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 چکیده
  ،ی علّ طیشاارا  نییو تب  یدر جهاد کشاااورز  ینظارت هوشاامند منابع انسااان یمیمدل پارادا یهدف پژوهش حاضاار، طراح

 یپژوهش حاضار از نظر هدف کاربرد  مرتبط با آن بود. یامدهایگر، راهبردها و پو مداخله  یانهیزم طیشارا ،یمحور  دهیپد

انجام شاد. جامعه پژوهش شاامل اساتادان دانشاگاه در    ادیبنداده  هینظر کردیبود و با رو یاااا اکتشااف  یفیک ت،یو از نظر ماه

کنندگان با اساتفاده از  بود. مشاارکت  یارشاد وزارت جهاد کشااورز رانیو مد  یمنابع انساان تیریو مد یحوزه هوشامندسااز

در   افت؛یادامه   یبه اشاابان نظر  یابیتا دساات یریگنمونه  ندیانتخاب شاادند و فرا  یبرفو گلوله  یهدفمند، نظر  یریگنمونه

و با اساتفاده   یگردآور  افتهیسااختارمهیو ن قیعم یهامصااحبه  قیها از طرنفر در پژوهش مشاارکت کردند. داده 12 ت،ینها

 سااهیخبرگان، موا  ینیبازب  ،یسااوسااازها از سااهاعتبار داده  شیافزا یشاادند. برا  لیلتح یو انتخاب یباز، محور یاز کدگذار

در    یها نشاان داد که مدل نظارت هوشامند منابع انساانداده  لیتحل اساتفاده شاد.  لیتحل ندیفرا  یمساتمر کدها و مساتندسااز

منابع    یفناورانه و کمبودها  یهاچالش  ،یسااازمان  یازهایشااامل ن  یعلّ  طی. شااراابدییسااازمان م یمیقالب شااش بعد پارادا

شااد. عوامل    لیتشااک وشاامنده یهاتیو قابل  یریگاندازه  یهاسااتمیساا   ،ینظارت یندهایاز فرآ یمحور  دهیبود. پد  یانسااان

  ییگر شاناساا مداخله  طیعنوان شارابه  یو انساان یبحران ،یو عوامل خارج یانهیزم  طیعنوان شارابه یو قانون  یفن  ،یساازمان

  یانساان  ،یدر ساه سااع عملکرد  زین  امدهایبهبود و توساعه قرار گرفتند و پ ،یساازادهیمدل در ساه حوزه پ  یشادند. راهبردها

و  یاداده یهارسااختیز  قینشاان دادند که اساتورار موفق نظارت هوشامند مساتلزم تلف هاافتهیشادند.    نییتب  یو ساازمان

  تی ریو مد  یخصاوصا  میحفاظت از حر  ،یمشاارکت کارکنان، آموزش مساتمر، عدالت نظارت ،یتیریمد تیفناورانه با حما

و   ییپاساخگو  ،یاعتماد ساازمان ،یشاغل  تیضاار  ،یریگمیتصام  تیفیک  ت،یشافاف ،ییکارا شیبه افزا تواندیاسات و م  رییتغ 

 ،یچندبعد یتیرینظام مد کیعنوان به دیبا  یدر جهاد کشااورز  ینظارت هوشامند منابع انساان منجر شاود.  یبلوغ ساازمان

و انساان،  یفناور  انیتعادل م جادیاثربخش آن مساتلزم ا یمدار در نظر گرفته شاود و اجراگرا و اخلا محور، توساعهداده

 و عدالت، و نظارت و اعتماد است. ییکنترل و توسعه، کارا

 بنیاد.نظارت هوشمند، مدیریت منابع انسانی، هوش مصنوعی، جهاد کشاورزی، نظریه داده کلیدواژگان:
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Abstract 
This study aimed to develop a paradigmatic model of smart human resource monitoring in the Ministry of 

Agriculture Jihad and to explain its causal conditions, central phenomenon, contextual and intervening 

conditions, strategies, and consequences. This applied, exploratory qualitative study was conducted using 

a grounded theory approach. The study population comprised university academics specializing in smart 

technologies and human resource management as well as senior managers of the Ministry of Agriculture 

Jihad. Participants were recruited through purposive, theoretical, and snowball sampling, and sampling 

continued until theoretical saturation was achieved, resulting in 12 expert participants. Data were collected 

through in-depth semi-structured interviews and analyzed using open, axial, and selective coding. Data 

credibility and dependability were strengthened through triangulation, expert review, constant comparison 

of codes, repeated examination of interview transcripts, and systematic documentation of the analytical 

process. The analysis indicated that smart human resource monitoring can be conceptualized through six 

interrelated paradigmatic dimensions. Causal conditions comprised organizational needs, technological 

challenges, and human resource deficiencies, while the central phenomenon encompassed monitoring 

processes, measurement systems, and intelligent capabilities. Organizational, technical, and legal factors 

emerged as contextual conditions, whereas external, critical, and human factors functioned as intervening 

conditions. The identified strategies were categorized into implementation, improvement, and development 

strategies, and the consequences were classified as performance-related, human, and organizational 

outcomes. Successful implementation was found to depend on integrating technological and data 

infrastructures with managerial support, employee participation, continuous training, monitoring fairness, 

privacy protection, and effective change management. Such integration was associated with enhanced 

efficiency, transparency, decision-making quality, employee satisfaction, organizational trust, 

accountability, and organizational maturity. Smart human resource monitoring should be regarded as a 

multidimensional, data-driven, developmental, and ethically grounded management system whose 

effectiveness depends on balancing technology with human considerations, control with development, 

efficiency with fairness, and monitoring with organizational trust. 
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 مقدمه
  ی منابع انسان  ت یریدگرگون کرده و مد  یطور اساسها را بهدر سازمان  یریگ میو مناق تصم  ندهای ساختارها، فرا  ر،یاخ  یهادر دهه   تالیجیتحول د

  ، یهوشمند، هوش مصنوع  یهایتحولات مستثنا نبوده است. گسترش فناور  نیاز ا  یسازمان  تیریمد  یهاحوزه  نیتراز مهم  یکیعنوان  به  زین

از   ،یمنابع انسان یسنت یندهایاز فرا یاری موجب شده است که بس نانهیبشیپ لیتحل یو ابزارها شدههیتعب یها ها، سامانهدادهکلان ا،ی اش نترنت یا

و هوشمند    وستهیمحور، پداده  ییندهایو نظارت بر کارکنان، به سمت فرا  هایستگیعملکرد، توسعه شا   یابیاستخدام و آموزش گرفته تا ارز

  یابلکه به حوزه  شود،یمحسوب نم  یبانیو پشت   ی ادار  یهات ی از فعال  یاصرفاً مجموعه  گرید  یمنابع انسان  ت ی ریمد  ط،یشرا   نیکنند. در ا  کتحر

رفتار و عملکرد   یو همسوساز  یوربهره  شیافزا  ،یریگ میتصم  ت یفیبهبود ک   یبرا  یها و فناوربتواند از داده  دیشده است که با   لیتبد  یراهبرد

 کردیرو رییتغ  نیبر هم  یمبتن  زیهوشمند ن یمنابع انسان  تیریبه مد یسنت  یمنابع انسان  ت یریاستفاده کند. گذار از مد  یبا اهداف سازمان  رکنانکا

  شود یم  یتلو  یانسان  هیسرما  ت یو هدا  ی نیبشیپ  ل،یاز سازوکار تحل  یبلکه بخش  ندها،ی فرا  ینه صرفاً ابزار اجرا  یکه فناور   یاگونهاست؛ به

(Kambur & Yildirim, 2023)که   دهدینشان م  یمنابع انسان  ت یریو مد  یماالعات هوش مصنوع  یارشتهانیراستا، مرور م  نی. در هم

  ینیبشیعملکرد، پ  ت یریمد  ،یریگ م یچون تصم  ییهامحدود فراتر رفته و به حوزه  فیوظا  یاز خودکارساز  جیتدربه  یکاربرد هوش مصنوع

 . (Pan & Froese, 2023) وارد شده است  یمنابع انسان یها است یس  یرفتار کارکنان و طراح

 ن ییعملکرد اثربخش مستلزم تع  ت یریاست. مد  افتهی   یتحول در آن نمود آشکار  نیاست که ا   ییهاعرصه  نی تراز مهم  یکیعملکرد    ت یریمد

  ان یاثربخش باشد که م  تواندیم  یقابل اعتماد، سنجش منظم عملکرد و ارائه بازخورد مستمر است و هنگام  ی ارهایمع  فیاهداف روشن، تعر

دانش   قی که تلف  دهدیعملکرد نشان م  ت یریمد  اتیادب  ن،ی. همچن(Aguinis, 2018)منسجم برقرار شود    یارتباط  یمانو ساز  یاهداف فرد

عملکرد به کنترل  یابیمحور ضرورت دارد و محدود کردن ارزمعتبر، منصفانه و توسعه یابیارز یهانظام  جادی ا یبرا  ییاجرا یها هیبا رو یعلم

 یدولت یهامسئله در سازمان  نی. ا(Levy et al., 2017)باشد    دهیچیپ  یها سازمان  یازها ین  یپاسخگو   تواندینم  یذهن  یهاقضاوت  ای  یمواع

ک   ،یداخل   ییتنها بر کاراها نهسازمان  نیعملکرد کارکنان در ا  رایدارد؛ ز  یشتریب  ت یاهم اعتماد    ، ییپاسخگو   ،یخدمات عموم  ت ی فیبلکه بر 

نشان داده است که    یدولت  یهاعملکرد کارکنان در سازمان  یابیارز  یبررس  نه،ی زم  نی. در همگذاردیاثر م  یاو تحوق اهداف توسعه  یعموم

ارز نظام  م  یابیبهبود  افزا  تواندیعملکرد  سازمان  یوربهره  شیدر  حرکت  مس  یعموم  یها و  پا  ریدر  باشد   داریتوسعه  داشته  نوش 

(Mohammadi & Alvani, 2020)بر داده را فراهم کنند، به    ی مستمرتر و مبتن  تر، قیکه امکان نظارت دق  ییسازوکارها  جادیا  ن،ی. بنابرا

 شده است.  لی تبد یدر بخش عموم یمنابع انسان ت یریمد یاز الزامات اساس یکی

مربوط به عملکرد، رفتار،    یهاداده  کرد،یرو   نیضرورت دانست. در ا  نیبه ا  یتیریفناورانه و مد  یپاسخ  توانیرا م   یهوشمند منابع انسان  نظارت

فعال  ریتعاملات و سا   ،یریادگ ی  ها، یستگیحضور، شا  از طر  تیابعاد  فناور  یگردآور  تالیجید  یهاسامانه  ق یکارکنان  از  استفاده  با   یهایو 

که    یسنت  ی هاوهی به دست آورند. برخلاف ش  یمنابع انسان  ت یتر از وضعو بهنگام  ترقیدق   یریبتوانند تصو   رانیتا مد  شوندیم  لیتحل  وشمنده

صورت مستمر  ها را بهداده  توانندیهوشمند م  یهاهستند، نظام  ی پس از وقون متک  ی هایابی و ارز  میمشاهده مستو  ، یادوره  ی هاعمدتاً بر گزارش

بلادرنگ عملکرد   شیرا فراهم سازند. ماالعات مرتبط با پا  نگرانهشیپ  یری گ م یتصم  نهیدهند و زم  صیها را تشخکنند، الگوها و انحراف  پردازش

  عیسر  ییبهبود سنجش عملکرد، شناسا ی برا یقابل توجه ت یظرف هایفناور نیکه ا دهدی و علم داده نشان م  یبر هوش مصنوع یکارکنان مبتن

