  هوشمندی  دهایانم

 به   حوزه  این  هایظرفیت   هنوز  ایران،  جمله  از  توسعه  حال  در  کشورهای  در  اند،کرده  حرکت  هوشمند  حکمرانی  سوی  به  ایفزاینده  طوربه

  ناشی   آنها  از  برخی  که  دارد  وجود  هوشمند  حکمرانی  زمینه  در  متعددی  مشکلات  و  هاچالش  ایران،  در.  است  نشده  برداریبهره  کامل  طور

 . (5) است هوشمند و دیجیتال دنیای نیازهای با   انسانی منابع  و مدیریتی ساختارهای  تطابق عدم از

دیگ طرفی    نقش  که  حیاتی   عاملی   است؛  انسانی  منابع  ها،آن  دارایی  ترینمهم  که  اند رسیده  درک   این  به  ها سازمان  امروزهر،  از 

(.  ۶)  بود  نخواهد  پذیرامکان  سازمانی   اهداف   به   دستیابی  آن،  بدون   و   کند می  ایفا  سازمان   هر  پیشرفت  و   موفقیت  در  ایکنندهتعیین

 به  نیل  برای  امروزی  موفق  هایسازمان(.  7)  است  روز  دانش  دارای  و  متعهد   چابک،  انسانی  نیروی  وجود  به  وابسته  سازمانی  هر  پیشرفت

  و  کاری  فرآیندهای  در  کلیدی  هایمولفه  از  یکی  که  دارند  تمرکز  شغلی   کارایی   ارتقای  بر  کارکنان،  وریبهره  افزایش  و  خود  اهداف

  و   هستند  مدیریتی  های سیستم  محرک  موتور  مانند   انسانی   منابع .  رود می  شمار   به  سازمان  استراتژیک  های گیری تصمیم

 منابع  مدیریت  در  ضعف  شود؛  عمومی  منابع  هدررفت  موجب  تواندمی  سنتی  و  برهزینه  کند،  فرآیندهای  و  ناکارآمد  هایگذاری سیاست

 به  غالب   نگرش .(8)  سازدمی  دشوار  را  توسعه  اهداف   به   دستیابی  ها، رویه  ناکافی  روزرسانیبه  و  محیطی  تغییرات  با  انطباق  عدم   و   انسانی

.  شود نمی  مشاهده  هاآن  در  کامل  طور  به  حوزه  این  در  نوین  هایپیشرفت  و  است  سنتی  هنوز  کشور  هایسازمان  در  انسانی  منابع  مدیریت

 قرار   موقعیتی  در  محیطی،  مستمر  تغییرات  و  فنآوری  هایپیشرفت  بالای   سرعت  ها،رقابت  شدن  جهانی  به  توجه  با  امروزی  هایسازمان

 های روش  شده،  یاد  شرایط  به  توجه  با(.  9)  یابند  حضور  نیز  المللیبین  عرصه  در  و  رفته  فراتر  ملی  و  محلی  مرزهای  از  باید  که  اندگرفته

  نیازمند  رقابتی،  موقعیت  حفظ  برای  هاسازمان  و  نیستند  پایدار  رقابتی  مزیت  ایجاد  و  مشتریان  نیازهای  پاسخگوی  دیگر  سنتی  واکنشی

 «انسانی   منابع»  و  «هوشمند  حکمرانی»  مفهوم  دو   از  ترکیبی  انسانی،   منابع  هوشمند  حکمرانی (.۱0)  هستند  خود  انسانی   منابع  توسعه

 یادگیری   مصنوعی،  هوش  مانند   هوشمندی  هایفنآوری   از  گیریبهره  با  که  شودمی  تعریف  چارچوبی  عنوان  به  حکمرانی  نوع  این.  است

 حکمرانی.  دارد  محورداده  و  استراتژیک  رویکردی  و  کند می  سازیپیاده  انسانی   منابع   مدیریت  در  را  حکمرانی  اصول  داده، کلان  و   ماشین

 هایفنآوری   از  استفاده  معنای  به  مفهوم  این  خرد،  سطح  در.  کرد  بررسی  کلان  و  خرد  سطح  دو  در  توان می  را  انسانی  منابع  هوشمند

 فرآیندهای  در  پاسخگویی و  شفافیت  کارایی، افزایش  هدف  با  که است  انسانی  منابع مدیریت در  اطلاعاتی  های سیستم و پیشرفته هوشمند

  ها داده  تحلیل  و  ماشین  یادگیری  مصنوعی،  هوش  مانند   ابزارهایی  کاربرد  شامل  رویکرد  این.  (5)  شودمی  گرفته  کار  به  کار  نیروی  با  مرتبط
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 خودکارسازی  و هوشمندسازی  با . است کارکنان تجربه ارتقای و  انسانی منابع   فرآیندهای سازیبهینه داده،  بر  مبتنی تصمیمات اتخاذ برای

 از . دهند  پاسخ   وکارکسب  محیط  در  پویا   تغییرات  به  و  پرداخته  انسانی   منابع   استراتژیک  مدیریت  به  توانندمی  هاسازمان  سنتی،   وظایف

  انسانی   منابع  حوزه  ذینفعان  تمامی  بین  ارتباطی  شبکه  تقویت  معنای  به  انسانی  منابع  هوشمند  حکمرانی  کلان،  سطح  در  دیگر،  سوی

 (.۱) شود اجرا و طراحی ذینفعان ایشبکه انتظارات و  منافع گرفتن نظر در با  حوزه این با مرتبط هایسیاست که ایگونه به است،

 ادبیات  و  است  جدید  نسبتاً  موضوع  این  که  دهدمی  نشان  ورزش  در  انسانی  منابع  هوشمند  حکمرانی  حوزه   در  تحقیقات  پیشینه  بررسی

 هایپیچیدگی  و  ورزش  در  انسانی  منابع  هوشمند  حکمرانی  مفهوم  گستردگی  به  توجه  با.  ندارد  وجود  زمینه  این  در  فراوانی  تخصصی

 چارچوب  درباره  کاملی  توافق  نظرانصاحب   و  متخصصان  بین  هنوز  که  چرا  رسد،می   نظر  به  ضروری  مفهوم  این  دقیق  تحلیل  آن،  با  مرتبط

  اشتیاق  موضوع  پیرامون  اخیر  هایسال  در  که  خارجی  و  داخلی   هایپژوهش  از  بخشی  مرور  به  راستا،  این  در.  است  نگرفته  شکل  آن  اصلی

 شامل   را  ایران  ورزش  هوشمند  حکمرانی  در  موثر  هایمولفه (  ۲0۲5)  همکاران  و  مصلحی  .شودمی  پرداخته  شده،  انجام  کارکنان  شغلی

  ،فنآوری  تحولات  گذاری،قانون  حکمرانی،  کیفیت  الکترونیک،  مشارکت  شفاف،   حکمرانی  شهروندان،  توانمندی  ،فنآوری  هایزیرساخت 

 هشت (  ۲0۲5)  همکاران  و  میرزائی . ( ۱۱)  کردند  معرفی  هوشمندسازی  ماهیت  و  بسترسازی  تعاملی،  ارتباطی  فنآوری  هوشمند،  مدیریت

 شفافیت   هوشمند،  انسانی  منابع  مدیریت  هوشمند،  ابزارهای:  کردند  شناسایی   را  دولتی  بخش  در  انسانی  منابع  هوشمند  حکمرانی  بعد

  . (۱)  اخلاق   و  هوشمند  ایشبکه   گذاریسیاست  هوشمند،  انسانی  سرمایه  هوشمند،  سازمانی  ارتباطات  هوشمند،  سازمانی  فرهنگ  فرایندها، 

 ریزی برنامه  شامل   را  ورزشی  هایسازمان  در  انسانی   منابع  استراتژیک  مدیریت  هایشاخص(  ۲0۲5)   دارابی  و  عسکرآبادی حسینی

  و   کارکنان  توانمندسازی  نوآورانه،  ساختار  طریق  از  سازمانی  تحول  و  انگیزه  ایجاد  و  عملکرد  ارزیابی  استعدادها،  توسعه  و  جذب  استراتژیک،

 ارائه  انسانی   منابع   آموزش  و  توسعه  بر   تمرکز  با   هوشمند  حکمرانی  مدل(  ۲0۲۴)  همکاران  و   یروانیق .( ۱۲)  کردند  عنوان  تغییر  مدیریت

 پاسخگویی  هوشمند،  پاداش  نظام  هوشمند،  ریزیبرنامه  ها،هزینه  هوشمند  مدیریت  هوشمند،  اطلاعات  و  آمار  چون  هاییشاخص  و  دادند

  گرایی،نتیجه )  خوب  حکمرانی  ابعاد  نقش(  ۲0۲۲)  همکاران  و  بحرینی .(۱3)  کردند  معرفی  را  هوشمند  اثربخشی  و  کارایی  هوشمند،

  بررسی  جوانان  و  ورزش  ادارات  در  انسانی  منابع  توسعه  بر  را(  گوییپاسخ  و  سازیظرفیت  سازی،شفاف  ها، ارزش   ارتقای  وظایف،  اثربخشی

 نوین   هایفنآوری   از  گیریبهره  با  هوشمند  انسانی  منابع  که  داشت  بیان(  ۲0۲5)  ۱تاره .(۱۴)  دادند  نشان  را  هاآن   مثبت  تأثیر  و  کردند

 .(۱5)  شودمی  سازمانی  عملکرد  بهبود  باعث   و  کرده  کمک  انسانی  منابع  مدیران  به  که  کندمی  تحلیل  و  تجزیه  را  ها داده  از  زیادی  حجم

 گیریتصمیم  و  هاداده  تحلیل  ها،هزینه  کاهش  جذب،  فرآیندهای   بهبود  در  مصنوعی  هوش  که  دادند  نشان(  ۲0۲3)  ۲ییلدریم   و  کامبور

 هیأت  ساختار  شاخص  تنها  دریافتند(  ۲0۱8)  3هوی   و   پرنت .(۱۶)  است   خطا  کاهش   و   کارایی   افزایش  هدفش   و   دارد  نقش  طرفانهبی

