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tcaAtsbA 

This study aims to elucidate the mechanisms through which 

artificial intelligence (AI) impacts human resource management 

(HRM) from a positive psychology perspective and to propose a 

hierarchical framework for enhancing employee flourishing . The 

applied-developmental research employed a mixed-methods 

approach. The sample consisted of 15 experts in AI and HRM 

selected via purposive sampling. Data were collected through semi-

structured interviews using an interview guide. Thematic analysis 

and Interpretive Structural Modeling (ISM) were applied for data 

analysis . A five-layer framework was developed encompassing 

strategic drivers, technological enablers, positive psychological 

constructs, learning processes, and organizational outcomes. The 

framework highlights that successful AI adoption requires 

integrating technological capabilities, algorithmic fairness, and 

psychological support for employees . This research fills a gap in 
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the smart HRM literature by offering a comprehensive, synergistic 

model that integrates strategic, technological, and psychological 

dimensions . AI implementation alone is insufficient; it must be 

accompanied by robust strategic infrastructure, data governance, 

and psychological empowerment to achieve simultaneous human 

flourishing and organizational productivity. The proposed 

framework serves as a practical guide for managers and a 

foundation for future quantitative studies. 

1. Introduction 

The rapid advancements in Artificial Intelligence (AI) technologies 

have transformed various sectors, with Human Resource Management 

(HRM) being no exception. AI’s integration into HRM has shifted its 

role from a purely administrative function to a strategic partner in 

organizational innovation (Vrontis et al., 2023). Technologies such as 

machine learning algorithms, big data analytics, and predictive 

systems now assist in vital HR processes, including recruitment, 

performance evaluation, and career development, with unprecedented 

precision and speed (Dlamini, 2023). Despite the immense potential of 

AI to enhance organizational efficiency, challenges related to 

algorithmic bias, transparency, and employee trust have surfaced, as 

evidenced by failed implementations like Amazon's gender-biased 

hiring algorithm (Thakur et al., 2025). A global survey by McKinsey 

revealed that while 55% of large companies employ AI systems in 

their HR processes, only 28% of employees find these systems fair 

and trustworthy. This discrepancy highlights a crucial gap: the need 

for AI systems that are not only technologically advanced but also 

psychologically supportive, fostering trust and well-being among 

employees. Recent studies have emphasized that AI adoption among 

Generation Z employees is linked to their job satisfaction, 

transparency in algorithms, and psychological support (Deloitte, 

2025). 

The growing importance of AI in HRM, coupled with its potential 

positive or negative impact on employee well-being, calls for a 

responsible, human-centric approach to technology integration. In this 

context, Positive Psychology in HRM focuses on empowering 

employees, enhancing intrinsic motivation, and fostering flourishing 

through organizational practices. Integrating Positive Psychology with 
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AI in HRM has the potential to create a balanced approach where both 

technological advancement and employee well-being are prioritized. 

Research Objectives 

This study aims to fill a gap in the existing literature by developing a 

comprehensive, synergistic framework that integrates the strategic, 

technological, and psychological dimensions of AI in HRM. 

Specifically, the study seeks to design a hierarchical framework that 

promotes employee flourishing, ensuring that AI systems contribute 

not only to organizational productivity but also to the psychological 

well-being of employees. 

Research Questions 

- How does Artificial Intelligence impact Human Resource 

Management practices from a Positive Psychology 

perspective? 

- What are the critical factors for successfully integrating AI 

into HRM while promoting employee flourishing? 

- How can a hierarchical framework be developed to balance 

technological, psychological, and organizational factors in AI-

driven HRM systems? 

Methodology 

This study adopts a mixed-methods approach, combining both 

qualitative and quantitative research techniques. The research is 

applied-developmental, focusing on a sample of 15 experts in 

Artificial Intelligence (AI) and Human Resource Management 

(HRM), selected through purposive sampling. Data were collected via 

semi-structured interviews using an interview guide, followed by 

thematic analysis to identify key themes. Additionally, Interpretive 

Structural Modeling (ISM) was employed to structure and analyze the 

relationships between the identified factors, resulting in a five-layer 

framework for integrating AI in HRM to enhance employee 

flourishing. 

Findings 

After recording and accurately transcribing the interviews, the 

researchers initiated the thematic analysis process according to 

established guidelines in qualitative studies (Lochmiller, 2021). This 
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process involved multiple readings of the texts and the division of the 

data into meaningful units (typically sentences or paragraphs related 

to specific concepts), resulting in the extraction of 75 initial codes. 

These codes were then refined through repeated revisions and axial 

coding, ultimately being categorized into 15 organizing themes and, 

finally, into 5 overarching themes. These overarching themes 

represent the major dimensions influencing the successful application 

of Artificial Intelligence (AI) in Human Resource Management 

(HRM) from a Positive Psychology approach. To ensure data validity, 

the analyses were conducted by two or more independent researchers, 

and after conducting consensus meetings and aligning the codes, 

agreement on the themes was reached (Cristello Sarteau et al., 2024). 

The key indicators influencing the integration of Artificial 

Intelligence (AI) in Human Resource Management (HRM) with a 

Positive Psychology approach are categorized into several dimensions. 

Managerial factors include HR strategy, data governance, and 

leadership in digital transformation. Psychological factors focus on 

enhancing psychological capital, promoting autonomy, fostering 

meaningful work, and ensuring enjoyment at work. Technological 

factors address AI capabilities, real-time analytics, and algorithmic 

fairness to support transparency and trust. Process factors emphasize 

the importance of organizational learning, knowledge sharing, and 

personalized learning paths. Finally, Human Resource factors 

highlight talent retention, career development, and organizational 

commitment. Each dimension consists of specific sub-themes that are 

essential for creating a balanced approach to AI integration in HRM 

that promotes both employee flourishing and organizational success. 

The findings from the qualitative analysis were integrated into the 

Interpretive Structural Modeling (ISM) process to develop a 

hierarchical framework. The ISM approach was employed to identify 

the relationships and dependencies among the key variables extracted 

from the thematic analysis. The resulting five-layer model illustrates 

the necessary sequential process for achieving employee flourishing 

through AI integration in Human Resource Management. 

In this model, each layer represents a distinct set of factors that 

contribute to the overall goal. Layer 1 (Strategic Drivers) includes 

variables such as HR strategy, data governance, and leadership in 

digital transformation. Layer 2 (Technological Enablers) encompasses 
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the capabilities of AI in HRM, real-time analytics, and algorithmic 

fairness. Layer 3 (Psychological Factors) focuses on elements like 

psychological capital, employee autonomy, and meaningful work. 

Layer 4 (Learning Processes) highlights organizational learning and 

knowledge sharing. Finally, Layer 5 (Organizational Outcomes) is 

concerned with talent retention and career advancement. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study indicate that transitioning from merely 

adopting Artificial Intelligence (AI) technologies to achieving human 

capital flourishing is a gradual, dependent, and hierarchical process. 

Each layer's successful implementation depends on the full 

establishment of the components in the preceding layer. This layered 

structure shows that any disruption or weakness at one level can have 

a cascading effect on higher layers, ultimately undermining the entire 

system's effectiveness. 

In Layer 1, strategic drivers such as HR strategy alignment with 

AI, data governance, and digital transformation leadership play a 

foundational role. The position of these components at the bottom of 

the model emphasizes the critical role of strategic policy and 

organizational leadership in the success of technological 

transformations. This finding aligns with studies like McKinsey 

(2024) and Stanford’s Digital Maturity Index (2025), which highlight 

that without strong strategic commitment and effective data 

governance, even the most advanced AI tools cannot lead to 

sustainable outcomes. 

In Layer 2, technological enablers including AI capabilities in 

HRM, real-time analytics, and algorithmic fairness are emphasized. 

The key point at this level is the simultaneous consideration of 

fairness alongside technical factors, which ensures that technological 

productivity is only realized when employees' perceived legitimacy is 

maintained. Our findings align with warnings from Varma et al. 

(2023) on the costs of perceived discrimination and the IEE 7010 

standards for technological well-being. 

Layer 3 focuses on four psychological constructs: psychological 

capital, autonomy support, meaning, and work enjoyment. These 

constructs represent employees' psychological responses to an AI-

driven environment. Recent studies like Sadeghi (2024) show that 
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supporting autonomy can reduce technological stress and facilitate the 

adoption of AI. 

Layer 4 involves knowledge processes such as internal user 

experience, organizational learning, and knowledge sharing. This 

layer acts as a bridge between psychological constructs and 

organizational outcomes. Field evidence, like Dlamini (2023), 

suggests that investing in real-time learning and creating knowledge-

sharing channels significantly enhances employee productivity. 

Finally, in Layer 5, long-term outcomes like talent retention and 

career advancement are achieved only when the underlying four layers 

work cohesively. This aligns with Deloitte (2025), which stresses the 

importance of continuous learning to prevent skill erosion in the AI 

age. 

Recommendations 

1. Comprehensive Approach: Future research and practice in AI-

driven HRM should integrate technological, psychological, and 

ethical dimensions, avoiding one-dimensional approaches. A 

holistic model addressing all these aspects will ensure better 

outcomes for both organizational efficiency and employee well-

being. 

2. Human Feedback Mechanisms: AI systems in HRM should 

incorporate continuous employee feedback loops to ensure 

fairness, transparency, and trust. Organizations should prioritize 

the integration of human input into algorithmic processes, 

especially in recruitment and performance evaluation. 

3. Ethical Models and Real-World Application: Organizations must 

go beyond theoretical discussions of algorithmic fairness and 

implement practical, evaluative models. Clear, actionable 

standards should be established to monitor and correct biases 

within AI systems in real-time. 

4. Addressing Psychological Aspects: It is crucial to focus on the 

psychological impact of AI adoption, particularly in reducing 

technological anxiety. HRM systems should be designed to 

support employee autonomy, meaning, and motivation while 

fostering a positive work environment. 

5. Localization of AI Frameworks: AI systems in HRM must be 

tailored to the specific cultural and organizational context of each 
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region. The involvement of local experts and stakeholders ensures 

the framework aligns with local values and operational practices. 

6. Step-by-Step Implementation: Organizations should adopt a 

phased approach to implementing AI in HRM, starting with the 

foundational layers such as strategic alignment and data 

governance before moving to more complex technological and 

psychological integration. 

7. Focus on Continuous Learning and Adaptation: Organizations 

must invest in continuous learning programs and knowledge-

sharing platforms to help employees adapt to AI systems. This will 

facilitate smoother transitions and foster a culture of innovation 

and personal growth. 

8. Future Research Focus: Future studies should explore the long-

term effects of AI on employee flourishing, with a focus on 

different organizational cultures and levels of digital maturity. 

Comparative research across various industries and regions can 

help refine AI integration strategies. 

Limitations 

1. The study primarily focused on large and medium-sized 

organizations, limiting the generalizability of the findings to 

smaller organizations or specific industries. 