 Saha)همراه است    ز ین  یو انسان  یفن  ،ی تی ریمد  یهاها با چالشدارند، هرچند استفاده از آن  یمنابع انسان  یهایر یگ میاز تصم  یبانیمسائل و پشت
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Devan, 2025)را فراهم   یمنابع انسان  شیهوشمند پا  یهانظام  یریگ بستر شکل  تواندیم  ا یاش   نترنت یو ا  یهوش مصنوع  قی تلف  ن،ی. همچن

 .(Bhat et al., 2024)  شوندیاستفاده م  یتیریمد  یریگ میتصم  یو برا  لیتحل  ،یآورصورت مستمر جمعبه  یکه در آن اطلاعات عملکرد  ندک 

به    یکار  یهاطی ها و محسامانه  زات،ی. امکان اتصال تجهرودیتحول به شمار م  نیفناورانه ا  یهارساخت ی ز  نیتراز مهم  ی کی  ا یاش  نترنت یا

شوند. مرور ماالعات مربوط    یآورجمع  یشتر یکارکنان با سرعت و دقت ب  ت ی مرتبط با فعال  یها هوشمند سبب شده است که داده  یهاشبکه

  ت یری از مد  ،یمنابع انسان  یاز کارکردها  ی اگسترده  فیط  تواندیم  یفناور  نیکه ا  دهدینشان م  یمنابع انسان  تیریبر مد  ای اش  نترنتی ا  ریبه تأث

 ی منابع انسان  ت ی ری. در حوزه مد(Abdussamad et al., 2022)قرار دهد    ریکار، را تحت تأث  طیحضور و مح  ت ی ریعملکرد و آموزش تا مد

 یهات یفعال  انی م  یهماهنگ  ت ی و توو   یالحظه  ی هابه داده  یدسترس  شیافزا  ،یمنابع انسان  یهاهیرو   یبه بازطراح  تواندیم  ا یاش  نترنت یکاربرد ا  زین

 ی منابع انسان ت یریمد یریرپذیمشخص شده است که تأث زین ی. در ماالعات داخل(Kramer, 2022)منجر شود  یسازمان یازهایکارکنان و ن

 ابد، ییخدمت گسترش م  انیعملکرد، جبران خدمات، نگهداشت و پا ت یریمانند استخدام، آموزش و توسعه، مد ییهابه حوزه ای شا نترنت یاز ا

  ا یاش  نترنت ی استفاده مؤثر از ا  رو،نی. ازا(Yousefi et al., 2023)همراه است    یو سازمان  یقانون  ،یانسان  ،یفن   یهاتحول با چالش  نیاگرچه ا

 یسازمان  ت ی و ظرف  یدانش فن  ،ییاجرا  یاز ساختارها   ،یبه فناور  یمستلزم آن است که سازمان علاوه بر دسترس  یانسان  عمناب  ت یریدر مد

 برخوردار باشد. زیمتناسب ن

حاصل   ی ها. دادهسازدیرا آشکار م یاز نظارت هوشمند منابع انسان یگری بعد د ز یهوشمند در آموزش و توسعه کارکنان ن یهایفناور  کاربرد

را متناسب    یآموزش  یهارا مشخص کنند و برنامه  ازیموردن  یهایستگیموجود و شا  یهایستگی شا  انیشکاف م  توانندیهوشمند م  یهااز سامانه

 ی عملکرد  یهانشان داده است که اتصال داده   یبر آموزش و توسعه منابع انسان  ای اش  نترنت یاثر ا  ی. بررسندینما  یدهکارکنان سازمان  یواقع  ازیبا ن

. علاوه بر (Mohammadi et al., 2022)کند    لیآموزش را تسه  یاثربخش  یابیو ارز  یریادگ ی  یازهاین  یی شناسا  تواندیم  یبه نظام آموزش

  ازها ین  ها، یژگ یهوشمند قادرند بر اساس و  ی هاکه سامانه  دهدینشان م  شدهیسازیشخص  ی هاآموزش  یدر طراح  ی هوش مصنوع  ربردکا  ن،یا

خارج کنند    کسان یو    ی کارکنان را از حالت عموم  ی هایستگی توسعه شا  ندیارائه دهند و فرا   ی ترمتناسب   یآموزش   یرهایو عملکرد افراد، مس

(Chen, 2023)یمبنا توانندی آن م قیاز طر دشدهیتول یها کرد، بلکه داده یصرفاً ابزار کنترل کارکنان تلو دینظارت هوشمند را نبا ن،ی. بنابرا  

 .رندیقرار گ  زین یانسان هیو توسعه مستمر سرما  یآموزش، توانمندساز

  یریگ میتصم  تواندیم  ی فناور  نیبلکه ا  ست، یو پردازش داده محدود ن  ی تنها به گردآور  یمنابع انسان  ت ی ریدر مد  یهوش مصنوع  ت یظرف

پنهان    یرا پردازش کرده، روندها  یمنابع انسان  یهااز داده  ییقادرند حجم بالا  یبر هوش مصنوع  یمبتن  یکند. ابزارها  ت ی توو   زیرا ن  یسازمان

داشته    کننده ت یتوو   ا ینوش مکمل    یتیری مد  ی ریگ میعملکرد و تصم  یابیارز  ،یشغل  تیرضا   زش، یمانند انگ  یی هاکنند و در حوزه  یی را شناسا

 یریگامکان شکل  ،یمنابع انسان  ت یریداده در مدکلان  یو بسترها  شدههیتعب  یهااستفاده از سامانه  ن،ی. همچن(Popescu et al., 2023)باشند  

. ماالعات (Wang, 2021)انجام دهند    یشتریب  یوستگیعملکرد کارکنان را با سرعت و پ  ل یکه نظارت و تحل  کندیم  فراهمرا    ییهانظام 

  ی اثرگذار باشند و حرکت به سو   یمنابع انسان  ت ی ریمختلف مد  یبر کارکردها   توانندیم  یهوش مصنوع  یهاستمیاند که سنشان داده  زین  یداخل

 ی . در حوزه نظارت سازمان(Hashamdar & Kordi, 2022)  رسدیبه نظر م  ریناپذها اجتنابدر سازمان  ها یفناور  نیتر از ااستفاده گسترده

  تیشفاف  شیو افزا  کیبه توسعه نظارت الکترون  ،یرعادیغ  یپردازش اطلاعات و کشف الگوها  ت ی قابل  شیبا افزا   تواندیم  یهوش مصنوع  زین
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در نظارت کارآمد و شفاف،   یاز هوش مصنوع  یر یگ بهره  ی برا  ییهاارائه مدل   نی. همچن(Hosseinabadi & Zarefard, 2022)کمک کند  

 . (Ghasemi & Hatami, 2022)هاست سازمان یو نظارت یکنترل یسازوکارها یدر بازطراح یفناور نیا ت یدهنده اهمنشان

  دهد یها نشان م. تجربه سازمانست یساده و صرفاً فناورانه ن  یندی فرا  یمنابع انسان  ت یریدر مد  یهوش مصنوع  ی سازادهیپ  ا،ی مزا  نیوجود ا   با

  ،ییاجرا  یمتخصص، نبود استانداردها  یرو یکمبود ن  ،یمنابع مال  ت یها، محدودنامناسب داده  تیفیک   رساخت،یمانند ضعف ز  ییهاکه چالش

  یهوش مصنوع  یاجرا  یهاچالش  یهوشمند را کاهش دهند. بررس  یهاستمیس  یکارآمد  توانندیم  یسازمان  یو عدم آمادگ   ارکنانمواومت ک

 ییهاسامانه  نیشکست چن  ای  ت یزمان در موفوصورت همبه  یو انسان  یفن   ،یعملکرد کارکنان نشان داده است که عوامل سازمان  شیپا  یبرا

 ازمندی ن  ، یدولت  یها و نهادهادر سازمان  ژهیوبه  ،یاتخاذ راهبرد هوش مصنوع  زی. در ساع کلان ن(Wierawan et al., 2024)نوش دارند  

 ,Chatterjee)است    رشیمواجهه با موانع پذ  یمناسب و اقدامات هماهنگ برا   رساخت یز  ،ییاجرا  ت ی مشخص، ظرف  یاستیچارچوب س

نظارت هوشمند مؤثر منجر شود؛ بلکه    جاد یسامانه فناورانه به ا  کیاستورار    ای   دیخر  رف انتظار داشت ص  توان یاساس، نم  نی. بر ا(2020

و داده   یفناور  یمناسب برا  ینظام حکمران  فیو تعر  تالیجید  یهاتوسعه مهارت  ندها،یفرا   یبازطراح  ،یسازمان  یمستلزم آمادگ   یتحول واقع

 است. 

نظارت هوشمند هستند. کارکنان ممکن است    ت یعوامل در موفو  نیترکنندهنییاز تع  یو ادراک   ی مسائل انسان  ،ی و سازمان  ی فن  ی هاکنار چالش  در

  ی دیآن را تهد  گر،ید  یبدانند و از سو   ییکارا   شیو افزا   یتکرار  یهات یکاهش فعال  یبرا  ی سو فرصت  کیرا از    یو خودکارساز  یهوش مصنوع

نشان   یو خودکارساز   یهوش مصنوع  ک،ی ادراک کارکنان از ربات  یکنند. بررس  یاشتغال خود تلو  ت ی قابل  ای  یا استولال حرفه  ،یشغل  ت یامن  یبرا

اشتغال آنان   ندهیدرباره آ  یو نگران  یشغل  تیاحساس امن  ، یشغل  تیبا رضا  تواندیم  هایفناور  نیداده است که نحوه برداشت کارکنان از ا

در اهداف    تیاعتماد کارکنان، شفاف   زانی نظارت هوشمند به م  ی هاستمیس  رشیپذ  رو،نی. ازا(Bhargava et al., 2021)  شدارتباط داشته با 

مزا از  آنان  پ  ایسامانه و درک  فناور  یامدهایو  از  برا  یاستفاده  کنند سامانه صرفاً  کارکنان احساس  تنب  یوابسته است. چنانچه    ا ی  هیکنترل، 

کارکرد    نییکه مشارکت دادن کارکنان و تب  یدر حال  ابد؛ییم  شیشده است، احتمال مواومت در برابر آن افزا  جادیا  ناناستولال آ  یمحدودساز

 کند.  لیرا تسه رشیپذ تواندیسامانه م یاتوسعه

کارکنان،    ت ی فعال  شیپا   یاست. گسترش ابزارها  تالیجینظارت د  یهاچالش  نیتریادی از بن  یکی  زیو حوو  کارکنان ن  یخصوص   میحر  مسئله

نظارت   یحووق  یکرده است. بررس  تردهیچ یرا پ  یخصوص  میاز حر  یبرخوردار  یعملکرد و حق کارکنان برا  ی ابیارز  یحق سازمان برا  انیمرز م

منافع    انیبشناسد و م   ت ی آنان را به رسم  ی خصوص  م یانجام شود که حق حر  ی در چارچوب  دیکارکنان با  شی که پا  دهدیم  نکار نشا  طیدر مح

 طیمرتبط با نظارت در مح  یالمللنیو ب  یاسناد مل  یبررس  ن،ی. همچن(Atkinson, 2018)کند    جادیتعادل ا  یمشرون سازمان و حوو  فرد

.  (Sartori, 2019)دارد    دیو دامنه نظارت تأک   هاوهی ش  یروشن برا  یهات یمحدود  فیاز کارکنان و تعر  یحووق  ت ی کار بر ضرورت حما

  تیبلکه مشروع  ست؛ ینظام ن  شتر یب   ت یفیک  یتر لزوماً به معنا داده هرچه گسترده  یآورنظارت هوشمند، جمع  یهانظام  ی در طراح  ن، یبنابرا

در نظر گرفته   ستمیس یطراح یادیبن یعنوان اجزابه دیها بابه اطلاعات و حفاظت از داده یدسترس زانیداده، تناسب آن با هدف، م یآورجمع

 شوند.