 در .(۱7)  ندادند  نشان  معناداری  ارتباط  خوب  حکمرانی  ابعاد  سایر  و  دارد  ورزشی  هایسازمان  عملکرد  با  معناداری  مثبت  ارتباط  مدیره

 جداگانه  صورت  به  عمدتاً  هوشمند  انسانی   منابع  مدیریت  و  هوشمند  حکمرانی  مفاهیم  که  دهدمی  نشان  پیشین  مطالعات  مرور  نهایت،

 به   تنها  تحقیقات  از  بسیاری.  است  نشده  تدوین  «انسانی  منابع  هوشمند  حکمرانی»  برای  سیستماتیک  و  جامع  چارچوبی  و  اند شده  بررسی

 موضوع طرح اهمیت پژوهشی خلأ  این بنابراین،. اندگرفته نادیده را دیگر هایحوزه و  اندپرداخته   انسانی  منابع  یا حکمرانی از خاص  ابعادی

 . دهدمی نشان پیش  از بیش را ورزشی هایسازمان در انسانی  منابع هوشمند حکمرانی جامع پارادایمی الگوی ارائه و

 کلان   سطوح  بر   هوشمند،  حکمرانی  حوزه  در   مطالعات   بیشتر  که  دهد می  نشان   خارجی   و  داخلی  هایپژوهش  ادبیات  مرور  این،   وجود  با 

 منابع   هوشمند  حکمرانی  ویژه  به  سازمانی،  ابعاد   مند نظام  بررسی  و  اند داشته  تمرکز  هوشمند  شهرهای  یا  الکترونیک  دولت  حکمرانی،

  یا   سنتی  عمدتاً  دولتی   بخش  در  انسانی  منابع  مدیریت  با   مرتبط  هایپژوهش  همچنین(.  ۴  ،3)  است  گرفته  قرار  توجه  مورد  کمتر  انسانی،

 یک   دهنده نشان  وضعیت  این (.  ۶  ،5)  اندپرداخته   هوشمند  حکمرانی  هایچارچوب   با   آن  پیوند   به   کمتر  و   بوده   دیجیتال  فنآوری  به  محدود 

 
1. Tare 

2. Kambur and Yildirim 

3. Parent and Hoye 



 245 2/ شماره 13سال  /1405 تابستانمدیریت منابع انسانی در ورزش/ 

 

  Licensed under a Creative Commons Attribution 4.0 International License . 

  انسانی  منابع  هوشمند  حکمرانی  برای  ایران  فرهنگی  و   نهادی  الزامات  با  سازگار  و  یکپارچه  بومی،  الگوی  یک  هنوز  .است  پژوهشی  شکاف

 امکان  رویکرد   این.  است  شده   طراحی   بنیاد داده  نظریه  اساس  بر  حاضر  پژوهش   شکاف،   این  کردن  پر  راستای  در  .است  نشده   تدوین

 کمک   بومی  نظریه  تولید  به  و  آوردمی  فراهم  را  انسانی  منابع  هوشمند  حکمرانی  بر  مؤثر  متغیرهای  و  هامقوله  مندنظام  تبیین  و  شناسایی

  هوشمند،   انسانی   سرمایه  میان  روابط  شناسایی  به  میدانی،  هایداده  تحلیل  بر  علاوه  نظری،  چارچوب  این  از  استفاده (.  7)  کند می

 . کند می کمک محورداده گذاریسیاست و نوین هایفنآوری هوشمند،  سازمانی ساختارهای

 هایمحدودیت  به  توجه  با   علمی،   منظر  از.  داد  قرار  بررسی  مورد  کاربردی  و  علمی  حوزه  دو   در  توانمی  را  حاضر  پژوهش   اهمیت  و  ضرورت

  حکمرانی  برای مشخص الگویی ارائه  به که  هاییپژوهش  کمبود ویژه به کشور، ورزشی هایسازمان در هوشمند حکمرانی زمینه در موجود

 شناخت  برای  بیشتر  مطالعات  انجام   باشند،  پرداخته(  ایران  جوانان  و  ورزش  وزارت  خاص  طور  به)  ها سازمان  این   در  انسانی  منابع  هوشمند

  و   آموزش  مانند  سازمانی،   منابع   بهبود  فرآیندهای  نیز،  کاربردی  منظر  از.  رسدمی  نظر  به  ناپذیراجتناب  فعلی   وضعیت  تردقیق

.  کندمی  کمک  انسانی   نیروی  توانمندسازی  به   و   کرده   فراهم   را  سازمانی   و   فردی  رشد  بستر  کارکنان،  با   مرتبط  فرآیندهای   هوشمندسازی

 که   است  سازمانی  اثربخشی  بهبود  و  کارکنان  کارایی  ارتقاء  شغلی،  رضایت  افزایش  ها،سازمان  در  انسانی  منابع  مدیریت  ارتقاء  نهایی  هدف

 مستقیم   آفریننقش   و  کشور  ورزش  اصلی  متولی  عنوان  به  جوانان  و  ورزش  وزارت  .نیستند  مستثنی  قاعده  این  از  نیز  ورزشی  هایسازمان

  ایجاد  نیازمند   ها، فرصت   از  بهینه  برداریبهره  همچنین  و  محیطی  مستمر  و   پیچیده  سریع،  تغییرات  با  مواجهه  در  جامعه،  ورزش  هدایت   در

 در  بنیادی   و   موثر  راهبردهای   اتخاذ  برای  انسانی،  منابع  توسعه  اهمیت  به  توجه  با .  است  کارآمد   و  روزبه  انسانی   نیروی  با  هوشمند  محیطی

  شناسایی   خوبی  به  انسانی   منابع  توسعه  بر  تاثیرگذار  متغیرهای  تا  شود  انجام  مختلف  هایجنبه   از  متعددی  تحقیقات  است  لازم  حوزه،  این

 به  ورزشی  هایسازمان  مدیران  ترغیب  و  نظری  سطح  از  مباحث  شدن  خارج  به  تواند می  امر  این.  گردد  ترملموس  موضوع  اهمیت  و   شده

 به   ورزش  گسترش  به  توجه  با  سو،  یک  از  .کند   کمک  انسانی   منابع  توسعه  در  موثر  هایاستراتژی   کارگیریبه  و  نوین  راهکارهای  خلق

 در   هارسوایی  تعداد  افزایش  با   دیگر،  سوی  از  و  کشور  فرهنگی  و  اجتماعی  اقتصادی،  سیاسی،   هایحوزه  در  توسعه  برای  ابزاری  عنوان

 را   ورزش به نسبت عمومی  اعتماد  و  داده قرار  تأثیر تحت را مرتبط هایسازمان و ورزش اعتبار جدی طور به که اخیر هایسال طی ورزش

 .  شودمی احساس پیش  از بیش حکمرانی بهبود ضرورت است، کرده تضعیف

ارتقای کیفیت حکمرانی مورد توجه های اخیر، حکمرانی هوشمند بهدر سال از رویکردهای نوین در تحول بخش عمومی و  عنوان یکی 

بین نهادهای  و  پاسخپژوهشگران  شفافیت،  بر  تأکید  با  رویکرد  این  است.  گرفته  قرار  ذیالمللی  مشارکت  تصمیمگویی،  گیری نفعان، 

بهرهداده و  از  محور  نظامفنآوریگیری  و مشروعیت  افزایش کارآمدی  پی  نوین، در  استهای  بررسی  .  (۱5)  های حکمرانی  این حال،  با 

می نشان  پژوهش  عمدهادبیات  بخش  که  دولت دهد  حکمرانی،  کلان  سطوح  بر  را  خود  تمرکز  هوشمند،  حکمرانی  مطالعات  از  ای 

مند مورد توجه قرار صورت نظامویژه در حوزه منابع انسانی، کمتر بهالکترونیک و شهرهای هوشمند معطوف کرده و ابعاد سازمانی آن، به

های مرتبط با مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی عمدتاً با رویکردهای سنتی یا دیجیتال انجام شده و  در مقابل، پژوهش  .گرفته است

های اخیر مفاهیمی نظیر مدیریت منابع اگرچه در سال .اندعنوان یک کارکرد اجرایی و پشتیبان در نظر گرفتهمنابع انسانی را بیشتر به

های حکمرانی هوشمند بوده و  انسانی دیجیتال و هوشمند مطرح شده است، اما این مطالعات غالباً فاقد پیوند نظری روشن با چارچوب 

مؤلفه  به  پاسخکمتر  داده،  نظیر حکمرانی  و مشارکت ذیهایی  نهادی  پرداخته گویی  انسانی  منابع  نظام  این وضعیت .  (۱۴)  اندنفعان در 

است انسانی  منابع  مدیریت  و  هوشمند  حکمرانی  حوزه  دو  میان  پژوهشی  و  مفهومی  گسست  یک  وجود  مرور   .بیانگر  این،  بر  علاوه 

میپژوهش نشان  پیشین  مؤلفههای  و  متغیرها  که  بهدهد  عمدتاً  انسانی  منابع  هوشمند  حکمرانی  مطالعات های  از  اقتباسی  صورت 

.  اند توسعه توجه داشته های نهادی، فرهنگی و قانونی کشورهای درحالاند و کمتر به زمینه یافته مطرح شدهشده در کشورهای توسعه انجام

ایران نیز پژوهش الگوی بومی و یکپارچه برای های انجامدر  ارائه یک  پراکنده بوده و فاقد  شده در حوزه حکمرانی و منابع انسانی غالباً 

نفعان ها، ذیهای تخصصی نظیر وزارت ورزش و جوانان، که با تنوع مأموریتاین خلأ پژوهشی در وزارتخانه.  های دولتی هستندسازمان
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الزامات پاسخ برای   .اند، نمود بیشتری دارد گویی اجتماعی مواجه متعدد و  الگوی بومی، منسجم و مبتنی بر متغیرهای شفاف  نبود یک 

های منابع انسانی همچنان گیری ها و تصمیمحکمرانی هوشمند منابع انسانی در وزارت ورزش و جوانان، موجب شده است که سیاست

طور های حکمرانی هوشمند در ارتقای چابکی، شفافیت و اثربخشی سازمانی بهای باشد و از ظرفیتمتأثر از رویکردهای سنتی و جزیره