2. Data were mainly collected from perceptual sources, which may 

increase the likelihood of response bias. Future research should 

incorporate objective data and mixed-methods approaches. 

3. The research was conducted within a specific cultural and 

geographical context, which may limit its applicability across 

different regions. Comparative studies across countries with 

varying levels of digital maturity could provide deeper insights. 

4. Future research could explore the role of moderating variables 

such as organizational culture, AI technology type, and employee 

demographics in the AI-HRM relationship. 

Keywords: Artificial Intelligence, Human Resource Management, 

Psychological Capital, Algorithmic Fairness, Talent Retention, Career 

Advancement. 
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گرا:‌‌مثبت‌کردیبا‌رو‌یمنابع‌انسان‌تیریدر‌مد‌یمصنوع‌هوش

‌کارکنان‌ییشکوفا‌یبرا‌یچارچوب

  

   یموسو ناساداتیم
دانشدگاه   ،یو علدو  ادار  تیریدانشکده اقتصاد، مدد  یدکتر یدانشجو

 رانیسمنان، سمنان، ا
 

   رستگار  یعباسعل
 یو علدو  ادار  تیریدانشدکده اقتصداد، مدد    یعلم ئتیاستاد و عضو ه

 رانیدانشگاه سمنان، سمنان، ا
 

  یآباد کین یعیمحسن شف
 یو علدو  ادار  تیریدانشدکده اقتصداد، مدد    یعلم ئتیاستاد و عضو ه

 رانیدانشگاه سمنان، سمنان، ا
 
 

 دهیچک
کارکنان انجام شد. روش پژوهش حاضر از نوع مطالعه  ییشکوفا یارتقا یبرا یمراتب سلسله یچوبچار

و  مصنوعی هوشخبره در حوزه  ۵۱شامل  یاست. جامعه آمار ختهیآم کردیبا رو یا توسعه-یکاربرد

 یها هاحبمص قیها از طر هدفمند انتخاب شدند. داده یریگ بود که با استفاده از نمونه یمنابع انسان

مضمون و  لیها از تحل داده لیتحل یشد و برا یمصاحبه گردآور یو ابزار راهنما افتهیساختار مهین

شامل  یا هیلا نشان داد که چارچوب پنج ها افتهی. دیاستفاده گرد یریتفس-یساختار یساز مدل

و  یریادگی یهاندیمثبت، فرا یشناخت روان یها فناورانه، سازه یتوانمندسازها ،یراهبرد یها شرانیپ

از  یریگ در بهره تیکه موفق دهد یچارچوب نشان م نیشده است. ا یطراح یسازمان یامدهایپ

کارکنان است.  یشناخت روان تیو حما یتمیادغام ابعاد فناورانه، عدالت الگور ازمندین مصنوعی هوش

را  یشناخت روان فناورانه و ،یجامع است که ابعاد راهبرد یپژوهش در ارائه چارچوب نیا ینوآور

. در کند یهوشمند را پر م یمنابع انسان تیریمد اتیکرده و خلأ موجود در ادب بیافزا ترک طور هم به

 یها رساختیز تیبا تقو دیو با ستین یکاف ییتنها به مصنوعی هوش یاستقرار فناور ،یریگ جهینت

 یور و بهره یانسان ییشکوفا اکارکنان همراه شود ت یشناخت روان تیداده و حما تیحاکم ،یراهبرد
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و  رانیمد یبرا یکاربرد ییعنوان راهنما به تواند یچارچوب م نی. اابدیزمان تحقق  طور هم به یسازمان

 باشد. ندهیمطالعات آ یبرا یا هیپا

نگهداشوت   ،یتمیعدالت الگوور  ،یشناخت روان هیسرما ،یمنابع انسان تیریمد ،یمصنوع هوش :ها واژهدیکل 

‌‌.یشغل شرفتیپ ریاستعداد، مس
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 مقدمه

را  یمنابع انسان تیریدر چند سال گذشته، مد مصنوعی هوش یها یفناور ریچشمگ شرفتیپ

 بدل کورده اسوت   یسازمان یها یدر نوآور یراهبرد یکیصرف به شر یینقش اجرا کیاز 

(Vrontis et al., 2023)یهوا  داده و سوامانه  کونن  لیو تحل ن،یماشو  یریادگی یها تمی. الگور 

  ریعملکورد و مسو   یابیو جذب، انتخواب، ارز  یِاتیح یندهایفرآ توانند یاکنون م گر ینیب شیپ

، حووال نیبوواا .(Dlamini, 2023) کننوود یبانیپشووت یا سووابقه یرا بووا د ووت و سوورعت بوو یشووغل

اسوتخدام آموازون نشوان داده کوه      تمیالگوور  یتیجنسو  یریناموفق همچون سووگ  یها تجربه

 Thakur) ببرد انیاز م کبارهی را به نفعان یاعتماد ذ تواند یم یو نظارت اخن  تیفقدان شفاف

et al., 2025, Varma, Dawkins & Chaudhuri, 2023   عنوه بر این، پیموایش جهوانی .)

 یهوا  بوزر  از سوامانه   یهوا  از شرکت ٪۱۱حدود  که یدرحالکه دهد  کینزی نشان می مک

 نیو از کارکنوان ا  ٪۸۲تنهوا   کننود،  یاسوتفاده مو   یمنوابع انسوان   یندهایدر فرا مصنوعی هوش

زمان بوه   توجه هم تیاهم ،یشکاف ادراک نی. ادانند یم« اعتماد  ابل»و « منصفانه»ها را  سامانه

 ۵دلویتوه ماننود   یمطالعوات  ن،ی. همچنو سوازد  یمو  انکارکنان را دوچنود  یشناس و روان یفناور

ارتبوا    زِدکنوان نسول   کار انیو هوشمند در م یها یفناور رشیکه پذ دهند ی( نشان م۸2۸۱)

 گوزارش  بوه  دارد. یتیحموا  یو فضوا  هوا  تمیالگور تیشفاف ،یبا تجربه معنادار شغل یمیمستق

 صوونایع در انسووانی منووابع مودیران  از ٪۸۲ از بوویش ،(۸2۸2) ۸سووی دبلیوو  پووی جهووانی پیموایش 

 هاتن اما کنند؛ می استفاده عملکرد تحلیل و گری غربال در مصنوعی هوش کاربرد از فناوری،

 اهمیووت شووکاف، ایوون. انوود داده  وورار اولویووت در را کارکنووان مثبووت تجربووه هووا، آن از ۱۵٪

 انسوانی  شوکوفایی  خودمت  در را فنواوری  بتوانند که سازد می برجسته را نوینی رویکردهای

منابع  یندهایدر فرآ این فناوریکه ادغام  دادندمطالعات نشان در همین راستا،  .کارگیرند به

و  یی، بهبود کوارا سو کی؛ از ای برای کارکنان داشته باشد پیامدهای دوگانه اندتو یم یانسان

و  یخصوصو  میحور  ،یشغل تیدرباره امن ها ینگران شیافزا گر،ید یو از سو ضیکاهش تبع
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 از «شوتر یب ۀاسوتفاد »هوا نوه    اموروزِ سوازمان   یِاصول  ۀمسئل ن،یبنابرا؛ (Sadeghi, 2024) عدالت

 از آن است.« محور و انسان  مسئولانه ۀاستفاد»، بلکه مصنوعی هوش

 زشیانگ ،یگرا، تمرکز بر توانمندساز مثبت یمنابع انسان تیریدر چارچوب نگرش مد

 یهوا  یرا در استقرار فنواور  «یاخن  ینما  طب»نقش  تواند یکارکنان م ییو شکوفا یدرون

 ,Farinha & Pinaکنود )  یریجلووگ  روح یبو  ییِکند و از افتادن در دام کوارا  فایهوشمند ا

اثربخش است که سوه رکون    یهنگام ،مصنوعی هوشبا  کردیرو نیا یساز کپارچهی(. 2025

 صوورت  ی بوه محوور و حفوک کراموت انسوان     عودالت داده  ،یتمیالگوور  تیعنی شفافی مکمل

 هیو و نظارت پس از اجرا( تعب یروزرسان آموزش، به ،یمند در چرخه عمر سامانه )طراح نظام

بورخ    یگور  و گوزارش  ۵مدل یریپذ حیمثال، توض ی(. براPooja & Sareen, 2025شود )

کنود و   تیو خودکوار تقو  یهوا  میاعتماد کارکنان را بوه تصوم   تواند یم زیآم ضیتبع یخطاها

ی و خودکارآمود  ینیب خوش ،یآور تاب د،امییعنی  آنان یشناخت روان هیسرما تیتقو نهیزم

( ۵: )ارهاسووتیاز مع یا مجموعووه تیوورعا درگووروانووداز  چشووم نیووا تحقووق فووراهم آورد. را

 میحور  انیو تووازن م  نیتضوم ( ۸هوا، )  بوه آن  یدهو  و وزن رهوا یدر منطق انتخواب متغ  تیشفاف

( 2و ) خودکار یها میتصم یبرا ۸سازوکار اعتراض( ۱) ،یفرد یها داده لیو تحل یخصوص

نباشند بلکوه   ها تمیالگور« کننده مصرف»صرفاً  کارکنانتا  تالیجیتوسعه مهارت د یها برنامه

(. اسووتاندارد Ahmad, Saleem & Hussain, 2025شوووند ) لیبووه کنشووگران فعووال تبوود

ی فو یو ک یکم و  یها و شاخص گرفته شکلفلسفه  نیبا هم قاًید  02۵2 ای ای ای آی یالملل نیب

 یبورا  ی راتمیوراز نظوارت الگو   یاسوتر  ناشو   زانیو تا م یو حس معنادار یشغل تیرضا از

 ,.Schiff et al) دهود  یمو  شونهاد یانسوان پ  یسوت یهوشمند بور بهز  یها یاوراثرات فن یابیارز

 یزیو مم نود یفرا یبوا بر ورار   دهود  یها امکوان مو   استاندارد، به سازمان نیبه ا یبندی(. پا2020

و متخصصوان   یبخوش حقوو    هوا،  هی)کارکنان، اتحاد نفعان یو مشارکت ذ یا دوره یاخن 

 تیهودا  یانسوان  ییرا بوه نفوع رشود و شوکوفا     یمصنوع هوششده توس   ارزش خلق ،(دهدا

 کنند.
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           

1 explainability 

2 appeal 



 3141 زمستان | 51شماره  | چهاردهم سال |وکار هوشمندکسب تیریمطالعات مد | 381

کوه   دهد یپژوهش نشان م نهیشیپ رمرورشد روزافزون مطالعات در این حوزه،  باوجود

مودیریت  گورا در   مثبوت  کورد یزموان رو  جامع که هم کاربردی-یچارچوب نظر کیفقدان 

 کیو را در کارکنوان   ییو شوکوفا  مصونوعی  هووش و مسوئولانه   ی، اصول اخن منابع انسانی

هودف مطالعوه    ،رو نیو ازا مشخص اسوت.  اتی رار دهد، در ادب دیمورد تأک کپارچهیساختار 