و امکان مشاهده مداوم عملکرد کارکنان    تیریمحور شدن مدروابط قدرت در سازمان را دگرگون کند. داده  تواندیم نیهمچن تالیجید نظارت

کارکنان و   انیم  شتریشفاف و پاسخگو، به عدم توازن ب  یدهد و در صورت نبود سازوکارها  شیرا افزا  رانیمد  ی ممکن است قدرت نظارت
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اعمال   وه یش  توانندیم  ینظارت  یهاینشان داده است که فناور  یمنابع انسان  لیو تحل  تالیجینظارت د  یامدهایپ  لیمنجر شود. تحل  ت یریمد

 ی کیالکترون  شیمربوط به پا  یهامرور پژوهش  گر،ید  ی. از سو (Manokha, 2020)کنند    فیکار را بازتعر  طیقدرت، کنترل و انضباط در مح

م نشان  پ  دهدیعملکرد  و    نیا  یامدهایکه  ثابت  نظارت  عوامل  ست ین  کسانینون  فناور  یو  نون  نظارت،  هدف  عدالت   ت،ی شفاف  ،یمانند 

م  توانندیم  ییاجرا  طیشده و شراادراک  پ  انیراباه   ن ی. بر هم(Kalischko & Riedl, 2021)کنند    لیکارکنان را تعد  یامدهاینظارت و 

 ، یها با چه هدفاست که داده  نیهستند، بلکه ا  ی ریگ قابل اندازه  ییهاکه چه داده  ست ی ن  نیدر نظارت هوشمند صرفاً ا  یاساس، مسئله اصل

 . شوندیو استفاده م یآورکارکنان جمع  یمشارکت و آگاه زانیو با چه م یتحت چه قواعد

 ،یداده است. گسترش دورکار  شیرا افزا  تالیجیموضون نظارت د  ت یاهم  ز ین  19-دیکوو  ی ریگ کار پس از همه  یدر الگوها   جادشدهیا  تحولات

 یمتک  ینظارت  یهایکارکنان به فناور  ت یفعال  یاب یارز  یها برااز سازمان  یار یموجب شد بس  نیآنلا  یاز ابزارها  ندهی و استفاده فزا  یبیکار ترک 

نظارت در مح  یبررسشوند.   به  از همه  طینگرش کارکنان  پا  دگاهینشان داده است که د  یریگ کار پس  به عوامل    تالیجید  شیافراد درباره 

آنان از ضرورت نظارت وابسته است    ت ی شفاف  زانیم  شده،یآوراز جمله نون داده جمع  یمتعدد  ,Vitak & Zimmer)سازمان و ادراک 

ممکن   یاجتماع  رشیکارآمد باشند، در صورت فودان اعتماد و پذ  یاگر از نظر فن  یحت  ینظارت  یهایفناور  که  دهدینشان م  افتهی  نی. ا(2023

 یمناق اخلاق  یداده، دارا   لیتحل  یهات ی علاوه بر قابل  دینظام نظارت هوشمند با  جه،ینکنند. در نت  جادیسازمان ا  یبرا  یمالوب  یامدهایاست پ

 .ردی گیو چگونه مورد استفاده قرار م  یبا چه هدف ،یچه اطلاعات انندروشن باشد و کارکنان بد یو ارتباط

سازمان  نیا در  اهم  یدولت  یهاملاحظات  سازمان  ت ی از  است.  برخوردار  عموم  یها مضاعف  ساختارها  یبخش  با   ک،یبوروکرات  یمعمولاً 

انتظارات عموم  ییبالا نسبت به پاسخگو   ت ی متعدد، حساس  نیقوان  ، یابودجه  یهات یمحدود استورار   رو،نیاند. ازا مواجه  ت ی شفاف  یبرا   ی و 

نظارت   ،یبستر  نیداده و حوو  کارکنان است. در چن  ت ی عدالت، امن  ت،ی مشروع  ،ییزمان به کاراتوجه هم  ازمند یها نهوشمند در آن   یهانظام 

  ی ساختار، فرهنگ و چارچوب حووق ت،ی متناسب با مأمور دیاقتباس شود، بلکه با  یخصوص یهاسازمان یصرفاً از الگوها  تواندیهوشمند نم

  ی فناور  نیمؤثر از ا   ی ریگ بهره  یها براکه دولت   دهندینشان م  ی هوش مصنوع  یگذاراست یمربوط به س  یهاافتهیگردد.    ی طراح  ی سازمان دولت

 ن،ی. همچن(Chatterjee, 2020)توجه کنند    زین  یسازمان  ت یموررات و ظرف  ،یو مهارت، به مسائل حکمران  رساخت یعلاوه بر توسعه ز  دیبا

شرط   یو عوامل انسان   ندیفرا  ،یفناور  ب یکه ترک   دهدینشان م  یمنابع انسان  ت یریهوشمند در مد  یهایشواهد موجود درباره کاربرد فناور

 .(Abdussamad et al., 2022; Kambur & Yildirim, 2023)هوشمند است  یمنابع انسان ت یریبه مد  یابیدست یاساس

 یتعدد واحدها  ،یساختار  یپراکندگ   ها،ت ی تنون مأمور   لیبه دل  ،یمهم و گسترده بخش دولت  یهااز سازمان  یکی عنوان  به  یجهاد کشاورز  وزارت

عملکرد منابع    ت یریو مد  شیپا  یکارآمد برا  ینظام  ازمندیمختلف، ن  نفعانیبه ذ  ییو ضرورت پاسخگو   یانسان   یروین  یحجم بالا  ،یسازمان

به   ادیز  یها، وابستگداده  لیمسائل، ضعف در تحل  ییدر شناسا  ریموجب تأخ  تواندی نظارت م  یسنت  یهاصرف به نظام  ی. اتکات اس  یانسان

 نترنت یا ،یهوش مصنوع  یهات ی از عملکرد کارکنان شود. در موابل، استفاده از قابل کپارچهی یریتصو  جادیدر ا یو دشوار  یفرد یهاقضاوت

 حال،نیرا فراهم سازد. باا  نگرشیبه نظارت مستمر و پ  یگذار از نظارت واکنش   نهیزم  تواندیم  نانه یبشیپ  لی و تحل  محور داده  ی هاسامانه  ا،یاش

حوو    ،ی فرهنگ سازمان  ت،یریمد  ت ی داده، مهارت کارکنان، حما  ت یفیک   ،یفن   رساخت یخواهد بود که همزمان ز  داریپا  یتنها زمان  یگذار  نیچن

  یامسئله  یدر جهاد کشاورز  یمنظر، نظارت هوشمند منابع انسان  نی. از اردی و عدالت در نظارت مورد توجه قرار گ   یخصوص  میکارکنان، حر

 شود.  لیتحل یو سازمان یقانون طیو مح یانسان   یروین ت،یریمد ،یفناور انیم وندیدر پ دیاست که با یچندبعد
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  ی فناور  یمجزا  ی بر کاربردها  نیشیاز ماالعات پ  ی بخش قابل توجه  تال،یجید  شیو پا  ایاش  نترنت ی ا  ،یهوش مصنوع  اتیوجود توسعه ادب  با

مد انسان  ت یریدر  کارکردها  یفناور  ر یتأث  ،یمنابع  انسان  ی بر  منابع  بوده  شی پا  یعموم  ی امدهایپ  ای   ،یخاص  متمرکز   & Pan)اند  کارکنان 

Froese, 2023; Popescu et al., 2023; Yousefi et al., 2023)دیفناورانه تأک   یهارساخت یبر ابزارها و ز  زیها نپژوهش  ی. برخ 

  یرا مورد بررس  تالیجینظارت د  یو انسان  ی حووق  ،یاخلاق  یهاعمدتاً چالش  گرید  یو گروه  (Bhat et al., 2024; Wang, 2021)اند  کرده

 یهاپژوهش  گر،ید  ی. از سو (Atkinson, 2018; Manokha, 2020; Sartori, 2019; Vitak & Zimmer, 2023)اند  قرار داده

مصنوع  یداخل هوش  الکترون  ،یدرباره  ارز  ا یاش  نترنت یا  ک،ینظارت  ن  ی ابیو  ظرف  زیعملکرد  بهبود    ت،ی شفاف  شیافزا  یبرا  یفناور  ت ی بر 

انسان  یکارکردها  ارتوا  یمنابع   ;Ghasemi & Hatami, 2022; Hashamdar & Kordi, 2022)اند  داشته  دیتأک   یوربهره  یو 

Hosseinabadi & Zarefard, 2022; Mohammadi et al., 2022)وجود دارد   کپارچهیو    ی بوم  یبه مدل  ازی همچنان ن  حال،نی. باا

را در   ینظارت هوشمند منابع انسان  یامدهایو پ  ییجرا ا  یگر، راهبردهاو مداخله  یانهیعوامل زم  ده،یساختار پد  ،یر یگ شکل  طیکه بتواند شرا

 دهد. عیمند توضصورت نظامبه یرانیا یسازمان دولت کیبافت  

  ت یریعملکرد، مد   ت ی ری: مدردیگ یچند حوزه قرار م  یدر نواه تلاق  ینظارت هوشمند منابع انسان  رایدارد؛ ز  تی خلأ اهم  نیا  زین  یمنظر نظر  از

انسان د  ،یمنابع  مصنوع  لیتحل  تال،یجیتحول  هوش  سازمان  ،یداده،  حکمران  یاخلا   تول  یو  فناورانه،   کیبه    دهیپد  نیا  لیداده.  سامانه 

 د یسنجش، بازخورد و توسعه کارکنان تأک  انیم وندیعملکرد بر ضرورت پ  ت یریگونه که ماالعات مد. همانرد یگ ی م دهیآن را ناد یهایدگ یچیپ

نظارت به نحوه   یامدهایو پ  ت یفیکه ک   دهندی نشان م  زین  یکیالکترون  شی ، ماالعات پا(Aguinis, 2018; Levy et al., 2017)  کنندیم

بر    یو منابع انسان  ی مرتبط با هوش مصنوع  یها. همزمان، پژوهش(Kalischko & Riedl, 2021)کارکنان وابسته است    کو ادرا  یطراح

، اما  (Popescu et al., 2023; Saha Devan, 2025)دارند    دیتأک   ی ریگ میتصم  تیفیسرعت، دقت و ک   شیافزا  یبرا   یفناور  ت یظرف

  ینیبشیکارکنان قابل پ  رشیاعتماد و پذ  ، یشغل  ت ی بدون توجه به امن  یفناور  نیا  یامدهایکه پ  دهندیم  رشواهد مربوط به نگرش کارکنان هشدا

 ها،نهی ها، ساختارها، موانع، زمامکان مشاهده همزمان محرک   تواندیم  یمیمدل پارادا  کی  یطراح  ن،ی. بنابرا(Bhargava et al., 2021)  ست ین

 صرفاً فناورانه منجر شود.  کردیفراتر از رو ینظارت هوشمند را فراهم کرده و به درک  یامدهایراهبردها و پ

است که در آن نظارت   یو چندبعد  یبوم  یمدل  نیتدو  یبرا  ازیپاسخ به ن  یدر پ  ادیبنداده  هینظر  کردیاساس، پژوهش حاضر با رو  نیا  بر

  هیعملکرد، توسعه سرما  ت یریمد  ت یفیک   یارتوا  یمحور براداده  یعنوان سازوکارعنوان ابزار کنترل صرف، بلکه بهنه به  یهوشمند منابع انسان

 ی میمدل پارادا  یهدف پژوهش حاضر طراح  ن،یشود؛ بنابرا  یپردازمفهوم  یدر جهاد کشاورز   یریگ میو بهبود تصم  ییپاسخگو  ت،ی شفاف  ،یانسان

آن   یامدهایگر، راهبردها و پو مداخله  یا نهیزم  طیشرا  ،یمحور  دهیپد  ،یعلّ  طیشرا  نییو تب  یدر جهاد کشاورز  ینظارت هوشمند منابع انسان

 است. 