این در حالی است که بسیاری از پژوهشگران تأکید دارند تحقق حکمرانی هوشمند بدون بازتعریف نقش منابع .  برداری نشودکامل بهره

بر این اساس، مسئله اصلی پژوهش حاضر از خلأ موجود در ادبیات نظری و کاربردی .  پذیر نخواهد بودانسانی و سازوکارهای آن امکان

الگوی مشخص و بومیگونهگیرد؛ بهنشأت می الزامات وزارت شدهای که  و  با شرایط  متناسب  انسانی  برای حکمرانی هوشمند منابع  ای 

رو، پژوهش  این  اند. ازمند شناسایی و تبیین نشدهصورت نظامهای کلیدی این الگو بهورزش و جوانان ایران وجود ندارد و متغیرها و مؤلفه

ایران چگونه   جوانان  و  ورزش  وزارت  در  انسانی   منابع  هوشمند  حکمرانی  مطلوب  الگوی حاضر در پی پاسخ به این پرسش اساسی است که

 الگویی است؟

پُ ر کردن شکاف مفهومی میان حکمرانی هوشمند و مدیریت منابع انسانی، شناسایی متغیرهای بومی حکمرانی  نوآوری این پژوهش در 

الگویی که می الگویی یکپارچه در سطح یک وزارتخانه تخصصی نهفته است؛  ارائه  گیری و  تواند مبنای تصمیمهوشمند منابع انسانی و 

 .گذاری منابع انسانی در بخش دولتی قرار گیردسیاست

 ، درخت مسئله تحقیق نمایش داده شده است.  ۱در شکل 

 

 

 درخت مسئله تحقیق. 1شکل 

Figure 1. Tree of research problem 

انسانی در وزارت درخت مسئله تحقیق حاضر نشان می الگوی جامع و بومی حکمرانی هوشمند منابع  دهد که مسئله محوری »فقدان 

ای ساختاری، فناورانه و نهادی است. استمرار رویکردهای سنتی در مدیریت منابع ای از علل ریشهورزش و جوانان ایران« حاصل مجموعه 

زیرساخت نبود  تصمیمانسانی،  در  و ضعف  اطلاعاتی هوشمند  زمینههای  داده،  بر  مبتنی  انسانی شده  گیری  منابع  نظام  ناکارآمدی  ساز 

نفعان را به وری کارکنان، افت چابکی سازمانی، ضعف شفافیت و کاهش رضایت ذیاست. تداوم این وضعیت پیامدهایی نظیر کاهش بهره
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با توجه به اینکه روش تحقیق حاضر بر مبنای   .دهداثربخشی حکمرانی در این وزارتخانه را تحت تأثیر قرار میدنبال داشته که در نهایت  

ای را پوشش داده و پیامدهای منفی ای بومی است که بتواند این عوامل ریشهپژوهش کشف نظریههدف  است،    داده بنیاد   نظریه  رویکرد

از داده  ها و تحلیل درخت را کاهش دهد. بنابراین هدف اصلی تحقیق، تدوین الگوی حکمرانی هوشمند منابع انسانی است که مستقیماً 

   .شودمسئله استخراج شده و ابعاد انسانی، ساختاری، فناورانه و نهادی را شامل می

 شناسی روش

  منابع   هوشمند   حکمرانی   پارادایمی   الگوی   ارائه   زمینه   در   موجود   شناخت   و   دانش   توسعه   هدف   و   اکتشافی   رویکرد   با   حاضر   پژوهش 

  روش   از   استفاده   با   ها داده   جستجوی   مبنای   بر   و   داشته   کیفی   ماهیتی   تحقیق   این .  شد   انجام   ایران   جوانان   و   ورزش   وزارت   انسانی 

  آوری جمع   برای .  شد   انتخاب   پژوهش   اصلی   محور   عنوان   به   ۱کوربین   و   س و ترا اش   رویکرد .  است   گرفته   صورت   بنیاد   داده   نظریه 

های  از نظر فلسفی، پژوهش حاضر پدیدارشناسانه است؛ واقعیت   . شد   گرفته   کار   به   کیفی   و   ساختاریافته نیمه   های مصاحبه   اطلاعات، 

های تجربی  شناسی، شناخت پژوهش بر مبنای داده مرتبط با حکمرانی منابع انسانی از دیدگاه خبرگان بررسی شد. از منظر معرفت 

گردد  استخراج  مناسب  پارادایمی  الگوی  تا  است  کیفی  تحلیل  جامعه و    مدیریت   و   ورزشی   مدیریت   اساتید   شامل   تحقیق   آماری   . 

  جوانان   و   ورزش   وزارت   ستاد   در   عملیاتی   و   میانی   ارشد،   مدیران   کلیه   ، ( تهران   دولتی   های دانشگاه   علمی   هیئت   اعضای )   انسانی   منابع 

  گلوله   هدفمند و   روش   به   گیری نمونه .  بود   ارشد کارشناسی   مدرک   حداقل   و   خدمت   سابقه   سال   دوازده   حداقل   با   کارشناسان   و   ایران 

  ، نیمه ساختار یافته   های مصاحبه   برای   نمونه   انتخاب   در .  یافت   ادامه   ها داده   کفایت   و   نظری   اشباع   به   رسیدن   تا   و   گرفت   انجام   برفی 

  گرفته   نظر   در   انسانی   منابع   و   مدیریتی   تجربه   با   کسانی   هم   و (  علمی   هیئت   اعضای )   دانشگاهی   تحصیلات   با   افرادی   هم   شد   تلاش 

  ، پژوهش   این   در  د. انجام ش   ۱۴0۲ها از خرداد تا مهر  آوری داده دقیقه طول کشید و فرآیند جمع   ۶0تا    ۴5هر مصاحبه بین    . شوند 

گرفتند   نظران صاحب   با   مصاحبه   و   نظری   مطالعات   از   حاصل   های داده   ابتدا  قرار  بررسی    برای   آمده   دست به   های شاخص   تا   مورد 

  نظری   اشباع   به   پژوهش   بعد،   به   هفدهم   مصاحبه   از   که   شد   انجام   مصاحبه   ۱8  مجموع،   در .  شوند   استفاده   مطلوب   الگوی   طراحی 

طراحی    . گردد   فراهم   مدل   تدوین   برای   ای پایه   تا   شدند   تحلیل   ها داده   جلسه،   هر   از   پس   و   شده   ضبط   ها مصاحبه   تمامی .  رسید 

های مختلف پژوهش را شامل فلسفه پژوهش، رویکرد، استراتژی،  صورت گرفت. این مدل، لایه  اساس مدل پیاز پژوهش   پژوهش بر 

جمع  ابزار  نمونه،  داده انتخاب  تحلیل  و  داده  می آوری  نشان  جدول  ها  به صورت    ۱دهد.  را  حاضر  پژوهش  مختلف  خلاصه  مراحل 

 .دهد می   نشان 

 طراحی روش تحقیق بر اساس مدل پیاز پژوهش   .1جدول  

Table 1. Research Design Based on the Research Onion Model 

 لایه پیاز  انتخاب پژوهش  توضیح کوتاه 

 فلسفه پژوهش  ی / اکتشاف   ی دارشناس ی پد  هدف توسعه دانش در زمینه حکمرانی هوشمند منابع انسانی 

 رویکرد  کیفی  ن ی استراس و کورب   کرد ی رو   اد، ی بن داده   ه ی نظر 

 استراتژی  ساختاریافته مصاحبه نیمه  ران ی داده از خبرگان و مد   ی آور جمع 

 یری گ نمونه  گلوله برفی  و کارشناسان   ران ی مد   د، ی اسات 

 وری داده آ ابزار جمع   مصاحبه  ضبط شده و تحلیل خط به خط 

 تحلیل داده  ی و انتخاب   ی باز، محور   ی کدگذار  تولید نظریه و استخراج ابعاد اصلی الگو 

 .اساس ابعاد کلیدی پژوهش طراحی گردیدند اند و برارائه شده ۲سوالات مصاحبه در جدول 

 

 
1 Straus and Corbin 
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 سوالات مصاحبه   .2جدول  

Table 2. Interview Questions  

ت سوالا  

 ترین موضوع یا مسئله مرتبط با حکمرانی منابع انسانی در وزارت ورزش و جوانان چیست؟ به نظر شما مهم •

 اند؟ گیری این مشکل یا وضعیت در منابع انسانی شدهچه عواملی باعث شکل •

 شوند؟ گذارند و مانع تحقق حکمرانی هوشمند میهایی بر عملکرد منابع انسانی تأثیر میچه شرایط یا محدودیت •

 کنید؟ برای بهبود وضعیت موجود و حرکت به سمت حکمرانی هوشمند، چه اقدامات یا راهبردهایی پیشنهاد می •

 شود؟ اگر این راهبردها اجرا شوند، چه نتایج و پیامدهایی در منابع انسانی و عملکرد سازمان ایجاد می •

  جایگزین   معیاری   عنوان   به   را   « بودن   موثق »   مفهوم   که   شد   استفاده (  ۱985)   ۱لینکلن   و   گوبا   روش   از   روایی،   و   پایایی   سنجش   برای 

  پذیری، انتقال   اعتمادپذیری،   شاخص   چهار   شامل   مفهوم   این .  ( ۱8)   اند کرده   معرفی   کیفی   های پژوهش   در   پایایی   و   روایی   برای 

 . اند شده   ارائه   3  جدول   در   خلاصه   طور   به   حاضر   پژوهش   در   که   است   اتکاپذیری   و   تأییدپذیری 

 موثق بودن بخش کیفی تحقیق بررسی    . 3جدول 

Table 3. Checking the reliability of the qualitative part of the research  

 فرآیند شاخص 

 ها(  های مصاحبهآوری دادهجمع  ماهه محققان در فرآیند 8مصاحبه شونده )حضور  توسط  مصاحبه  هایداده تأیید و پژوهش برای  کافی زمان صرف اعتمادپذیری 

 نداشتند شرکت پژوهش در  که خبرگانی نظرهای دریافتها و استخراج حداکثری و غیرتکراری مطالب و مرور متعدد مصاحبه پذیری انتقال