 تیریو مود  مصونوعی  هووش  انیم ییافزا نحوه هم نییتب یبرا یمفهوم یحاضر ارائه چارچوب

 کورد یپوژوهش بوا رو   نیکارکنان است. ا ییگرا با تمرکز بر ارتقاء شکوفا مثبت یمنابع انسان

بوا   یسواختار  مهین یها مصاحبه قیاز طر یفیمضمون ک لیابتدا با تحل شده است. آمیخته اجرا

و سوپس بوا    شوده  استخراج یدیکل یها ، شاخصمنابع انسانی-مصنوعی هوشحوزه  گانخبر

 یمراتبو  چارچوب سلسوله  کیها در  شاخص نی، ا۵یرتفسی–یساختار یساز مدلاستفاده از 

 نیادیو . پرسوش بن گوردد  ییشناسوا  یامود یو پ یجانیو م ،یراهبورد  یرهوا ی رار گرفتند توا متغ 

 یمنوابع انسوان   تیریو مود  مصونوعی  هووش بوا ادغوام    تووان  یچگونوه مو   است: نیچن پژوهش

پرسوش   نیو بوه ا  پاسو   کورد   یکارکنان طراح ییشکوفا یارتقا یبرا یگرا، چارچوب مثبت

و  یانهوشومند منوابع انسو    یهوا  سوامانه  یمحوور، طراحو   داده یگوذار  اسوت یس یمبنا تواند یم

 .ردی رار گ ندهیآ یمطالعات تجرب

 مبانی نظری
گورا در   مثبت کردیو رو مصنوعی هوش یها یفناور انیم ییافزا نحوه هم یبررس یر راستاد

پژوهش حاضر با  یکارکنان، چارچوب نظر ییشکوفا یارتقا باهدف یمنابع انسان تیریمد

 :گردیده است نیتدو ریز یاصل ینظر یها بر حوزه هیتک

 یمنابع انسان تیریدر مد مصنوعی هوش -

 یریچشومگ  رشود  ریو اخ یهوا  سال در مدیریت منابع انسانیدر حوزه  مصنوعی هوش کاربرد

 رشیپذ لیتحل یبرا یمتعدد یها هینظرآن  موازات بهو  (Vrontis et al., 2023) است افتهی

 اند.: ارائه شده رانیتوس  کارکنان و مد یفناور نیا
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 ن،ینو یفناور کیو استفاده از  رشیپذ دارد که انیب این مدل: ۵یفناور رشیپذ هینظر

، اسوا  ایون  . بر ۱و درک سهولت استفاده ۸بودن دیاز دو عامل است: درک مف یعمدتاً تابع

مؤثر است و کار با  شان یدر بهبود عملکرد شغل یفناور کیکه کاربران تصور کنند  یزمان

 Howard, Restrepoخواهند داشوت )  تفادهبرای اس یشتریب لیساده است، تما شانیآن برا

& Chang, 2017.) احسوا  کننود    رانیمد ای، اگر کارکنان منابع انسانی نیز یدر کاربردها

و کوار بوا آن    بخشود  یرا بهبوود مو   شوان  یعملکورد شوغل   مصنوعی هوشبر  یمبتن یها ستمیس

 ,.Almedia et al) رود یبالا م شتریو تعامل ب رشیاحتمال پذ ست،ین دهیچیمهارت پ ازمندین

 یا مجموعوه  یدارا یدارد که هر فناور دیتأک هینظر نیا: 2فناورانه یها تی ابل هی(. نظر2025

 & Vargas, Gomesشود. ) یهاست که در تعامل با کاربران آشکار م فرصت ای ها تیاز  ابل

VargasVallejos, 2024.) وعیمصون  هووش فناورانوه   یهوا  تیو  ابل ،یمنوابع انسوان   نوه یزم در 

 یارتقوا  یخودکوار بورا   یشونهادها یرفتوار کارکنوان، پ   یها داده قید  لیشامل تحل تواند یم

تنها  ها تی ابل نیاما ا؛ (Vrontis et al., 2023) پنهان باشد یاستعدادها ییشناسا ایعملکرد، 

و در جهوت تحقوق    ههوا را درک کورد   آن رانیکه کارکنان و مد شوند یفعال م یدر صورت

 .(Arslan et al., 2022) رندیکار گ به یناهداف سازما

 گرا و شکوفایی کارکنان روانشناسی مثبت -

و  هوا  یتوانمنود  تیو بور تقو  دیبا تأک یمنابع انسان تیریگرا در مد مثبت یشناس روان کردیرو

 هوشومند دارد  یمنوابع انسوان   یهوا  نظوام  یدر طراحو  یدیکل یگاهیجا ،یشناخت روان هیسرما

(Paroli, 2025این ر .):ویکرد شامل مفاهیم زیر است 

 د،یوواسووت: ام یدیووشووامل چهووار مؤلفووه کل : ایوون نظریووه۱یشووناخت روان هیسوورما هیوونظر

 .(Chaffin, Luthans & Luthans, 2023ی )و خودکارآمود  ینو یب خووش  ،یآور تواب 
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ابوزار   توانود  یشوود، مو   یمحور طراحو  صورت انسان اگر به ،یهوشمند در منابع انسان یفناور

 یهوا  سوتم ی. س(Audretsch & Kariv, 2025) هوا باشود   مؤلفوه  نیو ا تیو تقو یبورا  یموؤثر 

 یرفتوار  یهوا  بور داده  یمبتنو  یرشد شوغل  یرهایو مس ۵بازخورد بندرنگ ،یقیتطب یریادگی

 ,Stănescuدهنوود ) شیرا در کارکنووان افووزا دیووو ام یرآمووداحسووا  خودکا تواننوود یموو

Frunzaru & Stefanita, 2024حس نمایش پیشرفت کارکنان،  ییها تمیالگورچنین  ( و هم

 .(Kellerman & Selligman, 2023)کنند  می تیها را تقو آن یآور و تاب ینیب خوش

سوه   ،یشوناخت  روان ییشوکوفا  یکه برا کند یم انیب : این نظریه۸یگر نییخودتع هینظر

 & Fredrickی )و ارتبوا  اجتمواع   یسوتگ یشا ،یبرآورده شود: خودمختار دیبا یاساس ازین

Ryan, 2023). کنتورل،   یجوا  باشود کوه بوه    ییها سامانه یطراح یراهنما تواند یم هینظر نیا

 Smith et) کرده و امکان انتخواب و بوازخورد را فوراهم کننود     تیاستقنل کارکنان را تقو

al., 2025)اتخاذ شود، احتموال دارد کوه    بهمم یها تمیالگور یتنها از سو یها می. اگر تصم

 ن،یبنابرا؛ (Edwards et al., 2024گردد ) فیو استقنل کارکنان تضع یحس کنترل درون

 یانتخواب، از ملزوموات طراحو    یهوا  نوه یو گز یامکان بازخورد، دخالوت انسوان   یساز فراهم

 .(Akinrinola et al., 2024) است مصنوعی هوش یاخن 

 یبورا  و پونج مؤلفوه را   افتوه ی توسعه( ۸2۵۵) گمنیتوس  سل ۱پرمامدل یی: مدل شکوفا

 ۲و دسووتاورد 0، معنووا۸، روابوو  مثبووت۱مشووارکت ،2: لووذتکنوود یموو یانسووان معرفوو ییشووکوفا

(Seligman, 2011)یفنواور  ریسونجش توأث   یبورا  یاریو عنووان مع  بوه  توانود  یمودل مو   نیو . ا 

 .(Spitki, 2024) ردیگکارکنان مورد استفاده  رار  یبر تجربه کل مصنوعی هوش

: عودالت  کنود  یمو  میعودالت را بوه سوه دسوته تقسو      : این نظریه9یعدالت سازمان هینظر
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و عودالت   منصوفانه(  یریو گ میتصوم  ینودها ی)فرآ یا هیو عادلانه(، عودالت رو  جی)نتا یعیتوز

در  مصونوعی  هووش  یهوا  سوتم یس در .(Ghany, 2022) )رفتوار محترمانوه و شوفاف(    یتعوامل 

 Rodgers et) است یاتیح ،یا هیعدالت رو ژهیو ابعاد، به نیا تی، رعامدیریت منابع اسنانی

al., 2023)اتخواذ   یبازخورد انسوان  ای تیبدون شفاف ها میباعث شوند تصم ها تمی. اگر الگور

 ,Ghasemaghaei & Kordzadeh) ابود ی یمو  شیدر کارکنوان افوزا   یعدالت یشوند، حس ب

2024.) 

منوابع   تیریدر مود  مصونوعی  هووش کواربرد   راموون یمطالعوات پ  نوده یرشد فزا باوجود

 یبورا  یموانع  ،یسوازمان  ایو  یفنو  یها و تمرکز منفرد بر جنبه یهمچنان تعدد موضوع ،یانسان

 نیشو یپ یها . اغلب پژوهششود یمحسوب م یا رشته نیجامع و ب یها چارچوب یریگ شکل

انود   پرداختوه  یور بهبوود بهوره   ایو  هوا  نوه یکواهش هز  هوا،  تمیمانند د وت الگوور   یبه موضوعات

(Budhwar et al., 2024 ؛Arslan et al., 2022اما کمتر به ا ،) پاسو    یپرسوش اساسو   نیو

 یهوا  مؤلفوه  میطوور مسوتق   بوه  تواننود  یچگونوه مو   مصونوعی  هووش  یهوا  تیو  ابل» اند که: داده

 .«فعال کنند  یکار یها  یرا در مح یشناخت روان

و  تیشووفاف تیوو( گرچووه بوور اهم۸2۸۱و همکوواران ) گوورزیمثووال، پووژوهش رودر یبوورا

 یدر طراحو  یانسوان  نفعان یداشته، اما فا د مشارکت معنادار ذ دیتأک یتمیالگور ییگو پاس 

هوشومند ارائوه نکورده     یهوا  ستمیعدالت در س یساز ادهیپ یبرا یروشن ییاجرا ریبوده و مس

 یها به داده دیمف ی( با وجود اتکا۸2۸2و کردزاده ) زاده سمراستا، مطالعه  ا نیاست. در هم

بپوردازد، صورفاً بور     یشوناخت  روان یها ز آنکه به مؤلفها شیب ،یصنعت نیب لیو تحل یچندمنبع

اسووتر  و  ض،یچووون احسووا  تبعوو  یتمرکووز کوورده و ابعوواد مهموو  یعملکوورد یاموودهایپ

 گرفته است. دهیکارکنان را ناد یریپذ کنترل

کوه تنهوا    دهد ینشان م یمطالعه تجرب ۵20( بر ۸2۸۱مند بوجلد و همکاران ) مرور نظام

و  انود  پرداختوه  یخصوص میحر ای ت،یمانند عدالت، شفاف ینحظاتها به م از آن ٪۵۱حدود 

 انود  شوده  یبررسو  یو بودون مشوارکت فعوال خبرگوان انسوان      یکم و  کردیهم عمدتاً با رو آن