 

 شناسیروش 
ها و  ابعاد، مؤلفه  نییو تب  ییهدف آن شناسا  رایاست؛ ز   یا اکتشاف  یفیاجرا، ک   وهیو ش  تیو از نظر ماه  یکاربردپژوهش حاضر از نظر هدف،  

ها  بود و داده ادیبنداده هینظر ،یفیپژوهش در بخش ک  یاصل کردیاست. رو یدر جهاد کشاورز یمدل نظارت هوشمند منابع انسان یهاشاخص

 شد.  یبا خبرگان گردآور افتهیساختارمهیو ن قیعم  صاحبهم قیاز طر
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منابع    ت یریو مد  یشامل استادان دانشگاه در حوزه هوشمندساز  ،یپژوهش را خبرگان آشنا با موضون نظارت هوشمند منابع انسان  یآمار  جامعه

انجام شد و انتخاب افراد بر   یبرفو گلوله  یبه صورت هدفمند، نظر یریگ دادند. نمونه لیتشک یارشد وزارت جهاد کشاورز رانیو مد یانسان

  یدر جهاد کشاورز  ییاجرا  ت یریتجربه مد  ایدر حوزه مرتبط    سیترجمه کتاب، تدر  ای  فیمانند سابوه پژوهش، مواله، تأل  ییارهایاساس مع

 نفر از خبرگان مصاحبه انجام شد. 12با   ت یو در نها افتی ادامه  یبه اشبان نظر دنیمصاحبه تا رس ندیصورت گرفت. فرا 

پژوهش و نظر   نه یشیپ  ،ینظر  ی مصاحبه بر اساس مبان  ی هاباز بود. پرسش  یها با پرسش  افتهیساختارمهیها، مصاحبه نداده  یگردآور  یاصل  ابزار

  ی ها استفاده شد. براداده  ی غنا  یبرا  زی پژوهش ن  نهیشی اسناد، مدارک و پ  ی شد. افزون بر مصاحبه، از بررس  نیاستادان راهنما و مشاور تدو

 ی به اشبان نظر  دنیها تا رسنظران، استمرار مصاحبهصاحب   دگاهید  یها، بررسمنابع و روش  یسوسازاز سه  ،یفیک   یهاداده  یی از روا  نانیماط

مکرر  ی پژوهش، بازخوان ندیفرا قیدق یمستندساز  قیاز طر زین یفیک  یهاداده ییایها توسط استادان و خبرگان استفاده شد. پاپرسش ینیو بازب

 شد.  ت یتوو  یکدگذار  ندیتوسط همکاران پژوهش و کنترل فرا هاافتهی یمداوم کدها، بررس سهیها، موامتن مصاحبه

ها با خبرگان  استخراج شد؛ سپس مصاحبه  هیاول  میو مفاه  یپژوهش بررس  نهیشیو پ  اتیصورت بود که ابتدا ادب  نیها بدداده  یگردآور  روش

  اد یبنداده  هیها بر اساس روش نظرداده  لی و تحل  ه ی. تجزدیآماده گرد  لیتحل  ی حاصل برا  یهاشد و داده  یسازادهیها ثبت و پانجام گرفت، پاسخ

ها استخراج از متن مصاحبه  هیاول  میباز، مفاه  یانجام شد. در کدگذار  یانتخاب  یو کدگذار  یمحور  یباز، کدگذار  یسه مرحله کدگذار  رو د

ها مووله  انیارتباط م  ،یانتخاب  یو در کدگذار  د؛یگرد  یدهسازمان  یاصل  یها ها و مؤلفهمشابه در قالب مووله  م یمفاه  ،یمحور  یشد؛ در کدگذار

 شد.  نیتدو ینظارت هوشمند منابع انسان یفیمدل ک  و نییتب

 

 هایافته
ها و مفاهیم بنیاد تحلیل شد. در این فرایند، ابتدا گزارههای حاصل از مصاحبه با خبرگان با رویکرد نظریه دادهدادهدر بخش کیفی پژوهش،  

بندی معنا در قالب کدهای محوری دستهها در قالب کدگذاری باز شناسایی شدند. سپس کدهای مشابه و همشده از متن مصاحبهاصلی استخراج

دهی شدند. بر این اساس، مدل کیفی پژوهش در های اصلی سازمانگردیدند و در مرحله بعد، کدهای محوری ذیل کدهای انتخابی و پارادایم

گر، راهبردها و پیامدها شکل گرفت. این ساختار نشان  ای، شرایط مداخلهقالب شش بخش اصلی شامل شرایط علّی، پدیده اصلی، شرایط زمینه

ای چندبعدی است که هم از نیازها و فشارهای سازمانی و فناورانه تأثیر انی در جهاد کشاورزی، پدیدهدهد که نظارت هوشمند منابع انسمی

 .ای نیاز داردپذیرد و هم برای استورار موفق، به زیرساخت، فرهنگ سازمانی، آمادگی انسانی، ملاحظات قانونی و راهبردهای توسعهمی

 . نتایج نهایی کد گزاری مصاحبه های پژوهش 1جدول 

پارادایم  
 اصلی 

 کدهای باز  کد محوری  کد انتخابی 

محرک   شرایط علّی  عوامل 
 نظارت هوشمند 

نیازهای  
 سازمانی 

های نظارتی مدرن؛ فشار سازمانی برای بهبود کارایی؛ عدم وجود  نیاز به شفافیت در عملکرد؛ کمبود سیستم
نفعان برای پاسخگویی؛ تغییرات محیطی و انتظارات ذیابزارهای سنجش دقیق؛ ضرورت استفاده از فناوری؛  

 گیری سریع های نظارتی؛ افزایش حجم کاری منابع انسانی؛ نیاز به تصمیمسازمانی؛ کاهش هزینه
محرک   شرایط علّی  عوامل 

 نظارت هوشمند 
های  چالش

 فناورانه 
در سیستم دادهضعف  یکپارچگی  عدم  موجود؛  اطلاعاتی  سریع  های  تغییرات  واحد؛  استانداردهای  نبود  ها؛ 

های نوین؛ ضرورت  ای؛ عدم آگاهی کافی از فناوریهای بودجهتکنولوژی؛ مقاومت در برابر تغییر؛ محدودیت
 انطباق با قوانین؛ فشار رقابتی در بخش کشاورزی؛ تغییر الگوهای کاری 

محرک   شرایط علّی  عوامل 
 نظارت هوشمند 

کمبودهای  
 منابع انسانی 

کمبود نیروی متخصص؛ پیچیدگی ساختار سازمانی؛ عدم انگیزه کارکنان؛ ضعف در آموزش و توسعه؛ نبود  
واحدها؛ کمبود مهارت بین  ارزیابی مناسب؛ عدم هماهنگی  برنامهسیستم  فنی؛ ضعف در  منابع  های  ریزی 

 ها؛ کمبود سیستم پاداش و تنبیهها و مسئولیتانسانی؛ عدم شناخت نقش
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نظارت   پدیده اصلی  ساختار 
منابع   هوشمند 

 انسانی 

فرآیندهای  
 نظارتی 

ها؛ کنترل کیفیت خدمات؛ نظارت بر رعایت  ها و مهارتنظارت مستمر بر عملکرد کارکنان؛ ارزیابی شایستگی
ها؛ ارزیابی رضایت شغلی؛ کنترل  ها و برنامهقوانین و مقررات؛ کنترل زمان و حضور و غیاب؛ نظارت بر پروژه

 هاگیریانسانی؛ نظارت بر فرآیندهای آموزشی؛ کنترل کیفیت تصمیمهای منابع هزینه
نظارت   پدیده اصلی  ساختار 

منابع   هوشمند 
 انسانی 

های سیستم
 گیری اندازه

داده تحلیل  و  پیشتجزیه  عملکردی؛  خودکارسازی  های  روندها؛  و  الگوها  تشخیص  آینده؛  نیازهای  بینی 
های کلیدی عملکرد؛ ارزیابی مبتنی بر داده؛  ای؛ هشدار زودهنگام؛ شاخصهای لحظهفرآیندها؛ ارائه گزارش

 سازی منابع گیری مبتنی بر داده؛ بهینهتصمیم 
نظارت   پدیده اصلی  ساختار 

منابع   هوشمند 
 انسانی 

های  قابلیت
 هوشمند 

بینانه؛ تشخیص الگو؛ تحلیل احساسات؛  پردازش زبان طبیعی؛ یادگیری ماشین؛ هوش مصنوعی؛ تحلیل پیش
 سازی نیروی کار بینی ترک خدمت؛ بهینهخودکارسازی تصمیمات؛ تحلیل رفتاری؛ پیش

شرایط  
 ایزمینه

تغییر؛   عوامل سازمانی  کنندهعوامل تسهیل برای  کارکنان  آمادگی  فناوری؛  زیرساخت  وجود  مناسب؛  سازمانی  فرهنگ  ارشد؛  مدیریت  حمایت 
های  سازی؛ هماهنگی بین بخشریزی مناسب پیادهتخصیص منابع مالی کافی؛ وجود تیم فنی متخصص؛ برنامه

 مختلف؛ استانداردسازی فرآیندها؛ نظام آموزشی مؤثر 
شرایط  

 ایزمینه
قابلیت اطمینان سیستم؛ سرعت پردازش  های ورودی؛ امنیت اطلاعات؛ یکپارچگی سیستمکیفیت داده عوامل فنی کنندهعوامل تسهیل ها؛ 

های موجود؛  مناسب؛ پشتیبانی فنی مستمر؛ قابلیت ارتقاء سیستم؛ سازگاری با سیستمها؛ رابط کاربری  داده
 گیری و بازیابی پشتیبان

شرایط  
 ایزمینه

المللی؛ حریم خصوصی کارکنان؛ شفافیت و پاسخگویی؛ عدالت  الزامات قانونی و مقرراتی؛ استانداردهای بین عوامل قانونی  کنندهعوامل تسهیل
مسئولیت کارکنان؛  کار؛ حقوق  قوانین  با  انطباق  اخلاقی؛  اصول  رعایت  نظارت؛  اعتماد  در  پذیری سازمانی؛ 

 متقابل 
شرایط  
 گر مداخله

های  های سازمانی؛ رقابت با سازمانای دولتی؛ تغییرات در اولویتتغییرات سیاسی و اقتصادی؛ فشارهای بودجه عوامل خارجی  تغییرات محیطی 
رسانه و  جامعه  انتظارات  سریع؛  فناورانه  تغییرات  بحرانمشابه؛  در  ها؛  تغییر  اقتصادی؛  و  طبیعی  های 

 های قانونی؛ تأثیرات پاندمی های کلان؛ محدودیتسیاست
شرایط  
 گر مداخله

های  محدودیتتغییرات ناگهانی در مدیریت؛ کمبود منابع انسانی متخصص؛ مقاومت کارکنان در برابر تغییر؛  عوامل بحرانی  تغییرات محیطی 
سازمانی؛  سازی؛ عدم هماهنگی بینهای اطلاعاتی؛ فشارهای زمانی برای پیادهفناورانه؛ اختلالات در سیستم