 پژوهش  فرآیند  در مستندات و پژوهش هایگام تمامی حفظ  و مستندسازی تاییدپذیری 

 مصاحبه 3پایایی بازآزمون و کدگذاری مجدد  اتکاپذیری 

.  گردید  استفاده  بازآزمون  پایایی   روش  از  پژوهش  این  در  اتکاپذیری  میزان  ارزیابی  برای  است،  شده   داده  نشان  3  جدول  در  که  طورهمان

 شاخص  این .  دارد  اشاره  مختلف  زمانی  های بازه  در   ها داده  بندیطبقه   سازگاری  و   خوانیهم  میزان  به  بازآزمون  پایایی   یا   ثبات   شاخص

  با   اتکاپذیری  میزان  تحقیق،  این   در.  باشد  کرده   کدگذاری  متفاوت  زمان  دو  در  را  متن   یک  کدگذار،  یک  که  شود می  محاسبه  زمانی  معمولاً

طور همان  .گرفت  قرار  تأیید  مورد  است،  شده  ارائه  ۴  جدول  در  آن  نتایج  که  مصاحبه،  سه  مجدد  بازکدگذاری  و  اسکات  فرمول  از  استفاده

بوده است که وقتی در فرمول اسکات )فرمول زیر( قرار   99و تعداد کل کدها    ۴۴مشاهده است، تعداد توافقات کلی  قابل    ۴جدول  که در  

 دست آمد. هدرصد ب 89گرفت، پایای کل برابر با 

۱00% × 
 ۲ × تعداد توافقات 

 درصد پایایی باز آزمون  =
 تعداد کل کدها

 میزان درصد پایایی از طریق روش کدگذاری  مجدد   . 4 جدول

Table 4. Percentage reliability through recoding method 

 )درصد(  پایایی تعداد عدم توافقات تعداد توافقات  تعداد کل کدها  عنوان مصاحبه  

 P2 3۴ ۱5 ۴ 88 

 P7 ۲8 ۱۲ ۴ 8۶ 

 P10 37 ۱7 3 9۲ 

 89 ۱۱ ۴۴ 99 کل

 :است زیر شرح به  شده انجام هایمصاحبه از حاصل هایداده تحلیل و تجزیه مراحل

 
1. Guba and Lincoln 
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 بدین .  شد   انجام   هاآن  روی  باز  کدگذاری  سپس  و   درآمد   مکتوب  صورت  به  ها مصاحبه  محتوای  تمام  ابتدا،  در  :باز  کدگذاری،  اول  گام

 اولیه   کدهای  و  شدند  تحلیل  پاراگراف  به  پاراگراف  و  خط  به  خط  و   دقیق  صورت  به  هامصاحبه   از  شده  آوریجمع  هایداده  ترتیب،

 این  در.  شدند  گرفته  متن  از  عیناً  موارد  برخی  در  و  بودند   هامصاحبه  متن  در  موجود  عبارات  از  اقتباسی  اغلب  کدها  این.  گردید  استخراج

مشخص   متمایز  کد   ۱۴۲  مشابه،  کدهای  حذف   از  پس  که  شد  شناسایی   اولیه  کد  ۱8۱  مجموع  در  مصاحبه،  ۱8  تحلیل  و  تجزیه  از  مرحله،

 . گردید

 ارتباط   برقراری  مرحله  این  هدف.  است  بنیادداده  نظریه  در  هاداده  تحلیل  از  مرحله  دومین  محوری  کدگذاری  :محوری  کدگذاری، دوم  گام

  ایجاد  هدف  با  و   شده  بازنویسی  جدید  روشی   به  اولیه  کدهای  مرحله،  این  در .  است  باز  کدگذاری  مرحله  در  شده   تولید  هایطبقه  میان

 یک  مرحله  این  در   پژوهشگر.  گرددمی  ها مقوله   و  ها گروه  گیریشکل  به   منجر  محوری  کدگذاری.  شوندمی  سازماندهی   ها آن  میان  ارتباط

 را ها طبقه سایر ارتباط و  دهد می قرار بررسی فرآیند  مرکز  در  را آن و  کرده  انتخاب «محوری پدیده » یا  « محوری  طبقه» عنوان به را طبقه

 . کندمی مشخص آن با

 نظریه  اصلی   هدف.  رسدمی  کدها   بندیگروه  به   نوبت  محوری،  و  باز   کدگذاری  انجام  از  پس   (:انتخابی  کدگذاری)   پردازینظریه ،  سوم   گام

  به  معناداری  و   منظم  طور  به  هاطبقه   است  لازم  نظریه،  به  هاتحلیل  تبدیل  برای.  هاپدیده  توصیف  صرفاً  نه  و  است  نظریه  تولید  بنیاد، داده

 مرحله،  این  در.  است  پردازینظریه  اصلی  مرحله  شود،می  انجام  قبل  مرحله  دو  نتایج  براساس  که  انتخابی  کدگذاری.  شوند   مرتبط  یکدیگر

 هر  ابعاد  و  اصلی   هایگروه  تا   شوندمی  مقایسه  یکدیگر  با  هاگروه  این  سپس   و  شده  بندیگروه  هامصاحبه   از  شدهاستخراج   محوری  کدهای

 (.۱9)  گردند استخراج و شناسایی  یک

 هایافته

 است.   ۶و    5ها به شرح جدول  که مشخصات آن   گردید مصاحبه    نفر   ۱8در این تحقیق در مجموع با  

 تحقیق   مشارکت کنندگان مشخصات   . 5جدول  

Table 5. Characteristics of the study participants 

 تعداد  مسئولیت ردیف 

 9 و مدیریت منابع انسانی  اعضای هیات علمی مدیریت ورزشی ۱

 9 و کارشناسان وزارت ورزش و جوانان مدیران  ۲

 ۱8 کل ۴

 تحقیقمشارکت کنندگان  شناختی  توزیع فراوانی متغیرهای جمعیت  . 6جدول 

Table 6. Frequency distribution of the demographic characteristics of the study participants 

 درصد  فراوانی طبقات متغیر ردیف 

۱ 
 

 جنسیت
 ۱/۶۱ ۱۱ مرد

 9/38 7 زن 

۲ 
 

 سطح تحصیلات 
 ۴/33 ۶ کارشناسی ارشد 

 ۶/۶۶ ۱۲ دکتری

3 

 
 سابقه کاری

 7/۲7 5 سال ۱۱-7

 50 9 سال  ۱۶-۱۲

 3/۲۲ ۴ سال به بالا  ۱7

 

5 

 

 رشته تحصیلی 

 ۶/55 ۱0 تربیت بدنی و علوم ورزشی 

 ۴/۴۴ 8 ها سایر رشته
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 مشابهت  اساس  بر   کدها   این.  گردید  استخراج  غیرتکراری  اولیه  کد   ۱۴۲  مجموع  در  شده   انجام   های مصاحبه   از  باز،   کدگذاری  فرایند   در 

)  :بود  زیر  موارد  شامل  که  شدند   بندیدسته   مفهوم  ۱۴  قالب  در  موضوعی، علی  هوشمندشرایط  انسانی   ساختار  و  سازمان،  سرمایه 

انسانی    منابع   هوشمند  مدیریت مقوله محوری )(؛  موانع اجراییگر )(؛ عوامل مداخلههوشمند  سازمانی   فرهنگای )(؛ شرایط زمینههوشمند

  و  فرآیندها  هوشمند، شفافیت  ریزیبرنامه  و  سیاستگذاری،  هوشمندراهبردها )توانمندسازی و آموزش  (  و رهبری هوشمند منابع انسانی

مشارکت  پاسخگویی )هوشمند  محوری  عدالت  و   هوشمند،  پیامدها  و  و    هوشمند  عملکرد،  فردی  هوشمند  عملکرد(   عملکرد سازمانی 

  با  همراه  را  مفاهیم   این   ، 7  جدول .  شدند   ساماندهی   محورمقوله  پارادایمی  الگوی  یک   قالب   در  مفاهیم   این   سپس  . ( فرا سازمانی  هوشمند

 . است گذاشته نمایش  به مربوطه باز کدهای

 های تحقیق مربوط به مصاحبه  یهاکدهای باز، مفاهیم و مقوله  . 7جدول 

Table 7. Open codes, concepts and categories related to research interviews 

 مقوله مفاهیم کدهای باز 

برون علمی،  توانایی  و  تحصیلات  نفس،  به  اعتماد  کار،  به  مثبت  نگرش  خلاق،  تفکر  گرایی،  داشتن 
پذیری مناسب، ریسک پذیری،  پذیری و وظیفه شناسی، انعطافجویی، مسئولیتخودکارآمدی، کمال

و  تحلیل تولید  در  توانایی  محیط،  و  سازمان  درباره  مداوم  انتقادی، جستجوگری  تفکر  مسائل،  گری 
 آوری. ارتقاء ایده، تاب

 شرایط علی  سرمایه انسانی هوشمند 
 
 

 
کارگروه تخصصیایجاد  مشاغل  و  شفافقانون  ، ها  سازمان،  در  بودن و گرایی  های  مأموریت روشن 

، سبک مدیریتی نوآور و هوشمند، دسترسی به منابع  سازی مرتب اهداف و تقسیم کارشفافسازمان،  
دانشی، تفویض اختیارات در سلسه مراتب سازمان، الگوگیری سازمان در حوزه هوشمندسازی منابع  

 سازمان.  چابکی هوشمند در سازمان، ایجاد فضای خلاقیت و نوآوریانسانی، 

سازمان و ساختار  
 هوشمند 

و مراودات    تعاملاتبهبود  ،  ترویج نگرش مثبت به هوشمندسازی  اشتیاق سازمان برای ایجاد تغییرات،
، عمومی شدن فرهنگ  وجود تعارض منافعسازمان، عدم    در  کاریوازی، عدم مسازمانی  درون و برون

بستر   در  سازمانی  فرآیندهای  از  تیمی،  ،  فنآوریاستفاده  کار  مطالبهفرهنگ  فرهنگ  در    گریوجود 
استقبال از راهبردهای جدید  ،  های فناور و نوآورتوسعه فرهنگ نوآوری و حمایت از مجموعهسازمان،  