(Bujold et al., 2023) ( و ۸2۸۱) نوا یو پ ایو نیفر ریو نظ ییهوا  پوژوهش  ن،یهمچنو  ن،ی. همچنو
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گورا بوا اخون      مثبوت  یشناسو  روان قیو بور تلف  دیو تأک باوجود(، ۸2۸۱و همکاران ) یسگکول

 یسوازمان  یمنطبق با بسترها ییاجرا یها و چارچوب یاتیعمل یها فا د مدل ،مصنوعی هوش

 اند. بوده یوا ع

در  هوا  تمی( کوه بوه کواربرد الگوور    ۸2۸۸پژوهش ژانوگ و همکواران )   نه،یزم نیدر هم

 ریدارد، اموا توأث   توجوه  نینقش انسان و ماشو  کیجذب پرداخته است، هرچند به تفک ندیفرآ

طوور مشوابه،    نکرده است. بوه  یکارکنان را بررس یشغل زشیانگ ایشده  آن بر عدالت ادراک

فا ود   ن،یماشو  یریادگیو عملکورد بوا اسوتفاده از     ینو یب شیپو  نوه ی( در زم۸2۸۱) ۵میلر و تنسلی

بوووده اسووت.  یریووگ میدر تصووم یبووازخورد انسووان یو سووازوکارها یاخن وو یهووا چووارچوب

 یسواز  ادهیو در پ یو حقوو   یفرهنگو  یهوا  ( با اشواره بوه چوالش   ۸2۸۱ر و فرج )نص ن،یهمچن

بوا بافوت    هوا  یفنواور  نیو ا قیو تطب یبرا یمؤثر یراهکارها ،یهوشمند منابع انسان یها ستمیس

 اند. ارائه نکرده یبوم

نشووان داده کووه ادراک کارکنووان از  ( ۵22۸) یمطالعووه احموود ز،یوون یدر سووطح بوووم

و امکان مداخله  ها تمیالگور تیشدت متأثر از شفاف به یمنابع انسان مصنوعی هوش یها سامانه

 تیو سازمان خاص،  ابل کی، تمرکز محدود آن بر حال نیباا هاست؛ یریگ میدر تصم یانسان

نشان  زین( ۵22۵و همکاران ) ییمطالعه رضا ن،ی. عنوه بر ااسترا کاهش داده  جینتا میتعم

ها مورتب    آن یبا سطح اعتماد سازمان مصنوعی هوش یها ستمیداد که ادراک کارکنان از س

 یشوناخت  روان یامودها یپ لیو از تحل ،یکم و  کورد یبور رو  هیو پژوهش بوا تک  نیاست؛ هرچند ا

 ن،یغفلوت کورده اسوت. همچنو     اریو احسوا  فقودان اخت   ایو  یاضطراب شوغل  رینظ یتر قیعم

 مصونوعی  هوش یازس ادهیپ یگذار استیبا تمرکز بر س( ۵222) یمیو ابراه نام کیپژوهش ن

کورده،   ییرا شناسوا  یمهمو  یو نهاد یابعاد ساختار ،یبخش دولت یمنابع انسان یدر واحدها

 یانسوان  هکنن استوار بوده و مشوارکت کارکنوان و تجربو    یندهایبر فرآ شتریآن ب لیاما تحل

 یکورد یگرفتوه اسوت. پوژوهش حاضور بوا رو      دهیو را ناد هوا  سوتم یس نیو ها در مواجهه بوا ا  آن

ارائوه   قیخلأها از طر نیپوشش ا یاز مشارکت فعال خبرگان، در پ یریگ محور و بهره انسان

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           

1 Miller & Tansley 
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 است. مند نهیو زم یاتیعمل یچارچوب

 ینخسوت، فقودان چوارچوب    :شوود  موی  ییشناسوا  اتیو در ادب اصولی سوه خولأ    ،جهیدرنت

و  یروانوو هی)سوورما یشووناخت (، روانیتمیالگووور یکووه ابعوواد فناورانووه )توانمندسوواز یمفهوووم

 یو هدفمنود در راسوتا   کپارچوه یصوورت   ( را بهی)عدالت سازمان یپرما( و اخن  یها فهمؤل

و  یفو یک یهوا  بر داده یمبتن یریتفس یها لیکمبود تحل دوم، کند؛ قیکارکنان تلف ییشکوفا

کوه   ختوه یپوژوهش آم  یهوا  از روش یریو گ سوم، فقدان بهره و خبرگان؛ یدانیم یها دگاهید

 .دینما قیتلف یرتفسی–یساختار یساز با مدل را یفیک یها افتهیبتواند 

 یطراحو  کواربردی –ینظور  یخلأهوا، چوارچوب   نیو پاسو  بوه ا   باهدفپژوهش حاضر 

 یهوا  یمحوور از فنواور   هوشمندانه، مسئولانه و انسوان  یریگ ها را در بهره که سازمان کند یم

 ،یسوازمان  یکوه عونوه بور ارتقواء اثربخشو      یا گونوه  بوه  رسواند؛  یمو  یاریو  یمنابع انسان نینو

 Pilotti, 2024, Al-Faouri et al., 2024, Segkouli) گوردد  نیتضم زین یانسان ییشکوفا

et al., 2023 عودالت   ریو نظ یبوه موضووعات   نیشیمطالعات پ یکه برخ با آن(. از طرف دیگر

توجوه اسوت:     ابول  یدیو پوژوهش در چنود جنبوه کل    نیا یاند، اما نوآور پرداخته یتمیالگور

 یهوا  نهیو منطبق با زم سنجش  ابل یها در  الب شاخص یعدالت سازمان فیرنخست، بازتع

کوه   ختوه یآم یشناس از روش تفادهبا اس یمراتب سلسله یچارچوب یدوم، طراح ران؛یا یفرهنگ

از  یریو گ و سوم، بهوره  سازد؛ یبر رار م یو اخن  یشناخت عوامل فناورانه، روان انیم یوندیپ

عوامول موجوب    نیو کواربرد. ا  و  ابول  یاتیعمل یچارچوب جادیا یمشارکت فعال خبرگان برا

عنووان   بوه  بلکوه  ،ینظور  یعنوان مفهووم  فق  به پژوهش نه نیدر ا یتمیاند عدالت الگور شده

 .مطرح شود یهوشمند منابع انسان یها ستمیس یدر طراح یراهبرد یا مؤلفه

 تحقیق روش
ای  توسوعه  -طالعوات کواربردی  ماهیت در م ازنظرپژوهش حاضر از منظر هدف کاربردی و 

بوا   یمنوابع انسوان   تیریو مد مصنوعی هوش انیم ییافزا نحوه هم نییتب باهدفجای دارد که 

رویکورد پوژوهش آمیختوه     کارکنوان انجوام شود.    ییشوکوفا  یگورا در ارتقوا   مثبوت  کردیرو

 انیو رواب  م نییتب یبرا یاتیچارچوب جامع و عمل نیشیپ اتیادبکمی( است، زیرا  -)کیفی
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هوا بوه    اسوتخراج شواخص   ،چنوین  . هوم انود  ارائه نکورده  یو اخن  یشناخت ابعاد فناورانه، روان

 ثالثواً، . است یابیدست  ابلبهتر  یفیروش ک قیدارد که از طر ازیاز خبرگان ن یتجرب یها داده

که  یطیرا در شرا دهیچیپ یرهایمتغ انیرواب  م لیامکان تحل یرتفسی–یساختار یساز مدل

 ,Naz, Gulab & Aslam) سوازد  یفوراهم مو   سوت، یگسوترده در دسوتر  ن   یکمو  یها داده

2023.) 

 انیو م یوی افزا هوم  یدیو کل یهوا  شواخص  ییشناسوا  یبورا ی، فیمضمون ک لیتحل مرحله اول:

مرحلوه، خبرگوان    نیو در ا یجامعوه آموار  ا. گور  مثبت یمنابع انسان تیریو مد مصنوعی هوش

هدفمنود بوا    یریو گ دند. بوا اسوتفاده از نمونوه   بو یمنابع انسان تیریو مد مصنوعی هوشحوزه 

تعوووداد  نیووویتعانتخووواب شووودند. نفووور از خبرگوووان  ۵۱، تعوووداد ۵مووونک حوووداکثر تنووووع

پوس از   کوه  یطوور  صوورت گرفوت؛ بوه    ۸یاشباع نظور  کردیکنندگان بر اسا  رو مشارکت

 یدیو و مفهووم جد  اند دهیها به تکرار رس ها نشان داد که مقوله داده لیتحل زدهم،یمصاحبه س

 لیو و تکم نیضوام از ثبوات م  نانیجهت اطم یینها  ، دو مصاحبهحال نیباا. شود یاستخراج نم

گست و همکاران  یها هیبا توص کردیرو نیانجام شدند. ا یمتنوع تخصص یها نهیپوشش زم

انتخواب   راسوتا اسوت.   هوم  یفو یک یهوا  ( در پوژوهش ۸2۵۲) و همکواران  ۱ساندرز( و ۸22۸)

 بوا  مطوابق  کلیودی  مونک  سوه  خبرگوی و بوا توجوه بوه      یشورا ن دارابوود  بر اسا خبرگان 

 در موؤثر  مودیریتی  یوا  عملوی  تجربوه  :گرفوت   رار مدنظر( ۸2۵۱) پاتون پیشنهادی معیارهای

 سوطح  در مصونوعی  هووش  بور  مبتنوی  انسوانی  منابع های سامانه ارزیابی یا سازی پیاده طراحی،

 پژوهشوی  هوای  پوروژه  در فعوال  ورحضو  یوا  مقالوه  نگارش شامل معتبر علمی سازمانی؛ سابقه

 تجربوه  سوال  ۵2 سوازمانی؛ حودا ل   دیجیتال تحول یا انسانی، منابع ،مصنوعی هوش با مرتب 

 ترکیوب  .المللوی  بوین  یا ملی سطح در پژوهش دامنه با مرتب  های زمینه از یکی در تخصصی

 ازجملوه  ؛باشود  سوازمانی  و ای حرفوه  هوای  نقوش  تنوع شامل که شد انتخاب ای گونه به نمونه

 طراحووان و اطنعووات فنوواوری ارشوود موودیران انسووانی، منووابع مشوواوران دانشووگاه، اسووتادان

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           

1 maximum variation sampling 

2 Theoretical Saturation 

3 Saunders 
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 مصاحبه، به دعوت اولیه فرم در ها، منک این اعتبارسنجی منظور به. انسانی منابع های سیستم

 غربوالگری  پرسشونامه  اسوا   بور  و کورده  ارسال را خود ای حرفه رزومه شد خواسته افراد از

 .شد سنجیده احراز شرای  اولیه،

. چوارچوب  ه استاستفاده شد افتهیساختار مهین یها ها از مصاحبه داده یگردآور یبرا

مواجهوه بوا    تجربوه  همچوون:  ییو شوامل محورهوا   گردیود  یطراح یفیصورت   ها به پرسش