 های امنیتیها؛ عدم اطمینان از نتایج؛ ریسکتضاد منافع بین بخش
شرایط  
 گر مداخله

مهارت عوامل انسانی  تغییرات محیطی  کمبود  خصوصی؛  حریم  نقض  از  نگرانی  شغلی؛  امنیت  کاهش  از  ترس  فناوری؛  پذیرش  های  عدم 
های خودکار؛ استرس ناشی از تغییر؛ نگرانی از پیچیدگی  دیجیتال؛ مقاومت فرهنگی؛ عدم اعتماد به سیستم

 سیستم؛ عدم درک مزایای سیستم؛ کمبود انگیزه برای یادگیری 
راهبردهای   استراتژی توسعه  راهبردها 

 سازی پیاده
سازی تدریجی  های پشتیبانی؛ پیادهمشارکت کارکنان در طراحی سیستم؛ آموزش مستمر کاربران؛ ایجاد تیم

های مرتبط؛ استفاده  سیستم؛ ارزیابی و بازخورد مستمر؛ ایجاد انگیزه و تشویق کارکنان؛ هماهنگی با سازمان
 از مشاوران خارجی؛ توسعه فرهنگ نوآوری؛ ایجاد سیستم پایش مستمر 

راهبردهای   استراتژی توسعه  راهبردها 
 بهبود 

های هشدار زودهنگام؛ توسعه ابزارهای تحلیلی  بهبود مستمر فرآیندها؛ استانداردسازی عملکرد؛ ایجاد سیستم
های یادگیری سازمانی؛  سازی منابع و فرآیندها؛ ایجاد پایگاه دانش سازمانی؛ توسعه سیستمپیشرفته؛ بهینه

 های همکاری؛ مدیریت ریسک و بحرانهای کارکنان؛ ایجاد شبکهارتقاء سطح مهارت
راهبردهای   استراتژی توسعه  راهبردها 

 توسعه 
برنامه سازمانی؛  تغییر  سیستممدیریت  ایجاد  پاسخگویی؛  فرهنگ  تقویت  بلندمدت؛  راهبردی  های  ریزی 

تیمی؛ ارتقاء  انگیزشی؛ توسعه رهبری سازمانی؛ بهبود فرهنگ سازمانی؛ افزایش نوآوری و خلاقیت؛ تقویت کار  
 های کلیدی سطح دانش سازمانی؛ توسعه شایستگی

عملکردی   پیامدها  نتایج 
 ارزیابی

پیامدهای  
 عملکردی

گیری؛  های عملیاتی؛ افزایش سرعت تصمیمافزایش کارایی و اثربخشی؛ بهبود کیفیت خدمات؛ کاهش هزینه
افزایش شفافیت سازمانی؛ کاهش خطاهای انسانی؛ بهبود فرآیندهای کاری؛ افزایش   بهبود کنترل کیفیت؛ 

 بینی نیازها ها؛ بهبود پیشدقت در ارزیابی
عملکردی   پیامدها  نتایج 

 ارزیابی
پیامدهای  

 انسانی 
بهبود روابط   افزایش احساس عدالت؛  استرس کاری؛  بهبود رضایت شغلی؛ کاهش  کارکنان؛  انگیزه  افزایش 

های رشد؛ کاهش نرخ ترک خدمت؛  فردی؛ تقویت اعتماد سازمانی؛ افزایش مشارکت کارکنان؛ بهبود فرصتبین
 افزایش جذابیت سازمانی 

عملکردی   پیامدها  نتایج 
 ارزیابی

پیامدهای  
 سازمانی 

نفعان؛  بهبود تصویر عمومی سازمان؛ افزایش اعتماد عمومی؛ تقویت پاسخگویی اجتماعی؛ بهبود روابط با ذی
سازمانی؛ افزایش نفوذ و اثرگذاری؛ تقویت  سازمان؛ بهبود همکاری بینافزایش مزیت رقابتی؛ تقویت جایگاه  

 پایداری سازمانی؛ ارتقاء سطح بلوغ سازمانی

 

ای از نیازهای سازمانی، گیری نظارت هوشمند منابع انسانی در جهاد کشاورزی، ناشی از مجموعهدهد که شکلنتایج کدگذاری کیفی نشان می

های فناورانه و کمبودهای منابع انسانی است. پدیده اصلی پژوهش در قالب ساختار نظارت هوشمند منابع انسانی ظاهر شده و شامل  چالش
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اندازهفرآیندهای نظارتی، سیستم ای مانند حمایت مدیریت ارشد،  های هوشمند است. تحوق این پدیده به شرایط زمینهگیری و قابلیت های 

ها، امنیت اطلاعات، الزامات قانونی، عدالت در نظارت و اعتماد متوابل وابسته است. در عین حال، عواملی  زیرساخت فناوری، کیفیت داده

توانند های دیجیتال میای، مواومت کارکنان، نگرانی از حریم خصوصی و کمبود مهارتهای بودجهمانند تغییرات سیاسی و اقتصادی، محدودیت 

سازی تدریجی، مدیریت تغییر، سازی آن مداخله کنند. بر این اساس، راهبردهایی مانند مشارکت کارکنان، آموزش مستمر، پیادهدر مسیر پیاده

تواند زمینه استورار موفق نظارت هوشمند را فراهم کند. پیامد پاسخگویی، استانداردسازی عملکرد و بهبود مستمر فرآیندها میتوسعه فرهنگ 

تواند نهایی چنین مدلی نیز در سه ساع عملکردی، انسانی و سازمانی قابل مشاهده است؛ به این معنا که اجرای درست نظارت هوشمند می

گیری شود، هم رضایت، انگیزه و احساس عدالت کارکنان را توویت کند و هم جایگاه،  هم موجب افزایش کارایی، شفافیت و کیفیت تصمیم

 .اعتماد عمومی و بلوغ سازمانی جهاد کشاورزی را ارتوا دهد

 
 . مدل پارادایمی نظارت هوشمند منابع انسانی در جهاد کشاورزی1شکل 

 گیرینتیجه بحث و 
را   دهی پد  نینشان داد که ا  جیانجام شد و نتا  یدر جهاد کشاورز  ینظارت هوشمند منابع انسان  یمیمدل پارادا  یپژوهش حاضر با هدف طراح

دارد که در تعامل   یچندبعد  یساختار  یکرد، بلکه نظارت هوشمند منابع انسان   ریتفس  یسامانه کنترل  ا یابزار فناورانه    کی عنوان  صرفاً به  توانینم

  یشامل شش بعد اصل ادیبنداده هیشده در چارچوب نظر. مدل استخراجردی گیشکل م یایو مح یفناورانه، قانون ،یانسان ،یعوامل سازمان انیم

 یهاچالش  ،یسازمان  یازهاین  ،یعلّ  طیبود. در بخش شرا  امدهایگر، راهبردها و پمداخله  طیشرا  ،یانهیزم  طی شرا  ،یمحور  دهیپد  ،یعلّ  طیشرا

که    دهدی نشان م  جهینت  نیشدند. ا  یینظارت هوشمند شناسا  یحرکت به سو   یاصل  یهاعنوان محرک به  یمنابع انسان   یو کمبودها  ورانهفنا

  ییتوان پاسخگو  گریو کنترل د  یابیارز ی سنت  یهاکه نظام  کندیاحساس م یطور جدبه استورار نظام نظارت هوشمند را به ازین ی سازمان زمان

 را نداشته باشند.  ق یو دق عیسر  یریگ م یو ضرورت تصم هات یفعال جمح ،یدگ یچیبه پ
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اطلاعات    یروشن، گردآور  یهاشاخص  فیعملکرد اثربخش مستلزم تعر  ت ی ریمد  رایعملکرد همخوان است؛ ز  ت ی ریمد  یبا مبان  افته ی  نیا

. (Aguinis, 2018)باشد    یمتک  رانیمد یو ذهن  یمواع  ی هاصرفاً بر قضاوت  تواندیمستمر و ارائه بازخورد هدفمند است و نم  شیمعتبر، پا

اثربخش خواهند    یزمان  یابیارز  یهاکه نظام  دهدیعملکرد نشان م  ت یریدر مد  ییاجرا   ی هاهیو رو  یدانش علم  انیم  وندی بر پ  دیک تأ  ن،یهمچن

بتوانند داده به تصم  یهابود که  تبد  یتیریمد  یهام یمعتبر را    ی ابیارز  زین  یدولت  یها. در سازمان(Levy et al., 2017)کنند    لیقابل اجرا 

.  ( Mohammadi & Alvani, 2020) ارتباط دارد    یاخدمات و تحوق اهداف توسعه  ت ی فیک   ،یوربا بهره  م یصورت مستوبه  انعملکرد کارکن 

از  یعنوان بخشکه در پژوهش حاضر به یی پاسخگو یو ارتوا یریگ م یسرعت تصم شیافزا  ،یابیارز یکاهش خااها  ت،یبه شفاف ازی ن ن،یبنابرا

 ات موجود همسو است. ی شد، با ادب  ییشناسا یعلّ طیشرا

 رات ییتغ  یمشترک، سرعت بالا  یها، کمبود استانداردهاداده  ی کپارچگینبود    ،یاطلاعات یهارساخت یپژوهش نشان داد که ضعف ز  گر ید  افتهی

  ی حرکت به سو   یهستند که همزمان نوش مانع و محرک را برا  ییهاو ضعف آموزش کارکنان از جمله چالش  یفن  یها کمبود مهارت  ،یفناور

  نیشیپ   یهادارد. پژوهش  یهمخوان  یمنابع انسان  ت یریدر مد  ایاش  نترنت یبا ماالعات مربوط به کاربرد ا  جهینت  نی. اکنندیفا مینظارت هوشمند ا

عملکرد، نگهداشت  ت یریمانند استخدام، آموزش، مد ییهارا در حوزه یمنابع انسان تیریمد یندهایفرا تواندیم ایاش  نترنت یاند که انشان داده

 ,.Abdussamad et al)وابسته است    یسازمان  یداده و آمادگ   ت یفیک   ، یاطلاعات  رساخت یآن به وجود ز  ت ی دهد، اما موفو  هبودب   یابیو ارز

  کپارچه یو    یالحظه  یهااز داده  شتریرا به سمت استفاده ب  یمنابع انسان  یهاهیرو  تواندیم  ایاش  نترنت یمشخص شده است که ا  نی. همچن(2022

  ا ی اش  نترنت یکاربرد ا  ی عنوان موانع اساسبه  یو سازمان  یاخلاق  ،یانسان  ،یفن  ی هاچالش  زین  ی. در ماالعات داخل(Kramer, 2022)سو  دهد  

نظارت بدون   یکه هوشمندساز   دهدیپژوهش نشان م  نیا  ج ینتا  ن،ی. بنابرا( Yousefi et al., 2023)اند  شده  یمعرف  ی منابع انسان  ت یریدر مد

 به عملکرد مالوب منجر شود.  تواندیکارکنان نم تالیجید یتوانمند یو ارتوا یاتاصلاح نظام اطلاع

 یندهایشد. فرا  ییهوشمند شناسا  یهات ی و قابل  یریگ اندازه  یهاستمیس  ،ینظارت  یندهایشامل فرا  یسه مؤلفه اصل  ،یمحور  دهیبخش پد  در

پا  ینظارت ارز  شیشامل  عملکرد،  ک   ها،یستگیشا  یابیمستمر  رعا  ت یفیکنترل  بر  نظارت  پا  نیقوان  ت یخدمات،  موررات،  و   شیو  حضور 