 . عنوان ارزش هوشمندسازی بههوشمند، 

مدیریت تغییر و  
فرهنگ سازمانی  

 هوشمند 

 ای  شرایط زمینه 

توجهی    کم سازمان،    فنآوری   های نیافتگی زیرساخت  توسعه سازمان،    تمایل به تمرکزگرایی در ساختار 

استانداردسازی و تنظیم تولید،    عدم  ، یلارساو شایسته  لازمنبود تخصص  ،  گری فناورانهبه  به  تمایل 

داده تبادل  و  از  ضعف،  تحلیل  استفاده  هوشمند،  فنآوریهای  آمادههای  در  بسترهای  ضعف  سازی 

ابزارهای  ،  فناورانه از  استفاده  امنیت  در  فناورانه،  محور  فنآوریابهام  بسترهای  به  سایبری  ،  حمالت 

-فنآوریخطر  ،  پیچیدگی ایجاد تعادل در روابط میان ذینفعان،  سازی فرایندهاکندی سرعت اجرایی 

ابزارهای  ،  زدگی از  استفاده  امنیت  در  در  محور  فنآوریابهام  رونده، ضعف  و  فرایندها  ،  هابازطراحی 

 . مدیریت استرس در محیط هوشمند

ساختاری و  موانع 

 نهادی 

 گر مداخلهعوامل 

، استفاده سازمان از مدیریت    ها با استفاده از فناوریآموزش نیروی انسانی ماهردر جهت اجرای طرح
انجام   و یادگیری فرایند در رسانی یاری  تکنولوژی جدید، استفاده سازمان از نظام مدیریت دانش،  

های مدیریت آموزش  سازمان، بهرگیری سازمان از نظام جدید کارکنان ویژه به  همکاران به امور دادن
با پژوهش و مهارت،  ت منابع انسانی،    وسعة مهارت تحلیل دادهو یادگیری هوشمند،  تلفیق آموزش 

 .و هوش مصنوعی هاسازی محیط کار واقعی جهت آموزش افراد با تکنولوژیشبیه

توانمندسازی و آموزش  
 هوشمند  

 

 راهبردها 

هوشمندسازیسرمایه حوزه  در  سیاستگذاری  تعریف  سازمان،  ،  هوشمند  دادههای  -سیاستگذاری 
برای توسعه زیرساخت،  محور برنامه  ،  ت هوشمند در حکمرانیلاها و مداخ طراحی سیاستها،  وجود 

-یکپارچگی اقدامات و فعالیت،  وجود آمارهای الکترونیکی دقیق برنامهای جهت ارزیابی اهداف برنامه
هوشمند، تخصیص بودجه در حوزه هوشمندسازی منابع    توازن و تعادل در حکمرانی و مدیریت،  ها

و   تحقیق  زمینه  در  بودجه  تخصیص  هوشمند،  نظارت  و  ارزیابی  نظام  از  سازمان  استفاده  انسانی، 
 . استانداردسازی خدمات هوشمند، هابهبود مستمر سیاستتوسعه،  

-سیاستگذاری و برنامه
 ریزی هوشمند 

بر حسب شایستگی، مزایا  پنهان و توسعه هایزمینه ایجاد  اعطای   هایکاری ارتقاء شفاف، کاهش 

نتایج  تمایل به پاسخگوی  ها، کاهش فساد اداری،سازمانی، رسیدگی به شکایت ی، استفاده سازمان از 
توسعه،   و  تحقیق  های  مسـئولیتپروژه  و  الکترونیک  شفافگزارش ،  پـذیریشفافیت  مالی  ،  دهی 

  .های انضباطیشفافیت سیاست

و   فرآیندها  شفافیت 
 پاسخگویی هوشمند 
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 مقوله مفاهیم کدهای باز 

هوشمند همکاری  و  سیستم،  مشارکت  اداریشفافیت  برای  های  سازمان  و  فرد  جانبه  دو  اعتماد   ،
  افزایش  داخل و خارج از سازمان،  ی ارتباطات راهبردی در محیطتوسعهاجرای فرآیندهای هوشمند،  

رسانی مناسب  مدیران، توجه به نظرها و انتقادها، اطلاع  با  ارتباط کارکنان  ویژه  به  سازمانی  ارتباطات
فعالیت درخصوص  کارکنان  سازمان، به  هوشمند  های  داخلی  نظر  فرصت  هماهنگی    بیشتر  ارائه 

سازمان، ارتباط مؤثر مدیر با زیردست، جلوگیری   مدیر به کارکنان راحت دسترسی  امور،  در  کارکنان
تبعیض بردن  بین  از  جنسیتی،  تبعیض  ایجاداز  سازمانی،  عادلانه   و توسعه هایزمینه های  ارتقاء 

 .صورت الکترونیکیبه پیاده سازی و استقرار نظام پیشنهادات کارکنان  شغلی،

مشارکت و عدالت  
 محوری هوشمند 

های  ها، استفاده از پلتفرمگیری از بلاکچینبهره   های هوشمند و هوش مصنوعی،ستفاده از تکنولوژیا
سازمان،   فرآیندهای  در  ماشین  یادگیری  از  استفاده  انسانی،  منابع  و  استخدام  منابع  به  دسترسی 

هوشمند پژوهش،ابزارهای  اطلاعات  های  نظام  از  سازمان  استفاده  ارتباطی  پلتفرمایجاد    ،   های 
، استفاده از تجهیزات بروز در هوشمندسازی منابع انسانی،  های دانش مشارکتیپایگاهایجاد    ، هوشمند

وجود نرم افزارهای توانمند در جهت یکپارچه  ، های مختلفهای اطلاعاتی مکانیزه در حوزهوجود بانک
 .های مختلف اطلاعاتیسازی بانک

ها و  مدیریت زیرساخت
 ابزارهای هوشمند 

، رشد و پیشرفت، شکوفایی استعداد، ارتقاء  فنآوریمهارت بالای منابع انسانی در شغل با استفاده از  
انحرافی،  و  مخرب  رفتارهای  کاهش  خلاقیت  توانمندی،  افزایش بهبود  میزان  پیش،  انگیزه   ،  بینی 

حفظ / کاهش نرخ ترک  ،  بهبود تجربه کارکنان در محیط کار،  های شغلیموفقیت افراد در چرخش
 .استعدادها

 پیامدها  عملکرد هوشمند فردی 

افزایش انگیزه مدیران و کارکنان  ،  های تعریف شدهدستیابی به اهداف سازمانی در راستای استراتژی
هوشمند خدمات  ارائه  بهرهبرای  افزایش  افزایش ،  سازمان،  سازی  متناسب مدیریت،    به   اعتماد  وری 

و مدیرانمسئولیت  اختیارات  اهای  طرح،  بندی  سازمانیولویت  ساختار  با  متناسب  جایگزینی  ،  ها 
میل به تغییرزیاد با    و  سازمانپویایی  ،  ها با استفاده از فناوریتجهیزات به روز در جهت کاهش هزینه

فناوری از  اداری،  استفاده  بروکراسی  ککاهش  هزینه،  اداریاهش  اتوماسیون  در  بهینه  ،  ها  تقسیم 
  ه سازی تخصیص بودجه حوزبهینه،  محورسیستم ارزیابی عملکرد داده  ایجاد  ها؛اعتبارات در بین بخش

انسانی  ،منابع انسانی ها  بهبود کیفیت تصمیمگیری،  کاهش خطاها و اشتباهات در فرآیندهای منابع 
 . در حوز ه منابع انسانی

عملکرد هوشمند  
 سازمانی 

بهبود شهرت و برند سازمانی، رضایتمندی و وفاداری ارباب  ،  ها و نهادهای مرتبطهماهنگی با سازمان
 رجوع، اعتمادسازی ذینفعان خارجی از سازمان.  

  عملکرد هوشمند فرا
 سازمانی 

ها یکپارچه با اهداف تحول آفرین، نظارت و  سازمانی،  استراتژیو مأموریت هوشمند  زاندا عیین چشمت
فعالیت بر  هوشمند  استراتژیکنترل  توسعه  استراتژی  فنآوریهای  ها،  منابع  عمیق،  با  تعامل  های 

 .هبود تفکر اسـتراتژیک کارکنـان انسانی، ب 

مدیریت هوشمند منابع  
 انسانی 

 پدیده محوری 

کل  و  هوشمندانه  کارکنان،  نگرش  در  انگیزه  ایجاد  انسانی،  منابع  هوشمندسازی  از  پشتیبانی  نگر، 
انعطاف و  سازگاری  سازمان،  در  هوشمند  تغییر  کننده  ایجاد  سازمان،  در  ابهامات  پذیری  مدیریت 

 . أکید شرکت بر کار گروهیرهبران سازمان، تسهیل و توسعه ارتباطات درون سازمان، ت

رهبری هوشمند منابع  
 انسانی 

 دستبه  هایمقوله  سایر  و   شد  انتخاب  محوری  پدیده  عنوان  به  «انسانی  منابع  هوشمند  حکمرانی»  مقوله  محوری،  کدگذاری  فرایند  در

 شرایط  محوری،پدیده  ی، علّ  شرایط  شامل  مختلف  هایبخش   که  صورت  این  به.  گرفتند  قرار  بنیاد   داده  تحقیق  پارادایمی  چارچوب  در  آمده

 (. ۲ شماره شکل) شدند  تدوین منظم صورتبه پیامدها  و  راهبردها گر،مداخله عوامل ای،زمینه 
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 حکمرانی هوشمند منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان ایران الگوی پارادایمی  .  2شکل 

Figure 2. Paradigmatic Pattern of Smart Human Resource Governance in the Ministry of Sports and Youth of Iran 

 گیری بحث و نتیجه

 نشان   هایافته.  بود  بنیاد داده  نظریه  رویکرد  با  جوانان  و  ورزش  وزارت  در  انسانی   منابع  هوشمند  حکمرانی  الگوی  طراحی  پژوهش  این  هدف 