کارکنوان   یینسبت به عوامل مؤثر در شوکوفا  دگاهیدمنابع انسانی، در حوزه  مصنوعی هوش

ی بووده اسوت.   هوشمند منابع انسوان  یها ستمیمسئولانه س یطراح الزامات، تالیجید  یدر مح

ضوب  و سوپس    ،یکتبو  ناموه  تیو پوس از رضوا   هزموان بورد   قوه ید  ۸2توا   2۱ نیمصاحبه ب هر

و در  ۵مضومون  لیو هوا بوا اسوتفاده از تحل    داده لیو تحل .ه استشد یساز ادهیصورت کامل پ به

 هیو اول ییآشنا :( سازگار است۸22۸رد براون و کنرک )که با رویک چهار مرحله انجام شد

اسوتخراج مفواهیم پایوه از    ) هیو اول یکدگوذار ، هوا(  ها )مطالعه چنودباره موتن مصواحبه    با داده

بندی مفاهیم مشابه در  الب مضامین فرعی و اصولی   عبارات معنادار )کدگذاری باز(، خوشه

بوا اسوتفاده از    هوا  یبنود  دسوته  دییو تأ و ینیبوازب ، میمفواه  یده و سازمان )کدگذاری محوری(

 قیو از روش تطب ل،یو اعتبوار تحل  شیافوزا  یبورا . سوه پژوهشوگر مسوتقل    انیم یاجماع لیتحل

کنندگان استفاده شده اسوت. فرآینود    و بازخورد مشارکت ۸انیهمتا ینیبازبی، موضوع درون

ر داده بوه  ایِ انجام شود توا امکوان ردیوابی شوفاف مسوی       کیودی افزار مکس کدگذاری در نرم

 نظریه فراهم گردد.

 یمراتبو  ساخت سواختار سلسوله   یبرا یابزاری که رتفسی–یساختار یساز مدل مرحله دوم:

 نیو (. در اBahari Sejahrood et al., 2023 ضاوت خبرگان اسوت )  یها بر مبنا مؤلفه انیم

و  شوده  ییشناسوا  یهوا  شواخص  انیو نووع رابطوه م   نیوی تع یبورا  یسواز  مودل ایون  پژوهش، از 

ابوزار و مراحول    استفاده شد. یامدیو پ یانجیم ،یراهبرد یرهایعنوان متغ ها به آن یبند طحس

 کیهر  یبرا افتهیپرسشنامه ساختار قیاز طر ۱یمفهوم یزوج سهیمقا سیماتر نیتدوشامل: 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           

1 thematic analysis 

2 peer review 

3 structural self-interaction matrix (ssim) 
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سوطوح   نیوی هوا و تع  توراکنش  یبررسو  ،یسواز  سواده ، ۵یدسترس سیساخت ماتر، از خبرگان

از روش  ،یفوویک یهووا داده یاعتبووار درونوو یبوورایی. نهووا ارچوبچوو میترسووی و مراتبوو سلسووله

 یسواز  مودل اسوتفاده شود. در بخوش     ۸یمشوارکت  یپژوهشگران و اعتبارسونج  یساز هیسو سه

همبسوتگی  خبرگوان )  یهوا   ضواوت  انیتوافق م بیضر قیاز طر ییای، پاتفسیری -ساختاری

 شد. دییتأ 0/2 یبالا جیو نتا دیگرد ی( بررس۱کندال

 ها افتهیو  ها دهداتحلیل 
 یهوا  موؤثر، مصواحبه   یدیو کل یها مؤلفه ییشناسا باهدف مرحله اول، تحلیل مضمون کیفی:

 انجام شد. مدیریت منابع انسانی -مصنوعی هوشخبره حوزه  ۵۱با  افتهیساختار مهین

 شناختی خبرگان پژوهش های جمعیت . ویژگی4جدول 

‌درصد‌فراوانی‌شناختی‌های‌جمعیت‌ویژگی

 جنسیت
 %۸2 9 مرد

 %22 ۸ زن

 سن

 %۸0 2 سال ۱۱کمتر از 

 %22 ۸ سال 2۱سال تا  ۱۱

 %۱۱ ۱ سال و بالاتر 2۱

 تحصینت
 %0۱ ۵۵ کارشناسی ارشد

 %۸0 2 دکتری

 سابقه کاری
 %۸0 ۵2 سال ۸2تا  ۵2

 %۱۱ ۱ سال ۸2بالای 

مضمون را مطوابق بوا    لیتحل ندیها، پژوهشگران فرآ مصاحبه قید  یساز ادهیپس از ضب  و پ

 نود یفرا نیو ( آغاز کردنود. ا Lochmiller, 2021) یفیمعتبر در مطالعات ک یها دستورالعمل

 ایو )معمولاً جمنت  ییمعنا یها به واحدها داده کیها و تفک مکرر متن یها یشامل بازخوان

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           

1 reachability matrix 

2 member check 
3 kendall’s coefficient 
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 .دیو اسوتخراج گرد  هیو کد اول 0۱ درمجموع بوده کهخاص(  میمرتب  با مفاه یها پاراگراف

مقولوه   ۵۱در  الوب   یمحوور  یمکرر و با استفاده از کدگوذار  یها یکدها پس از بررس نیا

 انگریو نما ریو فراگ یهوا  مقولوه  نیشدند. ا یبند دسته ریمقوله فراگ ۱در  تاًیدهنده و نها سازمان

گرا  مثبت کردیبا رو یدر منابع انسان مصنوعی هوشکاربرد  تیبر موفق رگذاریابعاد کنن تأث

چند پژوهشوگر مسوتقل انجوام و     ایصورت دو  به ها لیها، تحل ن اعتبار دادهیتضم یرابودند. ب

حاصول شود    هوا  مضومون کدها، اجماع بر سور   قیو تطب یشیاند جلسات هم یپس از برگزار

(Cristello Sarteau et al., 2024همچن .)شووندگان   از مصواحبه  یبه برخ ها افتهیبا ارائه  نی

در  لیتفصو  بوه ، شده استخراجها و ابعاد  شاخص  رار گرفت. دییتأها مورد  داده ریصحت تفس

و  گورا  ی مثبوت شوناخت  روان ،یتیریکوه عوامول مود    دهود  یارائه شده است و نشان م ۸جدول 

 نقش دارند. مصنوعی هوشدر خلق ارزش  یبیصورت ترک فناورانه به

 گرایی یکرد مثبتدر مدیریت منابع انسانی با رو مصنوعی هوشهای اثرگذار  . شاخص6جدول 

های‌‌مقوله

‌فراگیر

های‌‌مقوله

‌دهنده‌سازمان

شماره‌مقوله‌

‌دهنده‌سازمان
‌مضامین‌پایه

عوامل 

 مدیریتی

 ۵ یمنابع انسان راهبرد

 | برای کارکنان سازمان تالیجید یستگشای نقشه

ی مبتنی بر پرور نیبرنامه جانش | ندهیمشاغل آ یطراح

تجربه  یدیکل جِیها و نتا هدف | مصنوعی هوش

 یانسان هیشاخص سنمت سرما | کارکنان

داده و  تیحاکم

 تیشفاف

 

۸ 

دستورالعمل  |داده  تیاخن  و حاکم تهیکم

 ینیحق اعتراض و بازب | یتمیالگور یساز شفاف

 | یتمیالگور یریسوگ یِا گزارش دوره |کارکنان 

 مصنوعی هوش یها منظم مدل یزیمم

تحول  یرهبر

 تالیجید
۱ 

 تیاروا | رندهیادگی یالگو |گرا  ثبتم یگرمربی

 اریاخت ضیتفو | ی برای کارکنانزشیانگ سازِ ندهیآ

 کوچک یها تیموفقگرفتن جشن  | تالیجید
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های‌‌مقوله

‌فراگیر

های‌‌مقوله

‌دهنده‌سازمان

شماره‌مقوله‌

‌دهنده‌سازمان
‌مضامین‌پایه

عواملِ 

/  یشناخت روان

 گرا مثبت

 2 یشناخت روان هیسرما

چالش  | یآور تاب تیطرح تقو | یدمندیام نتمری

 | یکارگاه خودکارآمد | ینبی خوشروزانه 

 ی برای کارکنانزشیانگ یها تیروا

از  تیحما

 یخودمختار
۱ 

 | یشخص یگذار هدف | یشغل ریانتخاب آزادِ مس

 | ریپذ انعطاف یِبند زمان |ابزار کار  نشیگز یآزاد

توس  کارکنان هنگام  تمیالگور یساز متو ف اریاخت

 خروجی نادرست

 ۸ و هدف معنا

 | یربر مشت یاثرگذار تیروا | اجتماعی اثر ی نقشه

فرد و  یها ارزش یهم راستاساز |هدف مشترک  نییآ

 یمقصد شغل میترسی وگو گفت |شغل 

 یو سرگرم لذت

 کار
0 

 | فیوظا یِساز وار یباز |شاد  یها لحظه خرُدهایجادِ 

کننده  سرگرم یِچالش هفتگ |سازگار  یِطیمح یِقیموس

 خارج از محی  رسمی سازمان مشترک قیباشگاه عن |

 ناورانهعواملِ ف

 یها تی ابل

در  مصنوعی هوش

 منابع انسانی

۲ 

ال احتم ینیب شیپ |ها  محور رزومه اخن  یغربالگر

رشد  ریمس های یهتوص | کنان از سازمانکار خروج

 یهمتاساز |پنهان  یها مهارت ییشناسا | یشغل

 های مرتب  پروژهها با  میهوشمند ت

 9 بندرنگ لیتحل

شاخص  شینما ین برااحساسات کارکنا نمایش آنی

هشدار  | یتیریپنل مد کی یرو  می/استر  تیشاد

روند  | یمهارت یازهاین ینیب شیپ | یانحرافِ عملکرد

 ها سکیر ی/سازمانیمکان شینما | یخلق نوآور

 ینقشه حرارت کی ی( رورویخروج ن ت،یظرف ت،ی)امن

 ۵2 یتمیالگور عدالت

 | یتی وم/یتیجنس یها گروه نیها ب شاخص توازن گروه

 | برای کاهش تعصب پنهان یریسوگ شیزدا لتریف

 |منصفانه  یِریادگی تمیالگور | جینتا یِآزمون برابر

 خطا عیگزارش توز
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های‌‌مقوله

‌فراگیر

های‌‌مقوله

‌دهنده‌سازمان

شماره‌مقوله‌

‌دهنده‌سازمان
‌مضامین‌پایه

 کاربر تجربه

 
۵۵ 

 یطراح | یصوت ایمحور  چتی ا راب  محاوره

کنتراست رنگ،  تیرعا) همه یبرا ریپذ دستر 

 نواز مچش رهیحالت ت | (دیکل صفحه یو ناوبر سیرنویز

 | یکیکل کیکار  گردش |سازگار و خوانا  یها با رنگ

 میحر یساز یشخص ماتیتنظ

عواملِ 

 یندیفرآ

 ۵۸ یسازمان یریادگی

 ینشست بازتابِ پروژه برا | یهفتگ یها آموخته در 

 |دانش  ییِدئووی کتابخانه |و خطاها  ها تیمرور موفق

با توجه به نقش و شکاف ی اختصاص یِریادگی ریمس

 یشکاف مهارت لیتحل |هر فرد  یارتمه

 یگذار اشتراک

 دانش
۵۱ 

بازارچه  | دهیا شنهادپیسامانه  | یسازمان درون یکیو

 یها یسخنران |وپاس   کانال پرسش |برتر  یها تجربه

 (1تدِ )سبک یشرکت بخشِ درون الهام

عواملِ منابع 

 یانسان

 ۵2 نگهداشت استعداد

 |( نگی)منتور اهبریر برنامه |ترک کار  سکِیر لیتحل

شاخص تعلقِ  |منعطف  یایمزا | یافق یِچرخش شغل

 یسازمان

 ۵۱ یشغل شرفتیپ ریمس

 | یمهارتِ پلکان یگواه | عیترف پلکانیِنقشه 

ی مصنوع هوش گری یمرب | شغلیتوسعه  یوگو گفت

 سازمان درون از شغل شنهادیپ | یشغل ریمسبرای 

شواخص   ۵۱ انیو م یروابو  علو   نیوی تب منظوور  بهیری: تفس -ساختاری یساز مدلمرحله دوم، 