 یدهگزارش  ازها،ین  ینیبشیپ  ،یعملکرد  یهاداده  لیشامل تحل  زین  یریگ اندازه  یهاستمی بود. س  یریگ م یتصم  تیفیک  یابیو ارز  یکار  یهات یفعال

هوشمند شامل هوش    یهات یقابل  ت، یبر داده بودند. در نها  ی مبتن  یریگ می عملکرد و تصم  یدیکل  یهاهشدار زودهنگام، شاخص  ،یالحظه 

  ی با ماالعات  افتهی ن یبود. ا  یمنابع انسان یالگوها  ینیب شیو پ یرفتار لیتحل ،یعیپردازش زبان طب نانه،یبشیپ ل ی تحل ن،یماش یریادگ ی ،یمصنوع

 توانندیو علم داده م  یهوش مصنوع  رای دارد؛ ز  یاند، همخوانکرده  یبررس  یبلادرنگ عملکرد منابع انسان  شیرا در پا  یکه کاربرد هوش مصنوع

 .(Saha Devan, 2025)کنند  لیتبد نانهیبشی و پ  یلیتحل وسته،یپ یندیبه فرا یا دورهعملکرد را از حالت  یابیارز

ها به اطلاعات قابل استفاده  آن لیو تبد ی عملکرد یهامستمر داده یآورامکان جمع تواندیم ای اش نترنت یو ا  یهوش مصنوع ب یترک  ن،یهمچن

  ت یو توو   یپژوهش حاضر با ماالعات مربوط به خودکارساز  یهاافتهی.  (Bhat et al., 2024)را فراهم سازد    یتیریمد  یریگ م یتصم  یبرا

انسان  ت یریمد  در   یریگ م یتصم ابزارها  زین  یمنابع  انگ  لیدر تحل  توانندیم  ی بر هوش مصنوع  یمبتن  ی همسو است.  کارکنان،    زشیعملکرد، 

داده  کلان   ی از بسترها  ی ریگ بهره  ن،ی. همچن(Popescu et al., 2023)نوش داشته باشند    یتیریمد  یهامیاز تصم  یبانی و پشت  یشغل  تیرضا

در   شدهییشناسا یمحور  دهیاساس، پد  نی . بر ا(Wang, 2021)کند    ترقی و دق  ترعیرا سر  یمنابع انسان  شی پا  تواندیم  شدههیتعب  یهاو سامانه
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عملکرد منابع    کپارچه ی  ت ی ریمد  یبرا  یل یتحل   رساخت یز  ی بلکه نوع  ست،ی محدود ن  یکنترل انضباط  ایماالعه صرفاً به نظارت بر حضور    نیا

 . شودیمحسوب م یانسان

 یارشد، فرهنگ سازمان  ت یریمد  ت ی بود. حما  یانهیزم  طی عنوان شرابه  یو قانون  یفن  ،یعوامل سازمان  ییمهم پژوهش، شناسا  جیاز نتا  گرید  یکی

  میحر  ت یرعا   ها،ستمیس  یکپارچگیاطلاعات،    ت یها، امنداده   ت یفیمتخصص، ک   یفن  میوجود ت  ،یمنابع مال  صی کارکنان، تخص  یمناسب، آمادگ 

به    یسنت  یمنابع انسان  تیریبا ماالعات مربوط به گذار از مد  افتهی  نیبودند. ا یانهی زم  طی شرا  نیتردر نظارت از جمله مهم  عدالت و    یخصوص

ادغام   ی منابع انسان  یندهایو فرا  یفرهنگ سازمان  ،یتیریبا ساختار مد  یاثربخش است که فناور  یزمان  یهوشمندساز  رایهوشمند همسو است؛ ز

 یهادر سازمان  یفناور  رشیاند که پذنشان داده  یهوش مصنوع  یگذاراست یماالعات س  ن،ی. همچن(Kambur & Yildirim, 2023)شود  

. (Chatterjee, 2020)است    ییهماهنگ اجرا  یو سازوکارها  یسازمان  ت ی مناسب، ظرف  رساخت یروشن، ز  یاستیچارچوب س   ازمندین  یدولت

  ت یاهم یبه اندازه خود فناور یفناور  یحکمران ت یفینظارت هوشمند باشد و ک   ت ی موفو  کننده ن یتضم  تواندینم  ی صرف وجود فناور  ن، یبنابرا

 دارد.

کارکنان، عدالت در نظارت،   یخصوص  م یحر  ت ی کنندگان بر رعاماالعه بود. شرکت   نیبرجسته ا  یهاافتهیاز    ز ین  یو اخلاق  یعوامل قانون  ت یاهم

کارکنان در   شیاند پاهمخوان است که نشان داده ییهابا پژوهش افتهی نیداشتند. ا دیو اعتماد متوابل تأک  ییحوو  کارکنان، پاسخگو ت،یشفاف

. (Atkinson, 2018)انجام شود    یخصوص  میاز حر  یبرخوردار  یمنافع سازمان و حق کارکنان برا  انیمتوازن م  یدر چارچوب  دیکار با   طیحم

برا  زین  یماالعات حووق قواعد روشن  تع  یبر ضرورت وجود  نظارت،  از    ت یو حما   یآورقابل جمع  یهانون داده  نییمحدود کردن دامنه 

  ینظارت هوشمند صرفاً ناش  تیمنظر، مشروع   نی. از ا(Sartori, 2019)اند  کرده  دیتأک   ینظارت  یاستفاده نامتناسب از ابزارها  ابر کارکنان در بر

 دارد.  یکارکنان بستگ یهااستفاده از داده  وهیهدف، دامنه و ش فیبلکه به نحوه تعر ست،یاز توان فناورانه سازمان ن

 رگذاریبر روند استورار نظارت هوشمند تأث  توانندیم  یو انسان  یبحران  ،ینشان داد که عوامل خارج  زیگر نمداخله  طی پژوهش در بخش شرا  جینتا

تغ اقتصاد  یاسی س  راتییباشند.  نگران  ،یتیامن  یهاسکیکلان، ر  یهااست یدر س  ریی تغ  ،یابودجه  یهات یمحدود  ،یو  کارکنان،  از   یمواومت 

از نوض حر  ، یشغل  ت ی امنکاهش   به س  تالیجید  یهاکمبود مهارت  ،یخصوص  میترس  اعتماد  از جمله مهم  یهاستمیو عدم   ن یترخودکار 

امداخله نتا  افتهی  ن یگرها بودند.  پا   ی هوش مصنوع  یسازادهی پ  یهااند چالشهمسو است که نشان داده  ییهاپژوهش  جیبا  عملکرد   شیدر 

. (Wierawan et al., 2024)دارند    کنندهنیینوش تع  ی سازمان  یو آمادگ   رساخت یز  ت ی فیکارکنان، ک   رشیذو پ  ستی ن  یکارکنان صرفاً فن

  ها یفناور  نیسو ا  کیکارکنان ممکن است از    کهیطوردوگانه باشد؛ به  تواندیم  یو خودکارساز  یادراک کارکنان از هوش مصنوع  ن،یهمچن

 . (Bhargava et al., 2021)اشتغال خود بدانند  ت یو قابل  یشغل ت ی امن یبرا یدیتهد گرید  یو از سو  ییکارا  یرا عامل ارتوا

ها همخوان است. مرور پژوهش  زین  یکیالکترون  شیو مواومت کارکنان با ماالعات حوزه پا  یاز کنترل افراط  یمربوط به عدم اعتماد، نگران  افتهی

مشارکت کارکنان    زانیادراک عدالت و م  ت،ی هدف استفاده، شفاف  ،یبه نحوه طراح  یکیعملکرد الکترون  شی پا   یامدهاینشان داده است که پ

دهد و در صورت    رییکار را تغ  طیساختار قدرت در مح  تواندیم  تالیجینظارت د  ن،ی. همچن(Kalischko & Riedl, 2021)  است وابسته  

. در ماالعات مربوط به (Manokha, 2020)دهد    شیو کارکنان را افزا  ت یریمد  انیعدم توازن قدرت م  ،یتیو قواعد حما  ت ینبود شفاف

 شده یآورجمع  یها نون داده  ت،ی شفاف  زانی با م  تالیجینظارت د  رشیمشخص شده است که پذ  ز ین  یریگ پس از همه  رکا  طینگرش کارکنان در مح
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از مناق   یبخش  دیرا با  یگر انسانمداخله  طیشرا  ن،ی. بنابرا(Vitak & Zimmer, 2023)و درک کارکنان از ضرورت نظارت ارتباط دارد  

 .رندیمورد توجه قرار گ  یفناور  یکه پس از طراح  یاهیحاش لنظارت هوشمند دانست، نه عوام  یاجرا یاصل

آموزش  ستم،یس  یکرد. مشارکت کارکنان در طراح  ییبهبود و توسعه را شناسا  ،یسازادهیبخش راهبردها، پژوهش حاضر سه گروه راهبرد پ  در

 یعملکرد، توسعه ابزارها  یاستانداردساز  ر، ییتغ  ت ی ریبازخورد مستمر، مد  افتیدر  ،یجیاستورار تدر  ،یبانیپشت   ی هامیت  جادیمستمر کاربران، ا

که استورار موفق    دهدینشان م  افته ی  نی بودند. ا  ی شنهادیپ  یراهبردها  نیتراز مهم  یی فرهنگ پاسخگو   ت یدانش و توو  گاهیپا  جادیا  ،یلیتحل

اند کرده  دیتأک   زین  یمنابع انسان  ت یریدر مد  یاست. ماالعات مربوط به هوش مصنوع  یو مشارکت  ی جیتدر  ی کردیرو  ازمندینظارت هوشمند ن

 ن،ی. همچن(Pan & Froese, 2023)  ابد یکارکنان توسعه    یازهایو ن  یمنابع انسان  یندهایفرا  ،یتیریمد  یتعامل با ساختارها  رد  دیبا  یکه فناور

 ی ندهایفرا  یمهارت و بازطراح  ،یریادگ یبه    ی تر است که در کنار فناوراثربخش  ی زمان  یمنابع انسان  یدر کارکردها  یکاربرد هوش مصنوع

 .(Hashamdar & Kordi, 2022)توجه شود  یسازمان

و   یمهارت  یهاشکاف  ییشناسا  یلازم برا  یهاداده  تواندینظارت هوشمند م  رایدارد؛ ز  یاژهیو  ت یاهم  زیمربوط به آموزش و توسعه ن  جینتا

را با فراهم   یآموزش و توسعه منابع انسان  ندی فرا  تواندیم  ایاش  نترنت یاند که اهدفمند را فراهم کند. ماالعات نشان داده  ی هاآموزش  یطراح

ن  ترقیدق  یهاداده  ردنک  ارتوا دهد    ازهایدرباره  کارکنان   تواند یم  یهوش مصنوع  ن،ی. همچن(Mohammadi et al., 2022)و عملکرد 

 ن، ی. بنابرا(Chen, 2023)  دینما  یکارکنان طراح یواقع  ی ازهایو ن  هایژگ یرا بر اساس و  ی ریادگ ی  یهاکند و برنامه  ی سازیآموزش را شخص

و توسعه   یریادگ ی  یبرا   یبه سازوکار  دی شود، بلکه با  ی صرفاً با مناق کنترل طراح  دیاست که نظارت هوشمند نبا  دگاهید   نیا  دیمؤ   اضر ح  افتهی

 شود.   لیتبد یانسان هیسرما

اثربخش  ییکارا  شیافزا  ،یشدند. در ساع عملکرد  ییشناسا   یو سازمان  یانسان  ،یمدل در سه ساع عملکرد  یامدهایپ ک   ،یو    ت یفیبهبود 