  و  هوشمند  انسانی   سرمایه)  علیّ  شرایط  میان  تعامل   در  که  است  مندنظام  و   عدیچندبُ  ایپدیده  انسانی  منابع  هوشمند  حکمرانی  که  داد

 پیامدهای  و (  هوشمند  عدالت  و   شفافیت  محور،داده  گذاریسیاست  توانمندسازی،)  اجرایی  راهبردهای  ،(هوشمند  سازمانی  ساختار

 . گیردمی شکل( فراسازمانی  و سازمانی  فردی،) چندسطحی

  و  دادهکلان  مصنوعی،  هوش  مانند  نوین  هایفنآوری  منظر  از  عمدتاً  انسانی   منابع  هوشمندسازی  پیشین،   مطالعات  از  بسیاری  در

 قرار  فرآیندها  سازیبهینه و  خطا کاهش کارایی،   افزایش بر را خود تمرکز مطالعات این (. ۱5، ۱۶) است شده  بررسی  اطلاعاتی های سیستم 

 که  دهدمی  نشان  تحقیق  این  هاییافته  ،فنآوری  نقش  بر  تأکید  در  مطالعات   این  با  حاضر  پژوهش  نتایج  راستاییهم  وجود  با.  اندداده

 ساختار  توانمند،  انسانی  سرمایه  میان  افزاییهم  سازد،می  محقق  را  هوشمند  حکمرانی  آنچه.  نیست  کافی  شرط  اما است  لازم  شرط  فنآوری

 .است حکمرانی شفاف سازوکارهای و  منعطف نهادی

ای ، حکمرانی هوشمند منابع انسانی به عنوان پدیده محوری شناخته شد که متغیری وابسته تلقی شده و تحت تأثیر مجموعهالگودر این  

دهد، دو مقوله برجسته مورد  گیری پدیده اصلی را توضیح میدر بخش شرایط علیّ که عوامل مؤثر بر شکل.  از شرایط مختلف قرار دارد

هایی مانند تفکر خلاق، نگرش مثبت به شغل، اعتماد به نفس، تحصیلات و  شامل ویژگی  سرمایه انسانی هوشمند.  شناسایی قرار گرفت 

پذیری، مهارت تحلیل مسائل، تفکر پذیری، ریسکپذیری، انعطافگرایی، خودکارآمدی، میل به پیشرفت، مسئولیتتوانمندی علمی، برون

ایدهانتقادی، جست توانایی در خلق و توسعه  بر   سازمان و ساختار هوشمند  است.  هاوجوی مستمر درباره سازمان و محیط، و  مشتمل 

کارگروه و  مشاغل  مأموریتایجاد  شفافیت  سازمانی،  ساختار  در  قانون  به  التزام  تخصصی،  کار، های  تقسیم  و  اهداف  مداوم  تبیین  ها، 

مدیریت نوآور و هوشمند، دسترسی به منابع دانشی، تفویض اختیار در سطوح مختلف سازمان، الگوگیری در زمینه هوشمندسازی منابع 
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  با   حاضر  پژوهش   هاییافته  هوشمند،  انسانی   سرمایه  بعد   در.  باشدمی  فضای نوآوری و خلاقیت و افزایش چابکی سازمانی انسانی، تقویت  

 بر   علاوه  که  داد  نشان  پژوهش   این  اما   (؛ ۱است )  همسو  دیجیتال  توانمندی  و   آوریتاب  نقش   درباره (  ۲0۲5)  همکاران  و  میرزایی  نتایج

 تری کنندهتعیین  نقش (  پذیریمسئولیت  پیشرفت،   به   میل )  انگیزشی  و (  گریتحلیل  انتقادی،   تفکر )  شناختی  هایمؤلفه  فناورانه،  آمادگی 

در این  . دهدمی توسعه پیشین مطالعات  به نسبت را هوشمند  انسانی  سرمایه مفهوم دامنه موضوع، این . دارند  هوشمند حکمرانی تحقق در

می انتظار  انعطافراستا،  و  مستمر  یادگیری  نگرش  داشتن  با  افراد  که  با  رود  مواجهه  در  مهارتفنآوریپذیری  جدید،  و  های  فنی  های 

بُ این  ارتقا دهند.  افزایش بهرهدیجیتال خود را  تنها باعث  شود، بلکه فضایی نوآورانه و  وری و خلاقیت در فرآیندهای سازمانی میعد نه 

را فراهم می را به سوی کسب مزیت مشارکتی  نوین، سازمان  از تجربیات  استفاده  با  به عنوان یک عامل تغییر،  کند که در آن هر فرد 

های کاری هوشمند، دچار سردرگمی و استرس شوند که همچنین، ممکن است افراد در مواجهه با محیط  .کندرقابتی پایدار هدایت می

های آوری ضروری است. در بخش ساختار سازمانی، نتایج این تحقیق با یافتهبرای تداوم فعالیت در این شرایط، پذیرش تغییرات و تاب

)پژوهش میرزایی و همکاران  دارابی )۲0۲5های  و  ییلدریم )۲0۲5(، حسینی عسکرآبادی  پرنت و هوی )۲0۲3(، کامبور و  و   )۲0۱8 )

 هاییافته  اند،داشته   تأکید  محوریداده  و  چابکی  بر  پیشین  مطالعات  اگرچه  نیز،  سازمانی  ساختار  عدبُ  در(.  ۱7،  ۱۶،  ۱۲،  ۱همخوانی دارد )

 ساختار   به  سنتی  ساختار  تبدیل  واسط  حلقه  «دانش  به  آزاد  دسترسی  و  اختیار  تفویض  ها،مأموریت  شفافیت»  که  داد  نشان  پژوهش  این

ساختار   .دهد می  ارتقا  محورحکمرانی  چارچوب  یک  به  فناورانه  صرفاً  قالب  یک   از  را  هوشمند  ساختار  مفهوم  نتیجه،  این.  است  هوشمند

پیاده و  طراحی  به  میهوشمند  اطلاق  داده  بر  مبتنی  و  چابک  منعطف،  سازمانی  ساختارهای  به سازی  سریع  واکنش  امکان  که  شود 

ای آورد. این نوع ساختار معمولاً به شکل پلتفرمی، شبکهگیری مبتنی بر اطلاعات را فراهم میتغییرات محیطی، نوآوری مستمر و تصمیم

می تعریف  ماتریسی  سلسلهیا  جای  به  و  سختشود  تیممراتب  طریق  از  میانگیرانه،  و  خودگردان  میوظیفههای  فعالیت  در ای  کند. 

پاسخگویی   افزایش سرعت  و  واحدها  بین  تعاملات  تقویت  دانش،  تسهیل جریان  با هدف  این ساختار  انسانی،  منابع  حکمرانی هوشمند 

می طراحی  سازمانی  نیازهای  به  انسانی  سیستمفنآوریگردد.  منابع  مانند  نوین  همکاری های  ابزارهای  و  انسانی  منابع  اتوماسیون  های 

 .کنندمجازی نقش مهمی در این ساختار ایفا می

ایران  توسعه  راهبردهای جوانان  و  ورزش  وزارت  در  انسانی  منابع  هوشمند  از   حکمرانی  بود  هوشمند،    عبارت  آموزش  و  توانمندسازی 

شفافیت  ریزیبرنامه  و  سیاستگذاری مشارکت  پاسخگویی  و   فرآیندها  هوشمند،  مانند  هوشمند    محوری  عدالت  و   هوشمند،  مواردی  که 

از  ا و هوش مصنوعی،   های فنآوریستفاده  بلاکچینبهره  هوشمند  از  پلتفرمگیری  از  استفاده  از ها،  استفاده  انسانی،  منابع  استخدام  های 

ابزارهای هوشمندیادگیری ماشین در فرآیندهای سازمان،   از نظامدسترسی به منابع و  پژوهش،،  استفاده سازمان  ایجاد    های اطلاعات 

هوشمندپلتفرم ارتباطی  هوشمند  های  همکاری  و  سیستم،  مشارکت  اداریشفافیت  اجرای های  برای  سازمان  و  فرد  جانبه  دو  اعتماد   ،

 ارتباط کارکنان   ویژه   به  سازمانی  ارتباطات  افزایش   داخل و خارج از سازمان،   ی ارتباطات راهبردی در محیطتوسعهفرآیندهای هوشمند،  

 های کاری ارتقاء شفاف، کاهش پنهان و توسعه هایزمینه ایجاد  اعطای مزایا بر حسب شایستگی،   مدیران، توجه به نظرها و انتقادها   با 

وجود برنامه برای توسعه ،  محورسیاستگذاری دادههای هوشمند سازمان،  ، تعریف سیاستگذاری در حوزه هوشمندسازیسرمایه  سازمانی

میها  زیرساخت تحقیقشامل  نتایج  با  تحقیق  بخش  این  نتایج  خود(  ۲0۲۲)  همکاران  و  بحرینی  شود.  مطالعه  در  اظهار  که  داشتند  ، 

میشفاف فرآیندها  هوشمندسازی  طریق  از  سازمان  درون  فرآیندهای  انسانی  سازی  منابع  هوشمند  حکمرانی  برای  مناسب  مسیر  تواند 

خوانی دارد. آنها در پژوهش هم  (۲0۲5و همکاران )  همچنین نتایج این بخش از تحقیق با نتیجه تحقیق میرزائی  (.9، همسو است )باشد

که  خود داشتند  افزایش   تواندمی  انسانی   منابع   مدیریت  در   اطلاعاتی  های سیستم   و  پیشرفته  هوشمند  هایفنآوری   از  استفاده   بیان   به 

  مصنوعی،   هوش مانند  ابزارهایی  کاربرد  شامل رویکرد  این. منجر شود  انسانی  نیروی با  مرتبط  فرآیندهای در  پاسخگویی و  شفافیت  کارایی، 

.  است کارکنان تجربه ارتقای و  انسانی منابع فرآیندهای  سازیبهینه داده، بر مبتنی تصمیمات اتخاذ برای هاداده تحلیل و ماشین یادگیری