 یسواز  مودل  ،یدر سواختار کلو   هوا  آن گواه یو جا تیسطح اهم نییو تع شده استخراج یدیکل

 یفو یک یها بر اسا  داده (.Ardeshiry et al., 2024به کار گرفته شد ) یرتفسی–یساختار

 jبور   i)متغیور   Vی ادهوا با استفاده از نمی ساختار یزوج سهیمقا سی، ماترگانو نظرات خبر

)عدم وجوود رابطوه( تعیوین     O)رابطه دوسویه( و  Xتأثیر دارد(،  iبر  j)متغیر  Aتأثیر دارد(، 

 نشان داده شده است. ۱شده است که در جدول 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           

1 TED 
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 . ماتریس ساختار روابط درونی متغیرها3جدول 

‌1‌2‌3‌4‌5‌6‌7‌8‌9‌11‌11‌12‌13‌14‌15‌

۵ - X X V V V V V V V V V V V V 

۸ X - X V V V V V V V V V V V V 

۱ X X - V V V V V V V V V V V V 

2 A A A - X X X A A A V V V V V 

۱ A A A X - X X A A A V V V V V 

۸ A A A X X - X A A A V V V V V 

0 A A A X X X - A A A V V V V V 

۲ A A A V V V V - X X V V V V V 

9 A A A V V V V X - X V V V V V 

۵2 A A A V V V V X X - V V V V V 

۵۵ A A A A A A A A A A - X X V V 

۵۸ A A A A A A A A A A X - X V V 

۵۱ A A A A A A A A A A X X - V V 

۵2 A A A A A A A A A A A A A - X 

۵۱ A A A A A A A A A A A A A X - 

 نیو ا. در دیو گرد لیتبد 2در جدول  کیصفر و  یابیدست سیبه ماتر سیماتر نی، اازآن پس

 سیبوه مواتر   زیو را ن رهوا یمتغ انیو م میرمسوتق یروابو  غ  وارشوال، –دیو فلو تمیمرحلوه بوا الگوور   

 ,Alawamleh et al., 2023) سازد یرا آشکار م یرگذاریپنهان تأث یرهایمسکه  شده اضافه

Das, Kiron & Pramod, 2024.) 
  



 311 | و همکاران یموسو...؛ گرا مثبت کردیبا رو یمنابع انسان تیریدر مد یمصنوع هوش

 . ماتریس دستیابی4جدول 

‌1‌2‌3‌4‌5‌6‌7‌8‌9‌11‌11‌12‌13‌14‌15‌

۵ 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

۸ 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

۱ 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

2 0 0 0 1 1 1 1 0 0 0 1 1 1 1 1 

۱ 0 0 0 1 1 1 1 0 0 0 1 1 1 1 1 

۸ 0 0 0 1 1 1 1 0 0 0 1 1 1 1 1 

0 0 0 0 1 1 1 1 0 0 0 1 1 1 1 1 

۲ 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

9 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

۵2 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

۵۵ 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 

۵۸ 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 

۵۱ 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 

۵2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 

۵۱ 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 

 نوودهیکووه نما ۵۱تووا  ۵ یمحاسووبه، مشوواهده شوود کووه سووطرها   نیووحاصوول از ا سیدر موواتر

و  هیروابو  دوسوو   یتوراکم بوالا   لیو به دلهستند و  موردپژوهشمفهوم  یدیکل یها شاخص

 یا دهنده وجود شبکه امر نشان نیا. اند شده لیکامنً متصل تبد یسیارتباطات متقابل، به ماتر

و  تیریکووه موود  رهاسووتیمتغ نیووا انیوومتقابوول در م راتیاز تووأث دهیووتن و درهووم دهیووچیپ

شواخص   نیو هماهنوگ بوه چنود    زموان  هوم توجوه   ازمنود یهوا ن  حوزه نیدر ا یگذار استیس

و اثرات دوطرفوه   دهیچیتعامنت پ یانعکا  وا ع ،یساختار نیزمان است. چن صورت هم به
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 توان یاست که نم یتیریمد یو سازوکارها یشناخت روان هیهوشمند، سرما یها یفناور انیم

 -سواختاری  یسواز  مودل  لیو منظور تحل  از کورد.  لیو صوورت مسوتقل و مجوزا تحل    را بوه  ها آن

نفووذ بوالا شوناخته     با ودرت  یراهبورد  ایو  یانجیم یرهایمتغ عنوان بهها  شاخص نی، اتفسیری

. کنند یم فایمراتب ا سلسله تر نییبه سطوح پا یده در شکل یا کننده نییکه نقش تع شوند یم

 طوور  بوه  رهوا، یمتغ نیو از ا یکو یکوه هرگونوه مداخلوه در     کند یم دیتأک نیهمچن یژگیو نیا

 کیسوتمات یس یکردهایرو جهیدرنتخواهد بود و  رگذاریتأث زیها ن شاخص ریبر سا میرمستقیغ

 ,Abbasi, Shirazi & Mohamadi)اسوت )  یهوا ضورور   مؤلفوه  نیا تیریمد یو جامع برا

 طوور  هموان  ،یمراتبو  در سطوح مختلف سلسله رهایمتغ یبند هطبق یبرادر گام بعدی  .(2024

 نیوی هور شواخص تع   یبورا  یدیو ابتودا دو مجموعوه کل   نشان داده شده است، ۱که در جدول 

 قیو اسوت کوه از طر   ییهوا  شاخص یخود شاخص و تمام شامل :۵یابیمجموعه دست. شود یم

 :۸یندیشووایوعووه پمجم .رنوودیگ یآن  وورار موو ریتحووت تووأث میرمسووتقیغ ایوو میمسووتق یرهایمسوو

بور آن شواخص    رگوذار یکوه تأث  ییهوا  شواخص  یاست از خود شواخص و تموام   یا مجموعه

اشتراک  عنوان به ۱هر شاخص، مجموعه اشتراک یدو مجموعه برا نیا نییپس از تع هستند.

 .شود یم فیتعر یندیشایو پ یابیدست یها مجموعه

 ها برای تعیین سطوح  و اشتراک شاخص یندیشایپ ،یابیدست یها مجموعه. 5جدول 

‌اشتراک‌مجموعه‌پیشایندی‌مجموعه‌دستیابی‌شاخص

۵ 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 

12, 13, 14, 15 
1, 2, 3 1, 2, 3 

۸ 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 

12, 13, 14, 15 
1, 2, 3 1, 2, 3 

۱ 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 

12, 13, 14, 15 
1, 2, 3 1, 2, 3 

2 4, 5, 6, 7, 11, 12, 13, 14, 15 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10 4, 5, 6, 7 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           

1 reachability set 

2 antecedent set 

3 intersection set 
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‌اشتراک‌مجموعه‌پیشایندی‌مجموعه‌دستیابی‌شاخص

۱ 4, 5, 6, 7, 11, 12, 13, 14, 15 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10 4, 5, 6, 7 

۸ 4, 5, 6, 7, 11, 12, 13, 14, 15 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10 4, 5, 6, 7 

0 4, 5, 6, 7, 11, 12, 13, 14, 15 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10 4, 5, 6, 7 

۲ 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 

14, 15 
1, 2, 3, 8, 9, 10 8, 9, 10 

9 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 

14, 15 
1, 2, 3, 8, 9, 10 8, 9, 10 

۵2 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 

14, 15 
1, 2, 3, 8, 9, 10 8, 9, 10 

۵۵ 11, 12, 13, 14, 15 
1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 

11, 12, 13 

11, 12, 

13 

۵۸ 11, 12, 13, 14, 15 
1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 

11, 12, 13 

11, 12, 

13 

۵۱ 11, 12, 13, 14, 15 
1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 

11, 12, 13 

11, 12, 

13 

۵2 14, 15 
1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 

11, 12, 13, 14, 15 
14, 15 

۵۱ 14, 15 
1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 

11, 12, 13, 14, 15 
14, 15 

مجموعوه   یعنو یکامنً منطبوق باشود )   شان یندیشایو پ یابیکه مجموعه دست ییها شاخص

سووطح  نیباشوود(، در بووالاتر یندیشووایو پ یابیاشووتراک برابوور بووا هوور دو مجموعووه دسووت  

 یهوا  بور شواخص   رگوذار یتأث توانند یها نم شاخص نیا رایز رند؛یگ یمراتب  رار م سلسله

 نیو ا .(Weber, 2021)  ورار نگرفتوه باشوند    هوا  آن ریباشند کوه خوود تحوت توأث     یگرید

، از مجموعوه  موردنظرو پس از اختصاص به سطح  شده ییشناساها در هر مرحله  شاخص

 شوود  یتکرار مو  مانده یبا  یها شاخص یسطوح برا نییتع ندیو فرآ شوند یکل حذف م

در ایون تعیوین سوطح     یخروجو  .ابنود ی گواه یجا یمراتبو  در سوطوح سلسوله   رهایتا همه متغ

 داده شده است.نشان  ۸جدول 
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 تفسیری -ساختاری یساز مدل یها سطح شاخص نییتع. 2جدول 