 امدها یپ  نیترعملکرد از مهم  یابیو بهبود ارز  ت ی شفاف  شیکاهش خااها، افزا   ،یر یگ میسرعت تصم  شیافزا  ،یات یعمل  یهانهی خدمات، کاهش هز

اند همخوان عملکرد مارح کرده  شیو پا  یریگ میتصم  ت یفیک  شیافزا  یرا برا   یهوش مصنوع  ت ی که ظرف  ی ماالعات  جیبا نتا  افتهی  نیبودند. ا

به بهبود    تواندیم  یاند که هوش مصنوعنشان داده  یماالعات داخل  ن،ی. همچن(Popescu et al., 2023; Saha Devan, 2025)است  

  یدر طراح  ی فناور  نیو استفاده از ا  (Hosseinabadi & Zarefard, 2022)کمک کند    ی سازمان  ت یافشف  ش یو افزا  یکینظارت الکترون

 . (Ghasemi & Hatami, 2022)را ارتوا دهد  ت ی و شفاف  ییکارا تواندیم ینظارت یهانظام 

 ی امدهای عنوان پرشد به  یهامشارکت کارکنان و فرصت   ،یاحساس عدالت، اعتماد سازمان  ،یشغل  ت ی رضا  زش،یانگ  شیافزا  ز ین  یساع انسان  در

اند اشاره کرده  تالیجینظارت د  یمنف  یامدهای که به پ  یماالعات  یممکن است در نگاه نخست با برخ  جهینت  نیشدند. ا  ییمالوب مدل شناسا

  ت یعدالت، مشارکت، محدود  ت،یشفاف  ه یداد. چنانچه نظارت بر پا  عیتوض  ینظام نظارت  یطراح  ت ی فیبا ک   توانیتفاوت را م  نیمتفاوت باشد؛ اما ا

دهد. در موابل، نظارت   شیرا کاهش داده و احساس عدالت را افزا  یابیابهام در ارز  تواندیشود، م  یطراح  یا در استفاده از داده و هدف توسعه

 ن،ی. بنابرا(Kalischko & Riedl, 2021; Vitak & Zimmer, 2023)منجر شود    یو نگران  یاعتمادیبه ب  تواندیم  محورلمبهم و کنتر

 آن وابسته است.  یو حکمران یطراح وهیبلکه به ش ست،ی ن ییتنهابه یفناور ت ینظارت هوشمند تابع ماه یانسان امدیپ

و بلوغ    یداریپا  شیسازمان، افزا  ریتصو   یارتوا  نفعان،یبهبود روابط با ذ  ،ییپاسخگو  تیتوو   ،یاعتماد عموم  شیافزا  زین  یساع سازمان  در

در برابر جامعه  ،یدرون یی علاوه بر کارا ی دولت یهاسازمان رایدارد، ز یادی ز تیاهم یدر بستر جهاد کشاورز افتهی  نیشد. ا ییشناسا یسازمان
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  تر قیدق  یها ارائه داده  ها،میتصم  یابیرد  ت ی قابل  شیافزا  قیاز طر  تواندیبه نظارت هوشمند م  ینظارت سنت  لیمسئول هستند. تبد  زین  نفعانیو ذ

که مدل   دهدیپژوهش نشان م  نیا  یهاافتهیکند. در مجمون،    تیرا توو   ییو پاسخگو  ت ی شفاف  ،یشخص  یها به قضاوت  یو کاهش وابستگ

زمان صورت همساختار، داده، انسان، اخلا  و قانون به  ،یمالوب منجر شود که فناور  ی امدهایبه پ  تواندیم  یزمان   ینظارت هوشمند منابع انسان

گرا  محور، توسعهداده  یبه حکمران  یواکنش  یگذار از کنترل ادار  یبرا  یندیفرا   دیرو، نظارت هوشمند را با  ن یآن لحاظ شوند. از ا  یدر طراح

 کرد. یتلو  یو پاسخگو در حوزه منابع انسان

از آنکه    شیب  هاافتهی  شودیموجب م  ادیبن داده  هیپژوهش و استفاده از نظر  ی فیک   ت ی همراه بود. نخست، ماه  ت یحاضر با چند محدود  پژوهش

کنندگان پژوهش در بافت مورد ماالعه کاربرد داشته باشند. دوم، مشارکت  دهیپد  قیعم  نییشده باشند، در جهت تب  یطراح یآمار  میتعم  یبرا

  ریو سا   ترنییکارشناسان ساوح پا   ،یاتیکارکنان عمل  دگاهیانتخاب شدند و د  ی مرتبط با جهاد کشاورز  رانیو مد  یدانشگاه  برگانخ  انیاز م

موضون نظارت بر کارکنان ممکن است سبب شده    ت ی قرار نگرفت. سوم، حساس  یمصاحبه مورد بررس  ندیدر فرا   میصورت مستوبه   نفعانیذ

برخ احت  یانتواد  یهاتجربه  ا ی  ها ینگران  انیب  در کنندگان  مشارکت   یباشد  با  همچن  ی شتریب  اطیخود  کنند.  بالا  ن،یعمل  تحول   ی سرعت 

با هوش مصنوع  یها یفناور پا  لیتحل  ،یمرتبط  و  م  تالیجید  شیداده  آ  یفن  ی هامؤلفه  یبرخ  شودیباعث  در  و   یبازنگر  ازمندین  ندهیمدل 

 باشند. یروزرسانبه

 یمعادلات ساختار  یسازو مدل   یدییتأ  یعامل  لیو استفاده از تحل  یکم  یهاشده با روشمدل استخراج  نده،یدر ماالعات آ  شودیم  شنهادیپ

 ی هاها، سازمانوزارتخانه   ریدر سا  یویانجام ماالعات تاب  نیآزمون گردد. همچن  یصورت تجربها بهابعاد و مؤلفه   انی شود تا روابط م  یاعتبارسنج

کارکنان در ساوح مختلف   دگاهید  یمتفاوت را مشخص کند. بررس  یهاانتوال مدل به بافت   تیقابل  زانیم  تواندیم  یعموم  ی و نهادها  یدولت

 زین  یمدل کمک کند. ماالعات طول  یو رفتار  یاخلاق  ،یابعاد انسان  لیبه تکم  تواندیم  ،ینظارت  یهاستمیس  میکاربران مستو  ژهیو به  ،یسازمان

مانند عدالت   یموضوعات  شودیم  شنهادی پ  نیکنند. همچن  ینظارت هوشمند را در گذر زمان بررس  یهاسامانه یاستورار واقع  یامدهایپ  توانندیم

نظارت هوشمند بر سلامت روان و رفتار    ریداده و تأث  ت یامن  ،یخصوص  میخودکار، حر  یهام یها، اعتماد به تصمداده  یریسوگ   ،یتمیالگور

 ماالعه شوند.  ترقیصورت مستول و عمبه نکارکنا یسازمان

 ی و انسان  یفرهنگ  ،یافناورانه، داده  یاز آمادگ   یجامع  یابیاز استورار نظام نظارت هوشمند، ارز  شیپ  یجهاد کشاورز  رانیمد  شودیم  شنهادیپ

  یهانون داده  نییها، تعشاخص  یآغاز کنند. مشارکت کارکنان در طراح  یش یو آزما  یاصورت مرحلهسازمان انجام دهند و استورار سامانه را به

 م یشفاف درباره حر  یهااست ی است س  یضرور  نیدهد. همچن  شیرا افزا  ستمیس  رشیپذ  تواندیم  ییاجرا  یهاهیرو  نیاستفاده و تدو  مورد

 یهاشود. توسعه مهارت  نیکارکنان تدو  یهااز داده  یتیریاطلاعات و حدود استفاده مد  یسازرهیها، نحوه ذخبه داده  یدسترس  ،یخصوص

هوشمند،    یهایابیسازوکار بازخورد و اعتراض نسبت به ارز  جادیا  ،یارشتهانیم  یتخصص  یهامیت  لیتشک  ران،یو مد  رانآموزش کارب  تال،یجید

.  ردیاجرا مورد توجه قرار گ   ندیدر فرا  دی با  زین  ستمیس  یو سازمان  یانسان  یامدها یمستمر پ  شیقابل فهم و قابل دفان، و پا  یهااستفاده از شاخص

  ت یفیتوسعه کارکنان، بهبود ک   یبرا  یرساختیعنوان زبلکه به  ،یو کنترل افراط  هیعنوان ابزار تنبنظارت هوشمند نه به  شودیم  هیتوص  ت،یدر نها

 به کار گرفته شود.  یسازمان ییپاسخگو  ت یو توو  ت ی شفاف شیافزا ،یریگ م یتصم

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می
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 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

Digital transformation has fundamentally reshaped organizational structures, managerial processes, 

and approaches to human resource management (HRM). The increasing use of artificial intelligence 

(AI), the Internet of Things (IoT), big-data analytics, machine learning, and embedded digital systems 

has enabled organizations to move beyond conventional administrative HR practices toward more 

intelligent, continuous, and data-driven forms of workforce management. Within this transformation, 

HRM is increasingly expected not only to administer employment processes but also to provide 

timely information for decision-making, improve workforce productivity, support employee 

development, and align individual performance with organizational objectives. The transition from 

traditional to smart HRM reflects this broader shift toward technology-enabled and analytics-based 

management (Kambur & Yildirim, 2023). Interdisciplinary research on AI and HRM similarly suggests 

that intelligent technologies are increasingly being incorporated into recruitment, performance 

management, workforce planning, employee development, and organizational decision-making, 

although theoretical and implementation-related challenges remain (Pan & Froese, 2023). 

Performance monitoring constitutes one of the principal areas affected by this transformation. 

Effective performance management requires clearly defined objectives, reliable performance criteria, 

systematic measurement, and continuous feedback rather than episodic and predominantly 

subjective evaluations (Aguinis, 2018). The integration of scientific evidence with managerial practice 

is also essential for establishing performance systems capable of generating valid information and 

translating such information into developmental and organizational decisions (Levy et al., 2017). This 

issue is particularly important in public organizations, where employee performance affects not only 

internal efficiency but also service quality, public accountability, resource utilization, and sustainable 

organizational development. Evidence from governmental organizations indicates that effective 

employee performance evaluation is closely associated with productivity enhancement and 

sustainable organizational functioning (Mohammadi & Alvani, 2020). 

Smart human resource monitoring represents an important response to these requirements. Unlike 

traditional monitoring systems that rely heavily on direct observation, periodic reporting, annual 

appraisal, and retrospective identification of deficiencies, smart monitoring can continuously collect 

and analyze employee-related information, identify behavioral and performance patterns, detect 

potential problems, and provide managers with real-time or predictive insights. Recent work on AI 

and real-time performance monitoring emphasizes the capacity of data science and intelligent 

technologies to support continuous employee assessment and improve managerial decision-

making, while simultaneously creating new technical, ethical, and organizational challenges (Saha 

Devan, 2025). The integration of AI and IoT can likewise facilitate continuous collection and analysis 
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of workforce information and provide an infrastructure for smart HR monitoring systems (Bhat et al., 

2024). 

IoT technologies are particularly relevant because they allow organizations to connect workplace 

systems, devices, and data sources and generate more immediate and integrated information about 

human resource activities. Research has demonstrated that IoT can affect multiple HR functions, 

including recruitment, training and development, performance management, employee retention, 

and workforce administration (Abdussamad et al., 2022). HR practices in IoT-based environments can 

therefore become increasingly data-driven and responsive to real-time organizational conditions 

(Kramer, 2022). Research conducted in the field of public administration has similarly identified 

extensive applications of IoT in HRM while emphasizing technical, organizational, human, ethical, 

and legal challenges that must be addressed for successful implementation (Yousefi et al., 2023). In 

addition, IoT can contribute to employee training and development by generating more accurate 

information about performance gaps and developmental needs (Mohammadi et al., 2022), while AI-

based training environments can support personalized learning pathways based on employees’ 

actual needs and competencies (Chen, 2023). 