 در  پویا  تغییرات  به  و  پرداخته  انسانی  منابع  استراتژیک  مدیریت  به   توانندمی  ها سازمان  سنتی،   وظایف  خودکارسازی  و  هوشمندسازی  با
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سازمان،   .(۱)   . دهند  پاسخ   وکار کسب  محیط کارکنان  میان  در  انسانی  منابع  هوشمند  حکمرانی  ارتقای  برای  کلیدی  اقدامات  از  یکی 

تواند از ارتباطات مؤثر، شفاف و روشن از سوی مدیران وزارت ورزش و جوانان است. این امر میای مناسب برای ایجاد  سازی زمینه فراهم

به  پلتفرمطریق  دادهکارگیری  بر  تکیه  با  و  هوشمند  چشم های  به  مربوط  اطلاعات  صحیح  انتقال  جهت  در  دقیق  و  های  اهداف  انداز، 

که فضای گفتگو، تبادل نظر و مشارکت در سازمان گسترش پیدا کند، سطح اعتماد میان کارکنان انتظارات سازمان محقق شود. هنگامی

گیرد. این تعاملات، بستری حمایتی برای کار گروهی  و مدیریت افزایش یافته و شناخت بهتری از مأموریت و ساختار سازمان شکل می

از سوی دیگر، در مسیر ارتقاء راهبردهای   .( ۱۶دهد )وری منابع انسانی را به شکل قابل توجهی افزایش  تواند بهرهکنند که میایجاد می

از انصاف و برابری اهمیت بالایی دارد. کارکنان در مواجهه با   مرتبط با سلامت روانی و عدالت سازمانی، توجه به نحوه ادراک کارکنان 

واکنش معمولاً  غیرعادلانه  میرفتارهای  نشان  منفی  احساسی  هیجانات  های  بروز  موجب  سازمانی،  عدالت  احساس  که  حالی  در  دهند، 

که افراد احساس کنند نسبت به همکارانی که مشارکت و تعهدی مشابه دارند، از موقعیت و  شود. زمانیمثبت و افزایش رضایت شغلی می

،  گردد. کارکنان همچنین تمایل دارند تا ساختارهای ارتقاء شغلی و نظام پرداختمزایای متناسب برخوردارند، احساس عدالت تقویت می

در برخی موارد، حتی افراد حاضرند در ازای فعالیت در محیطی که از منظر فرهنگی و ارزشی  .  بدون ابهام، شفاف و بر پایه عدالت باشد 

گیری از تواند با بهرهرو، وزارت ورزش و جوانان میبرایشان مطلوب است و در آن احساس انصاف دارند، دریافتی کمتری را بپذیرند. از این

سامانهفنآوری  و  نوین  اداری های  فرآیندهای  بطن  در  را  سازمانی  عدالت  عملکرد،  بر  مبتنی  پرداخت  نظام  اجرای  هوشمند، ضمن  های 

در نهایت، زمانی که .  شودتر عملکردها فراهم میسازی فرایندهای کاری، امکان نظارت و ارزیابی دقیقنهادینه سازد. همچنین، با شفاف

ها به شود، تمایل آنبینی اتخاذ میها و تصمیمات سازمانی با رویکردی عادلانه، شفاف و قابل پیشکارکنان به این باور برسند که سیاست

 . یابدها از عملکرد خود نیز بهبود میهای سازمانی افزایش یافته و ارزیابی آنتر در فعالیتمشارکت فعالانه

؛  فردی   عملکرد هوشمند  :عبارت بودند ازحکمرانی هوشمند منابع انسانی در وزارت ورزش و جوانان ایران  پیامدهای    ، در این پژوهش  

بهبود شهرت و برند  ؛  ها و نهادهای مرتبطهماهنگی با سازمانمواردی مانند    کهفراسازمانی    عملکرد هوشمندسازمانی و    عملکرد هوشمند

رجوع؛  سازمانی  ارباب  وفاداری  و  سازمان    ؛رضایتمندی  از  خارجی  ذینفعان  کل اعتمادسازی  و  هوشمندانه  از   ؛ نگرنگرش  پشتیبانی 

سازگاری و    ؛ایجاد کننده تغییر هوشمند در سازمان  ؛مدیریت ابهامات در سازمان  ؛ ایجاد انگیزه در کارکنان  ؛هوشمندسازی منابع انسانی

سازمانانعطاف رهبران  توسعه    ؛پذیری  و  سازمانتسهیل  درون  شرکت  ت  ؛ارتباطات  گروهیأکید  کار  چشمت  بر  مأموریت   زانداعیین  و 

آفریناستراتژی؛  سازمانیهوشمند   تحول  اهداف  با  یکپارچه  فعالیت؛  ها  بر  هوشمند  کنترل  و  استراتژی  ؛ هانظارت   فنآوریهای  توسعه 

انسانی استراتژی   ؛عمیق منابع  با  تعامل  استراتژیک کارکنان ب  ؛ وهای  تفکر  این شدندرا شامل می  هبود  نتایج  نتایج   .  با  پژوهش  از  بخش 

 که  داشت  بیان(  ۲0۲5)  (. تاره۱7و    ۱۶،  ۱5باشد )همسو می(  ۲0۱8)  هوی  و   و پرنت  (۲0۲3)  ییلدریم  و  کامبور ،(۲0۲5)  تاره  پژوهش

  انسانی  منابع  مدیران  به  که  کندمی  تحلیل  و  تجزیه  را  هاداده  از  زیادی  حجم  نوین  هایفنآوری   از  گیریبهره  با  هوشمند  انسانی  منابع

  بهبود  در  مصنوعی  هوش  که  کردند  بیان(  ۲0۲3)  ییلدریم  و  همچنین کامبور .( ۱5شود )می  سازمانی  عملکرد  بهبود  باعث   و  کرده  کمک

  . (۱۶است )  خطا  کاهش  و  کارایی  افزایش  هدفش  و  دارد  نقش  طرفانهبی  گیریتصمیم  و  هاداده  تحلیل  ها،هزینه  کاهش  جذب،  فرآیندهای

  و  توانمندسازی »  شامل  اصلی  محور  چهار  در  انسانی  منابع  هوشمند  حکمرانی  توسعه  راهبردهای  حاضر،  پژوهش  پیشنهادی  الگوی  در

 «هوشمند   محوریعدالت  و  مشارکت»  و  «هوشمند  پاسخگویی  و  شفافیت»  ،«محورداده  ریزیبرنامه  و  گذاریسیاست »  ،«هوشمند  آموزش

 سطح در عمدتاً  را هوشمندسازی راهبردهای که پیشین  مطالعات از بسیاری  برخلاف که  دهد می  نشان راهبردها  این  تحلیل. شد شناسایی 

  ماهیتی   ،راهبردها  حاضر  پژوهش  در  اند،کرده  محدود(  اطلاعاتی  هایسیستم   و  ماشین  یادگیری  مصنوعی،  هوش  نظیر)  نوین  هایفنآوری 

 فرآیندهای  سازیبهینه  بر  اصلی  تمرکز  ،(۲0۲5)  تاره   و(  ۲0۲3)  ییلدریم  و  کامبور  مانند   هایی پژوهش  در   . دارند  نهادی  و  محورحکمرانی 

  تأیید  را  فنآوری  نقش  نیز  پژوهش   این  هاییافته  اگرچه.  است  بوده   هوشمند  ابزارهای  طریق  از  کارایی  افزایش  و   ها هزینه  کاهش   جذب،

 هسته »  نه شود، می تعریف «حکمرانی پشتیبان ابزار» عنوانبه فنآوری  که  است این در  حاضر الگوی اساسی تفاوت اما  ؛ (۱۶و  ۱5کند )می
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 به   زمانی  تنها  ،بلاکچین  یا  مصنوعی  هوش  از  استفاده  که  دهدمی  نشان  پژوهش  این  در  شدهشناسایی  راهبردهای  واقع،  در.  «راهبرد

  عدبُ   در  .گردد   نهادینه  سازمانی   عدالت  و   شفاف   پاسخگویی   نظام  محور،داده  گذاریسیاست  بستر  در  که  شودمی  منجر  هوشمند  حکمرانی

 نشان  تحقیق  این  هاییافته  اما  اند؛داشته  تأکید  دیجیتال  هایمهارت  آموزش  بر  بیشتر  ،پیشین  مطالعات  ،«هوشمند  توانمندسازی»

 نگرش   و  خودرهبری  سیستمی،  تفکر  توسعه  دیگر،  عبارت  به.  باشد  داشته  نیز  ارزشی  و  شناختی  ابعاد  باید  توانمندسازی  که  دهدمی

  به  فنی   مهارت  سطح  از  را  توانمندسازی  مفهوم  دامنه  رویکرد،  این.  است  هوشمند  ابزارهای  از  اثربخش  برداریبهره  نیازپیش  پذیر، تحول 

  تأکید   دیجیتال  هایمهارت   آموزش  بر  بیشتر  پیشین  مطالعات  ،«هوشمند  توانمندسازی»  عدبُ  رد  .دهدمی  ارتقا  سازمانی  بلوغ  سطح

 توسعه   دیگر،   عبارت  به .  باشد  داشته  نیز   ارزشی  و   شناختی  ابعاد   باید   توانمندسازی  که   دهد می  نشان  تحقیق  این  های یافته  اما   اند؛ داشته 

 مفهوم  دامنه  رویکرد،  این.  است  هوشمند  ابزارهای  از  اثربخش  برداریبهره  نیازپیش  پذیر،تحول   نگرش  و  خودرهبری  سیستمی،  تفکر

  داد   نشان   حاضر  پژوهش  ،«محورداده  گذاریسیاست»  حوزه  در   . دهدمی  ارتقا   سازمانی   بلوغ  سطح  به  فنی  مهارت  سطح  از  را  توانمندسازی

  حالی   در.  است  شواهد  و  داده  تحلیل  بر  مبتنی  هاینظام  به  غیرشفاف  و ایسلیقه  هایگیری تصمیم  از  گذار  مستلزم  ،هوشمند  حکمرانی  که

 در  باید  محوریداده  که  دهدمی  نشان  پژوهش   این  هاییافته  .اندکرده  بررسی  عملیاتی  سطح  در  صرفاً  را  داده   تحلیل  مطالعات،   برخی  که