 یکارکرد اصل هر سطح یها شاخص سطحشماره 

 یها شرانپی –۵سطح 

 هرم( هی)پا یراهبرد

داده و  تیحاکم ،یراهبرد منابع انسان

 تالیجیتحول د یرهبر ت،یشفاف

و  یگذار استیس رساختیز

 سازمانکنن  یریگ جهت

 های محرک –۸ سطح

 فناورانه

منابع  در مصنوعی هوش یها تی ابل

بندرنگ، عدالت  لی، تحلانسانی

 یتمیالگور

 یکیکردن سازوکار تکن فراهم

 راهبردها یاجرا یبرا

 های محرک –۱ سطح

 یشناخت روان

از  تیحما ،یشناخت روان هیسرما

معنا و هدف، لذت و  ،یخودمختار

 کار یسرگرم

 یریو درگ زشیگان یارتقا

 کارکنان یعاطف

 یندهافرای –2 سطح

 و تجربه یریادگی

 ،یسازمان یریادگی کاربر،تجربه 

 دانش یگذار اشتراک

دانش و بهبود  یساز نهینهاد

 کار یها وهیمستمر ش

 یینها یامدهاپی –۱ سطح

 )رأ  هرم(
 یشغل شرفتیپ رینگهداشت استعداد، مس

 یبرا مشاهده  ابل یخروج

 رکنانسازمان و کا

 یرهایمسو  داریو کوه تحقوق پا   کنود  یمو  انیو حاضور ب  ی هیو لا پونج  چوارچوب  ،بیترت نیا به

 هیو )لا یراهبورد  یهوا  شوران یپ تیپله از تقو به ( مستلزم حرکت پله۱ هی)لا یشغل شرفتیپ

( و ۱ هیو )لا یشوناخت  روان یهوا  شواخص  ی(، ارتقا۸ هیفناورانه )لا یها (، استقرار مؤلفه۵

را  هیو لا پونج  یمراتب نمودار سلسله ۵شکل  ( است.2 هی)لا یسازمان یریادگی یساز نهینهاد

شوکل،   نیو استخراج شده اسوت. در ا  ۸تا  ۱جدول  لیکه با استفاده از تحل دهد ینشان م

بووا  وودرت نفوووذ و  یبنوود سووطح نوودیاسووت کووه در فرآ ییرهووایمتغ انگریوونما لیهوور مسووتط

 نیبو  طرفوه  کیو صورفاً روابو     اهو  کوان یپ انود.  گرفته یجا هیلا کیدر  کسان،ی یوابستگ

بوه بوالا را بوه     تر نییپا یها هیاز لا یرگذاریتأث انیتا جر دهند یرا نشان م یمتوال یها هیلا

 یروابو  سواختار   سیکه در ماتر یسطح درون ای هیوضوح برجسته سازند. رواب  دوسو

رواب   نیا رایز ؛اند در نمودار حذف شده ییخوانا شیافزا یبود، برا شده ثبت Xبا نماد 

 اند. منجر شده هیدر همان لا رهایسطح شدن متغ به هم

 انگریو ب ،یریتفسو -یمدل ساختار یا هیدر سطح پا یراهبرد یها شرانیپ یریگ یجا

امر با منطق روش  نیهاست. ا مؤلفه ریسا یساز ها در فعال آن رگذاریو تأث ییربناینقش ز
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نفووذ   نیشتریروش، عوامل با ب نیراستا است، چراکه ا هم معادلات ساختاری یساز مدل

 ,Sushil؛ Warfield, 1974) دهود  ی ورار مو   نییرا در سوطوح پوا   یوابسوتگ  نیو کمتور 

در « داده تیو حاکم»و  «راهبورد منوابع انسوانی   » ،«رهبری تحول»مانند  ییها (. مؤلفه2012

 شزیاعتماد فناورانه و انگ یریگ شکل یبرا ییها شر  شیعنوان پ پژوهش، به نیا لیتحل

(، ۸2۵2) ۵وارفیلود  ریو نظ ییهوا  پژوهش جیحاضر با نتا افتهیشدند.  ییشناسا یشناخت روان

خووانی و   ( و مهودی ۸2۸2، میور و همکواران )  (۸2۵9) ۸استانگرکا و باگینسوکا -بولینسکا

سوطح   نیتور  نییدر پوا  یعوامل راهبرد زیها ن دارد که در آن یخوان ( و هم۸2۸2)یزدانی 

 اند.  رار گرفته تالیجید ینابع انسانم یمراتب سلسله یها مدل

 گیری بحث و نتیجه
 یهوا  یفنواور  یریکوارگ  کوه گوذار از صورف بوه     دهود  یپوژوهش نشوان مو    نیا یها افتهی

وابسوته و   ،یجیتودر  ینود یفرا ،یانسوان  هیسورما  ییبوه شوکوفا   یابیبه دست مصنوعی هوش

اسوتقرار کامول    درگورو موؤثر هور سوطح،     یریو گ شوکل  کوه  یطور است؛ به یمراتب سلسله

 ایو آن اسوت کوه اخوتنل     انگریو ب یا هیو سواختار لا  نیو آن است. ا نیریسطح ز یها مؤلفه

 ،تیو درنهاداشوته باشود و    یفو وان  یهوا  هیو بور لا  یاثر مضاعف تواند یم هیضعف در هر لا

 .دینما فیرا تضع تمسیکل س یاثربخش

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           

1 Warfield 

2 Bulińska-Stangrecka & Bagieńska 
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 پژوهش( نیتوسط مؤلف شده یطراح) موردپژوهشمفهوم  یریتفس -ی. چارچوب ساختار4شکل 

 

 

 ،«مصونوعی  هووش همسو بوا   یراهبرد منابع انسان»شامل  یراهبرد شرانینخست، سه پ هیلا در

. کننوود یموو فووایا یرسوواختینقووش ز «تووالیجیتحووول د یرهبوور»و  «تیداده و شووفاف تیووحاکم»

 یگوذار  اسوت یس نیادیدهنده نقش بن سطح مدل، نشان نیتر نییها در پا مؤلفه نیا یریگ یجا

 رینظ یبا مطالعات افتهی نیهرگونه تحول فناورانه است. ا تیموفقدر  یسازمان یو رهبرکنن 

راسوتا   ( هوم ۸2۸۱دانشوگاه اسوتنفورد )   تالیجی( و شاخص بلوغ د۸2۸2) ینزیک گزارش مک

 نیتور  شورفته یپ یداده موؤثر، حتو   تیو و حاکم یانود بودون تعهود راهبورد     که نشان داده است

 شوند. یمنته داریپا جیبه نتا توانند ینم زین مصنوعی هوش یابزارها

در منوابع   مصونوعی  هووش  یهوا  تیو  ابل»فناورانوه شوامل    یدوم، توانمندسوازها  هیدر لا

 نیو در ا یدیو انود. نکتوه کل    ورار گرفتوه   «یتمیعودالت الگوور  »و « بندرنگ لیتحل» ،«یانسان

از آن  یحواک  بیو ترک نیو اسوت. ا  یعرض  رار گرفتن عدالت در کنار عوامل فن سطح، هم

کارکنوان حفوک    یادراک تیکه مشروع ابدی یتحقق م یمانفناورانه تنها ز یور است که بهره

 ضیتبعوو یهووا نووهی( دربوواره هز۸2۸۱وارمووا و همکوواران ) یمووا بووا هشوودارها یهووا افتووهیشووود. 

فناورانووه  یسووتیدر حوووزه بهز 02۵2 ای ای ای ی آیبووا اسووتانداردها نیشووده و همچنوو ادراک

 یفنواور  یرگوذار یتأث رهیدر زنج یاتیح یا سه مؤلفه، حلقه نیمتقابل ا تعامل‌خوان است. هم

 .شود یمحسوب م یبر عوامل انسان
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 ،یاز خودمختوار  تیو حما ،یشوناخت  روان هیسرما یشناخت سوم بر چهار سازه روان هیلا

هسوتند   یطو یکارکنان بوه مح  یپاس  روان دروا عها  سازه نیمعنا و لذت کار متمرکز است. ا

 زی( ن۸2۸2) یمانند صاد  ریاخ یها یشده است. بررس یبازطراح مصنوعی هوش قیکه از طر

 رشیاستر  فناورانه را کاهش داده و پوذ  تواند یم یخودمختار از تیاند که حما نشان داده

 .کند لیرا تسه یفناور

و  «یسازمان یریادگی» ،«یتجربه کاربر داخل»مانند  یدانش یندهایچهارم شامل فرا هیلا

 یامودها یبوا پ  یشوناخت  روان یهوا  حلقه اتصوال سوازه   هیلا نیاست. ا« دانش یگذار اکاشتر»

مسوتمر و ارتقواء    یریادگیو انتقوال دانوش،    تیو اهم هیو لا نیو . ارود یشمار م به یکنن سازمان

 ینو یماننود دلام  یدانیو شوواهد م  .سوازد  یروشن مو  یسازمان جیرا در تحقق نتا یشغل تیرضا

اشوتراک   یها کانال جادیبندرنگ و ا یریادگیدر  یگذار هیکه سرما دهد ی( نشان م۸2۸۱)

‌.کارکنان را ارتقا دهد‌یور بهره یطور معنادار به تواند یدانش، م

 «یشوغل  شرفتیپ ریمس»و « نگهداشت استعداد»بلندمدت مانند  یامدهایپ ،یینها هیدر لا

 نیو ا متقابل عمل کننود.  یبانیبا انسجام و پشت نیریز هیکه چهار لا شوند یم داریپا یتنها زمان

 شیاز فرسوا  یریجلووگ  ی( که بر لزوم آمووزش مسوتمر بورا   ۸2۸۱) تیلویبا گزارش د افتهی

 راستا است. دارد، هم دیتأک مصنوعی هوشکارکنان در عصر  یستگیشا

موجود  اتیلازم است آن را در پرتو ادب ،یشنهادیچارچوب پ گاهیدرک بهتر جا یبرا

 ریو گ رشود چشوم   رغوم  یکه علو  دهد ینشان م نیشیبر مطالعات پ ی. مرور انتقادمیکن یبررس

از  یکو یبه  یبعد صورت تک ها به اغلب آن ،یدر منابع انسان مصنوعی هوش رامونیپ اتیادب

جفوری و همکواران   مطالعوه  ، مثوال  طوور  بوه  انود.  پرداختوه  یاخن و  ای یشناخت روان ،یابعاد فن

 یریگ میجذب، تنها به بهبود د ت تصم ندیدر فرا ها تمیبا تمرکز بر استفاده از الگور( ۸2۸2)

کارکنوان   یادراک شوغل  ایو احسوا  عودالت    زش،یو بور انگ  ندیفرا نیا ریو از تأث کرده اشاره

 ینو یب شیکه به پ (۸2۸2) ۵یوپال، آواستی، اسریواستاراپژوهش  ن،یغفلت کرده است. همچن

 یابیو رگونوه سوازوکار ارز  پرداختوه، فا ود ه   نیماشو  یریادگیو بوا اسوتفاده از    یشوغل  کردعمل

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           

1 Uppal, Awasthi, & Srivastava 
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 یفنو  یبووده و تنهوا بوه خروجو     هوا  تمیمشارکت کارکنان در بهبود الگوور  ای یبازخورد انسان

کِسومانویک و  -مارجانویوک، سِسوز   دیو مطالعه جد ز،ین یدر حوزه اخن  بسنده کرده است.