AI-enabled HR systems can further support organizational decision-making through automated 

analysis, pattern recognition, prediction, and decision augmentation. Such systems have been linked 

with performance monitoring, employee motivation, job satisfaction, and improved organizational 

decision-making (Popescu et al., 2023). Big-data platforms and embedded systems also create 

opportunities for continuous HR monitoring and more sophisticated analysis of workforce information 

(Wang, 2021). Iranian studies have similarly highlighted the potential effectiveness of AI systems 

across HR functions (Hashamdar & Kordi, 2022) and emphasized the role of AI in electronic 

monitoring, transparency, and more efficient supervisory processes (Ghasemi & Hatami, 2022; 

Hosseinabadi & Zarefard, 2022). 

Nevertheless, smart monitoring cannot be reduced to a technological issue. AI implementation in 

employee performance monitoring is affected by infrastructure, data quality, organizational 

readiness, employee capabilities, and resistance to change (Wierawan et al., 2024). At the 

governmental level, effective AI adoption also requires an appropriate policy framework, institutional 

capacity, coordinated implementation, and strategies for overcoming barriers to technological 

acceptance (Chatterjee, 2020). Moreover, employees may simultaneously perceive AI and 

automation as opportunities for organizational improvement and as threats to job security, 

employability, or professional autonomy (Bhargava et al., 2021). 

Privacy, fairness, trust, and employee rights constitute additional concerns. Workplace monitoring 

must balance legitimate organizational interests with employees’ right to privacy (Atkinson, 2018), 

and legal and institutional protections are required to prevent disproportionate or unjustified 

surveillance (Sartori, 2019). Digital employee monitoring may also alter workplace power relations by 

expanding managerial access to behavioral and performance data (Manokha, 2020). The 

consequences of electronic performance monitoring therefore depend considerably on how 

monitoring is designed, communicated, and perceived by employees, particularly in relation to 

transparency, justice, purpose, and participation (Kalischko & Riedl, 2021). Employees’ attitudes 

toward post-pandemic workplace monitoring likewise indicate that acceptance depends on the types 

of data collected, organizational transparency, and perceived necessity of surveillance (Vitak & 

Zimmer, 2023). Against this background, there remains a need for an integrated, context-sensitive 

model capable of explaining smart HR monitoring within Iranian public organizations. Accordingly, 

the present study aimed to design a paradigmatic model of smart human resource monitoring in the 
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Ministry of Agriculture Jihad and to identify its causal conditions, central phenomenon, contextual 

and intervening conditions, strategies, and consequences. 

Methods and Materials 

This study was applied in purpose and qualitative-exploratory in design. Grounded theory was 

adopted as the principal methodological approach because the study sought to identify and explain 

the dimensions, components, and relationships underlying smart human resource monitoring in the 

organizational context of the Ministry of Agriculture Jihad. The study population consisted of experts 

familiar with smart monitoring and HRM, including university academics specializing in smart 

technologies and human resource management and senior managers of the Ministry of Agriculture 

Jihad. 

Participants were selected through purposive, theoretical, and snowball sampling. Eligibility was 

determined based on relevant research experience, publications, teaching experience, professional 

expertise, or executive management experience related to HRM, intelligent technologies, or the 

Ministry of Agriculture Jihad. Interviews continued until theoretical saturation was achieved. 

Ultimately, 12 experts participated in the study. 

Data were collected primarily through in-depth semi-structured interviews based on open-ended 

questions. Interview questions were developed using the theoretical background, prior research, and 

expert feedback. Documentary materials and previous studies were also reviewed to enrich the 

qualitative data. Credibility was strengthened through triangulation of sources and methods, 

consultation with experts, continuation of interviews until theoretical saturation, and review of 

interview questions. Dependability was supported through systematic documentation, repeated 

examination of interview transcripts, constant comparison of codes, peer examination, and control 

of the coding process. 

Data analysis followed the grounded theory procedure of open, axial, and selective coding. During 

open coding, concepts and meaningful statements were extracted from the interview transcripts. 

During axial coding, conceptually related codes were grouped into categories and major 

components. During selective coding, relationships among the principal categories were identified 

and organized within a paradigmatic framework, resulting in the final model of smart human resource 

monitoring. 

Findings 

The qualitative analysis resulted in a paradigmatic model comprising six main dimensions: causal 

conditions, the central phenomenon, contextual conditions, intervening conditions, strategies, and 

consequences. The results demonstrated that smart human resource monitoring is a 

multidimensional organizational phenomenon shaped simultaneously by technological, human, 

organizational, legal, and environmental factors. 

The causal conditions consisted of three major categories: organizational needs, technological 

challenges, and human resource deficiencies. Organizational needs included the requirement for 

greater transparency in employee performance, limitations of conventional monitoring systems, 

pressure to improve efficiency, lack of accurate measurement instruments, increasing workloads, 

expectations for accountability, and the need for faster decision-making. Technological challenges 

included weaknesses in existing information systems, lack of data integration, absence of common 

standards, rapid technological change, budget constraints, insufficient awareness of emerging 

technologies, and difficulties in adapting organizational processes to technological developments. 

Human resource deficiencies involved shortages of specialized personnel, insufficient technical 
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competencies, weaknesses in training and development, inadequate evaluation systems, poor 

coordination among organizational units, and deficiencies in HR planning. 

The central phenomenon was conceptualized as the structure of smart human resource monitoring 

and consisted of monitoring processes, measurement systems, and intelligent capabilities. 

Monitoring processes encompassed continuous employee performance monitoring, assessment of 

competencies and skills, service-quality control, monitoring of compliance with regulations, 

attendance and time monitoring, project monitoring, assessment of job satisfaction, monitoring of 

HR costs, supervision of educational processes, and evaluation of decision quality. Measurement 

systems included performance-data analysis, forecasting future needs, identifying patterns and 

trends, automation, real-time reporting, early-warning mechanisms, key performance indicators, 

data-driven evaluation, data-driven decision-making, and resource optimization. Intelligent 

capabilities included artificial intelligence, machine learning, natural language processing, predictive 

analytics, pattern recognition, sentiment analysis, behavioral analysis, automated decision 

processes, turnover prediction, and workforce optimization. 

Contextual conditions comprised organizational, technical, and legal factors. Organizational factors 

included senior management support, an appropriate organizational culture, technological 

infrastructure, employee readiness for change, adequate financial resources, specialized technical 

teams, implementation planning, interdepartmental coordination, process standardization, and 

effective training systems. Technical factors included data quality, information security, system 

integration, reliability, processing speed, user-friendly interfaces, continuous technical support, 

upgrade capability, compatibility with existing systems, and backup and recovery mechanisms. Legal 

factors included regulatory requirements, employee privacy, fairness in monitoring, transparency, 

accountability, ethical principles, compliance with labor regulations, employee rights, organizational 

responsibility, and mutual trust. 

Intervening conditions were classified into external, critical, and human factors. These included 

political and economic changes, governmental budget pressures, changes in organizational 

priorities, rapidly changing technologies, natural and economic crises, managerial instability, 

shortages of specialized personnel, information-system disruptions, security risks, resistance to 

change, fear of job insecurity, privacy concerns, lack of digital skills, cultural resistance, distrust of 

automated systems, and stress arising from technological change. 

Three groups of strategies emerged: implementation, improvement, and development strategies. 

Implementation strategies included employee participation in system design, continuous user 

training, support teams, gradual implementation, ongoing evaluation and feedback, motivational 

mechanisms, interorganizational coordination, development of an innovation culture, and continuous 

monitoring. Improvement strategies involved process improvement, performance standardization, 

early-warning systems, advanced analytics, knowledge-base development, organizational learning, 

employee skill enhancement, collaborative networks, and risk management. Development strategies 

included organizational change management, long-term strategic planning, strengthening 

accountability, developing leadership, improving organizational culture, promoting creativity, 

strengthening teamwork, and developing key competencies. 

The consequences were categorized into performance, human, and organizational outcomes. 

Performance outcomes included greater efficiency and effectiveness, improved service quality, 

lower operating costs, faster decision-making, improved quality control, increased transparency, 

fewer human errors, improved work processes, more accurate evaluations, and better forecasting. 

Human outcomes included greater motivation, job satisfaction, perceived fairness, organizational 
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trust, employee participation, interpersonal relationships, growth opportunities, and reduced 

turnover. Organizational outcomes included an improved public image, increased public trust, 

stronger social accountability, better stakeholder relations, enhanced organizational position, greater 

interorganizational cooperation, improved sustainability, and higher organizational maturity. 

Discussion and Conclusion 

The findings indicate that smart HR monitoring in the Ministry of Agriculture Jihad should be 

understood as an organizational management model rather than merely a technological monitoring 

instrument. The emergence of organizational needs, technological weaknesses, and human 

resource deficiencies as causal conditions suggests that smart monitoring becomes necessary when 

conventional approaches can no longer provide sufficiently timely, accurate, and integrated 

information for managing employee performance. 

The central phenomenon further demonstrates that effective smart monitoring requires the 

integration of three complementary elements: systematic monitoring processes, reliable 

measurement architecture, and intelligent analytical capabilities. Technology alone is therefore 

insufficient. AI, machine learning, predictive analytics, and automated reporting become meaningful 

only when embedded within clearly designed performance processes and reliable data structures. 

The contextual findings reveal that implementation depends heavily on organizational readiness. 

Management commitment, appropriate infrastructure, reliable and secure data, employee 

preparedness, legal legitimacy, fairness, and privacy protection collectively determine whether an 

intelligent monitoring system can operate sustainably. The identification of human and environmental 

intervening conditions additionally demonstrates that technological implementation is inseparable 

from employee perceptions, organizational culture, economic conditions, institutional stability, and 

trust. 

The strategies identified in the model point toward a gradual and participatory implementation 

philosophy. Employee involvement, continuous training, change management, technical support, 

standardization, feedback, and organizational learning can reduce resistance and transform 

monitoring from a predominantly controlling mechanism into a developmental system. This 

distinction is particularly important because employee acceptance is likely to depend on whether 

monitoring is perceived as a mechanism for punishment or as a transparent means of improving 

performance and professional development. 

The three groups of consequences also illustrate the broader organizational value of the proposed 

model. Properly implemented smart monitoring can improve efficiency, decision quality, 

transparency, and accuracy while simultaneously contributing to employee motivation, fairness, 

trust, and participation. At the organizational level, these changes can strengthen accountability, 

stakeholder relationships, public trust, sustainability, and organizational maturity. Thus, the benefits 

of smart HR monitoring are not restricted to internal employee control but may extend to broader 

dimensions of organizational governance. 

Overall, the study concludes that smart human resource monitoring in the Ministry of Agriculture 

Jihad should be developed through a balanced integration of technology and human considerations, 

efficiency and fairness, monitoring and development, and data utilization and ethical responsibility. 

Successful implementation requires organizations to recognize their technological and human 

resource deficiencies, establish appropriate contextual conditions, manage intervening barriers, 

adopt participatory and developmental strategies, and continuously evaluate performance, human, 

and organizational outcomes. When implemented gradually, transparently, ethically, and on the 

basis of reliable data, smart HR monitoring can provide an effective framework for moving from 
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traditional and reactive supervision toward intelligent, developmental, transparent, and data-driven 

human resource governance. 
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