  و  قانونی   هایچارچوب  تأثیر  تحت  فرآیندها   که  دولتی   هایسازمان  در  ویژه   به   شود؛   نهادینه  نیز  انسانی   منابع  کلان   گذاریسیاست  سطح

 اغلب .  شودمی  تربرجسته   ، پیشین  های پژوهش  با  حاضر   مدل  تمایز   ،«هوشمند  پاسخگویی   و   شفافیت»  عد بُ  در   .دارند  قرار  بوروکراتیک

  آگاهانه  و   فعال  راهبرد  یک   ،شفافیت  پژوهش،   این   در  اما   دانند؛ می  دیجیتال  هایسیستم  از  استفاده   پیامد  را  شفافیت  فناورانه،   مطالعات 

 بلکه   کند،نمی  ایجاد  شفافیت  خود  خودی  به  فنآوری  دیگر،  بیان  به.  است  شده   تلقی  اجتماعی  سرمایه  تقویت  و  سازمانی  اعتماد  ایجاد  برای

 از  یکی   عنوانبه  «هوشمند  محوریعدالت»  نهایت،   در  . سازدمی  محقق  را  شفافیت  که  است   پاسخگویی  سازوکارهای   طراحی  نحوه

 به   سازمانی  عدالت  انسانی،  منابع  هوشمندسازی  ادبیات  از  توجهی  قابل  بخش  در  که  حالی  در.  شد   شناسایی  مدل  این  متمایز  راهبردهای

  ارتقاء  ساختارهای  و  عملکرد  ارزیابی  نظام   ها،الگوریتم  بطن  در  باید  عدالت  که  دهدمی  نشان  پژوهش  این  است،  شده  بررسی  مستقل  طور

  مورد  کمتر  پیشین  مطالعات  در   که  است   محوراخلاق   حکمرانی  و  هوشمند  حکمرانی  میان   پیوند   دهنده نشان  یافته  این .  شود  تعبیه  شغلی

 .است گرفته قرار توجه

  ای،زمینه علّی،  روابط  که بنیاد داده نظریه  بر مبتنی  یکپارچه پارادایمی  مدل یک  ارائه .است تبیین قابل  محور چند  در  پژوهش  این نوآوری

 به  پیشین  مطالعات   اغلب  که  حالی   در  کند؛ می  تبیین  منسجم  چارچوب  یک   در  را  انسانی   منابع   هوشمند  حکمرانی  پیامدی  و  راهبردی

 در.  «انسانی  منابع   هوشمند  حکمرانی»  به   «انسانی  منابع  هوشمند  مدیریت»  از  تمرکز  انتقال   .اندپرداخته   محدود   عدبُ  چند   یا  یک  بررسی

 تحلیل  عدالت  و  پاسخگویی   شفافیت،  بر  مبتنی  حکمرانی  سازوکار  عنوان  به  بلکه  مدیریتی،   ابزار  عنوان  به  نه  هوشمندسازی  پژوهش،  این

 هایسازمان  در  عمدتاً   که  خارجی  مطالعات  برخلاف.  ایرانی  دولتی   سازمان  یک  بستر  در  هوشمند  حکمرانی  مفهوم  سازیبومی  .است  شده

ایران )وزارت ورزش و    دولتی  بخش  ساختاری   و   قانونی  نهادی،  هایمحدودیت  پژوهش   این  اند، شده  انجام  متفاوت  بسترهای  یا  خصوصی

 مدیران   انسانی،  منابع   هوشمند  حکمرانی  پیشبرد  برای  که  دهدمی  نشان  پژوهش   این   کلی   های یافته  .است  کرده   لحاظ   مدل   در  را  جوانان(

  و  نیست  کافی  تنهایی  به  هوشمند  هایزیرساخت  مانند   محدود   عامل   چند   بر  صرف  تمرکز.  کنند  اتخاذ  محورسیستم  و  جامع   دیدی  باید 

  حکمرانی  در  مؤثر  عوامل  درباره  متعددی  هایپژوهش  اگرچه.  شود  منجر  انسانی   منابع   هوشمند  حکمرانی  کامل   توسعه  به  تواندنمی

 را   انسانی   منابع  هوشمند  حکمرانی  هایمؤلفه  و   ابعاد  تمامی   که  جامع  مدلی   تاکنون  اما  است،   شده  انجام  ورزشی   های سازمان  در  هوشمند

 عنوان   به   پیشنهادی  الگوی  از  ایران  جوانان  و   ورزش  وزارت  مدیران  شودمی  توصیه  تحقیق،  این  نتایج   اساس  بر   .است  نشده   ارائه  دربرگیرد،

 ای گونه  به  توانندمی  مدل   این   هایمؤلفه   از  یک  هر.  ببرند   بهره  انسانی  منابع   هوشمند  حکمرانی  بهبود  و   تقویت  برای  کاربردی  راهنمایی

  و   احترام  دهندهنشان  انسانی   منابع  مدیریت  در  جامع   الگوی  این  کارگیریبه.  کنند  کمک  کارکنان  انتظارات  و  نیازها   رفع   به  متفاوت
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 در   .شد  خواهد  هاآن  عملکرد  ارتقاء  و  انگیزه  تقویت  موجب  نتیجه،  در  که  است  کارکنان  آفرینینقش  و  نیازها  به  سازمان  گذاریارزش 

 . گرددمی ارائه هستند، حاضر تحقیق نتایج بر مبتنی که  زیر پیشنهادهای چارچوب، همین

 اقدام نماید  روزتدوین قوانین و مقررات شفاف و بهگردد مدیران وزارت ورزش و جوانان به  با توجه به نتایج تحقیق پیشنهاد می  •

 .(ها و مقررات جذب، نگهداشت، ارزیابی و ارتقاء منابع انسانی با رویکرد هوشمندنامهبازنگری آیین)

می • یکپارچه پیشنهاد  به  نسبت  جوانان  و  ورزش  وزارت  از  منابع  هایسامانه  سازیگردد  از  راستا  این  در  و  نماید  اقدام   انسانی 

 انسانی استفاده نماید.  منابع های داده مدیریت  و تحلیل گردآوری، برای هوشمند  هایسیستم 

 بازخورد  با  و   داده  بر  مبتنی  پویا،  معیارهای  با  عملکرد  ارزیابی  هایسیستمردد وزارت ورزش و جوانان نسبت به استقرار  گپیشنهاد می •

 مستمر اقدام نماید. 

گیری ترویج فرهنگ تصمیم تلاش مضاعف داشته باشد.محورسازی فرهنگ دادهنهادینهگردد وزارت ورزش و جوانان در  پیشنهاد می •

تواند در حکمرانی  طور که در این تحقیق به آنها اشاره گردید( می)همان  های هوشمند در سطوح مدیریتیمبتنی بر داده و تحلیل

 هوشمند منابع انسانی موثر باشد. 

 حمایت نماید.  در درون سازمان های تحول دیجیتالسیاست گردد وزارت ورزش و جوانان از پیشنهاد می  •

می  • واحدگردد  پیشنهاد  جوانان  و  ورزش  راه  منابع   حکمرانی  کمیته  یا  وزارت  سازمان  این  درون  را  نهاد انسانی  این  نماید.    اندازی 

 محور مفید است. داده رویکرد با   انسانی منابع حکمرانی هدایت  و نظارت برای رسمی

های دیجیتال، تفکر سیستمی، نوآوری و خودرهبری  های آموزش مهارت برگزاری دورهگردد وزارت ورزش و جوانان به  پیشنهاد می •

 ن مبادرت ورزد. برای کارکنا

گردد  بوده است، پیشنهاد می  منابع انسانی   حمکرانی هوشمنداز جمله راهبردهای بهبود    و شفافیتبا توجه به اینکه مقوله عدالت    •

 .  نماید  ایهای عملکردی و رفتار حرفهتدوین معیارهای عادلانه و شفاف برای رشد، بر اساس دادهوزارت ورزش و جوانان اقدام به 

 شاید  شده، استفاده منابع نسبی بودن محدود کیفی به دلیل کار هر در  دارد. هم محدودیت یک داد، ارائه که شیبین وجود با پژوهش این

 در  شودمی پیشنهاد .اندنشده شناسایی هنوز  که  باشند هم دیگری  هایمؤلفه یا نباشند کامل  پژوهش این  پیشنهادی  مدل ابعاد از برخی

  علاوه .  شود دیگری هایمؤلفه شناسایی به  منجر شاید شود تا استفادههای دیگر  به روش کیفی هایداده گردآوری برای هدآین هایپژوهش

 .است متفاوت یکدیگر با ایرانورزش و جوانان  وزارت منابع انسانی برای پژوهش این پیشنهادی الگوی هایمؤلفه از هریک اهمیت این،  بر

 ماهیت   به  توجه  با   .قرار گیرد ارزیابی منابع انسانی مورد دید از هامؤلفه این اهمیت آینده، هایپژوهش در که شودمی  توصیه اینجا در

 هایروش  طریق  از  پیشنهادی  مدل  آینده،   مطالعات   در  شودمی  پیشنهاد.  است  کمی  آزمون  نیازمند   مدل  بیرونی  اعتبار  پژوهش،   کیفی

 کمک   آن  پذیریتعمیم  به  تواندمی  هاوزارتخانه  سایر   در  مدل  این  تطبیقی  بررسی  همچنین.  شود  تعیین  ها مؤلفه  وزن  و   اعتبارسنجی  کمی

 . کند

 تمامی اصول اخلاقی در فرآیند انجام این پژوهش مورد توجه بوده است. ملاحظات اخلاقی:

 گونه حامی مالی نداشته است.این پژوهش هیچ حامی مالی:

صورت تک نویسنده نگارش شده است و تمامی مراحل از ابتدا تا انتها توسط نویسنده انجام شده  مقاله حاضر به  مشارکت نویسندگان:

 است.

 ندارد.  د، تعارض منافعی در این پژوهش وجوبنابر اظهار نویسنده مقاله تعارض منافع: 

 نمایند.  مقاله حاضر از همه کسانی که در انجام این پژوهش آنها را یاری نمودند، تقدیر و تشکر می نویسنده تشکر و قدردانی:
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