کورده، اموا فا ود مودل      لیتحل یرا در  الب اصول نظر یتمی( عدالت الگور۸2۸۸) ۵ویدگن

 گور، ید یبووده اسوت. از سوو    یسوازمان  یوا عو   یدر محو  یابیو ارز یهوا  شواخص  ای ییااجر

 ،پرداختوه  توال یجید یشوناخت  ( کوه بوه ابعواد روان   ۸2۸۱) ۸هاو کیم، فردولینو و گرینپژوهش 

و  یآن بوا ابعواد سوازمان    یوی افزا تمرکز خود را صرفاً بر اضطراب فناورانوه گذاشوته و از هوم   

بور   دیو ( بوا تأک ۵22۸) یپوژوهش احمود   ز،ین یمطالعات داخلدر  غفلت کرده است. یاخن 

هوا ارائوه    از چوالش  یفیتوصو  یریتصوو  ،مصونوعی  هووش  تیادراک کارکنان نسبت به شفاف

 نی. همچنو پوردازد  ینمو  یرفتوار  یامدهایو پ یا نهیزم یرهایمتغ نیب یعلّ لیاما به تحل دهد یم

 ،مصونوعی  هووش  یامودها یپ یقو یبتط یبررسو  رغوم  ی( عل۵22۵و همکاران ) یدختیمطالعه ب

در مقابل، پژوهش حاضور   ارائه نکرده است. یتحول سازمان تیهدا یمنسجم برا یچارچوب

 نیو : ایو روشو  ینظور  یکپوارچگ نخسوت، ی  دارد: یدیکل زیخود، سه تما یقیتلف کردیبا رو

 قیو تلف یصوورت سواختار   را بوه  یو اخن و  یشوناخت  فناورانوه، روان  یهوا  تنهوا مؤلفوه   مدل، نه

بهوره   یاتیعمل یبند تیو اولو یفیدرک ک قیتعم یبرا ختهیآم یشناس بلکه از روش کند، یم

 یازیو ن شیاز عوامل، رواب  پو  یستیارائه ل یجا : بهیعلّ یمراتب سلسله کردیرودوم،  .ردیگ یم

هوا   سوازمان  یمرحلوه را بورا   بوه  مداخنت مرحلوه  یکه امکان طراح شده استخراج ها هیلا انیم

 یهوا  هوا نوه از مودل    ها و سوازه  : شاخصشده یساز یبوم یریکاربردپذسوم،  .سازد یفراهم م

 یو سوازمان  یاند تا بافت فرهنگو  شده یطراح یبلکه با مشارکت فعال خبرگان بوم ،یواردات

صورف فراتور    فیپژوهش حاضر را از سطح توصو  ز،یوجوه تما نیا .رندیرا در نظر بگ رانیا

 لیتبود  یمنوابع انسوان   توال یجیدر حووزه تحوول د   یهبورد و را یاتیو عمل یبرده و آن را به مدل

فناورانوه   یهوا  تیو که  ابل دهد یشده نشان م چارچوب ارائه ،ی نیزاز منظر کارکرد اند. کرده

 یکووه بووا سووازوکارها شوووند یمنجوور موو یانسووان ییبووه شووکوفا یتنهووا زمووان مصوونوعی هوووش

بندرنگ اگر در بستر  لیتحل یها تمیمثال، الگور یشوند. برا قیتلف یو سازمان یشناخت روان
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           

1 Marjanovic, Cecez-Kecmanovic, & Vidgen 

2 Kim, Freddolino, & Greenhow 
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 شیرا افوزا  یور تنها بهره نه توانند یاجرا شوند، م تو عدال تیشفاف ،یاز خودمختار تیحما

در  ونود یپ نیو ارتقواء دهنود. ا   زیو را ن یو تعلوق سوازمان   یدهند بلکه احسا  معنا، رشود فورد  

کوه   یا گونوه  ؛ بوه انطبا  دارد تی ابل زیمتفاوت ن تالیجیبا سطوح بلوغ د یسازمان یها  یمح

 ینووآور  توانود  یمسوتمر مو   یریادگیو  یتمیبر عدالت الگور دیتأک شرفته،یپ یها در سازمان

 یسوواز در حووال گووذار، فووراهم  یهووا در سووازمان کووه یدرحووالکنوود،  کیوورا تحر یشووغل

 انیو تعامول م  ن،یبنوابرا ؛ شوود  یشور  اول محسووب مو    یو فرهنگو  یتیحاکم یها رساختیز

سوازمان،   یبلکوه وابسوته بوه سوطح آموادگ      سوت، ین سوتا یازوکار اس کی ییو شکوفا یفناور

متناسوب   میبوا تنظو   توانود  یمو  یشونهاد یاست؛ و چوارچوب پ  یو سبک رهبر حاکمفرهنگ 

 شود. یاتیمتنوع عمل یها  یمح نیخود، در ا یاجزا

 کاربردی یها شنهادیپ
 رهیمود  ئوت یهی: تمیالگوور  یهوا  یریسووگ  یادوار یزیمم یبودجه مستقل برا صیتخص -۵

 صیتخصو  یتمیالگوور  یهوا  یریسوگ یا دوره یزیمم یرا برا یبودجه مستقل دیها با سازمان

 یاز اثورات منفو   یریا ودام بوه جلووگ    نیو کننود. ا  بیداده را تصوو  تیو دهند و منشور حاکم

 .کند یکمک م یعدالت ادراک نیو تضم ها یریسوگ

متشوکل از   یا توه یکم هوا  سوازمان  شوود  یمو  شنهادیپی: عدالت فناور یراهبر تهیکم جادیا -۸

عملکورد   یا صوورت دوره  کننود توا بوه    جواد یا ییو کاربران نهوا  یمنابع انسان ،یفن ندگانینما

در حفوک عودالت    ینقوش مهمو   توانود  یمو  توه یکم نیو اصنح کنند. ا یزیرا مم ها تمیالگور

 کند. فایا ها ستمیو بهبود عملکرد س یتمیالگور

 هرمانووان » دیووبا هووا سووازمانی: کووار یادر واحووده مصوونوعی هوووش هرمانووان  اسووتقرار -۱

 یهوا  و برنامه یدانش فن انیم یوندیمنصوب کنند تا پ یرا در هر واحد کار «مصنوعی هوش

مثبوت و   یشوناخت  روان یهوا  سازه تیافراد با کمک به تقو نیشود. ا جادیا یشغل یساز یغن

کواهش   ورانوه فنا راتییمقاومت کارکنان را در برابر تغ توانند یم ،یفناور یساز ادهیپ لیتسه

 دهند.

 یهوا  مسوتمر از شواخص   اسوتفاده : فناورانوه اسوتاندارد   یسوت یبهز یهوا  از شاخص استفاده -2
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و  یور بهوره  انیو تعوادل م  شیپوا  یبورا  02۵2 یا یا یا یفناورانه اسوتاندارد ماننود آ   یستیبهز

طوور   بوه  ندتوان یم یاتیعمل یعنوان ابزارها ها به شاخص نی. اشود یم هیتوص یانسان ییشکوفا

 بر رفاه کارکنان کمک کنند. یفناور ریتأث یبه بررس یمؤثر

مولود ماننود    یهوا  یتوجوه بوه رشود فنواور     بوا : مولود  یهوا  یو توسوعه فنواور   ینگر ندهیآ -۱

بووه سوومت  دیووبا یمنووابع انسووان تیریخودآموووز، موود اریوو میتصووم یهووا سووتمیو س تووی پووی جووی

 ینو یب شیو پو  کیاسوتراتژ  یهوا  میتصوم  یکارکنوان، خودکارسواز   اتیو تجرب یساز یشخص

 حرکت کند. یشغل یازهاین

 ها محدودیت
بوزر  و   یهوا  پژوهش عمدتاً بر سوازمان  نمونه: بزر  و متوس  یها تمرکز بر سازمان -۵

 ازمنود یخاص ن عیصنا ایتر  کوچک یها به سازمان ها افتهی میتعممتوس  متمرکز بود و امکان 

 است. شتریپژوهش ب

بووده کوه    یعمدتاً از منابع ادراکو  شده یآور جمع یها داده: یادراک یها از داده استفاده -۸

 یهوا  و روش ینو یع یهوا  . اسوتفاده از داده دهود  یمو  شیرا افزا یده پاس  یبیاحتمال بروز ار

 .شود یم هیتوص یدر مطالعات آت یبیترک

و  یمحودوده فرهنگو   کیو حاضور در   پوژوهش ی: و فرهنگو  ییایو جغراف یها تیمحدود -۱

. کنود  یمو  جواد یا یجهوان  میدر تعمو  ییهوا  تیشده است که محودود خاص انجام  ییایجغراف

 نیو فهوم ا  قیبه تعم تواند یم تالیجیکشورها با سطوح مختلف بلوغ د نیب یا سهیمطالعات مقا

 حوزه کمک کند.

ماننوود  یلیتعوود یرهووایپووژوهش نقووش متغ نیووای: لیتعوود یرهوواینقووش متغ یبررسوو عوودم -2

کارکنوان را   یشوناخت  تیو جمع یهوا  یژگو یو و مصنوعی هوش ینوع فناور ،یسازمان فرهنگ

 .رندیابعاد را در نظر بگ نیا توانند یم یآت یها نکرده است. پژوهش یبررس

 ،یکوار   یمحو  راتییو و تغ یفنواور  عیتحوولات سور   لیو دل بهی: طول یکردهایبه رو ازین -۱

بور   مصونوعی  هووش اثرات بلندمدت  یبررس یبرا یطول یکردهایاز رو دیبا ندهیمطالعات آ

 یو راهکارهوا  هوا  اسوت یس یبوه طراحو   توانند یها م پژوهش نیاستفاده کنند. ا یانسان هیسرما
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 منجر شوند. یدارتریپا

 سپاسگزاری
انود، کموال تشوکر و     که در پژوهش حاضور کموک کورده    نظران صاحباز تمام خبرگان و 

 امتنان را داریم.
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 منابع

 منوابع  مودیریت  در مصونوعی  هووش  های سامانه از کارکنان ادراک تحلیل(. ۵22۸. )  احمدی،. ۵

 .۱۲–۱۱ ،(۸) ۵۱ ،نوین انسانی منابع مدیریت فصلنامه. انسانی

 اسوووتقرار پیامووودهای تطبیقوووی بررسوووی(. ۵22۵. )   نوووواتی، و .ر رضووووانی، ،.م بیووودختی،. ۸

 .۵2۲–۲9 ،(2) ۸۵ ،مدیریت در نوین های پژوهش. انسانی منابع عملکرد در مصنوعی هوش

 پووذیرش و فناورانووه اسووتر  کوواهش در خودمختوواری از حمایووت نقووش(. ۵22۱. )م صوواد ی،. ۱

 .20–۸۱ ،(۵) ۵۲ ،کاربردی روانشناسی مجله. ننوی های فناوری
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