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Abstract  

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 
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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 

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 
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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 

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 
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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 

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 
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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 

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, 
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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 

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   
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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: مثبت کردیبا رو یمنابع انسان تیریدر مد یهوش مصنوع
 کارکنان ییشکوفا یبرا یچارچوب

 میناسادات موسوی
    

دانشگاه سمنان، سمنان،  ،یو علوم ادار تیریدانشکده اقتصاد، مد یدکتر یدانشجو

 رانیا
  

 عباسعلی رستگار

 

، دانشگاه سمنان یو علوم ادار تیریدانشکده اقتصاد، مد یعلم ئتیاستاد و عضو ه

 رانیسمنان، ا
  

محسن شفیعی 
 آبادینیک

، دانشگاه سمنان یو علوم ادار تیریدانشکده اقتصاد، مد یعلم ئتیاستاد و عضو ه

 رانیسمنان، ا

  چکیده
کارکنان انجام شد. روش پژوهش حاضر از نوع مطالعه  ییشکوفا یارتقا یبرا یمراتبسلسله یچارچوب
و منابع  یخبره در حوزه هوش مصنوع ۵۱شامل  یاست. جامعه آمار ختهیآم کردیبا رو یاتوسعه-یکاربرد
و  افتهیاختارسمهین یهااحبهمص قیها از طرهدفمند انتخاب شدند. داده یریگبود که با استفاده از نمونه یانسان

 یریستف-یساختار یمضمون و مدلساز لیها از تحلداده لیتحل یشد و برا یمصاحبه گردآور یابزار راهنما
فناورانه،  یتوانمندسازها ،یراهبرد یهاشرانیشامل پ یاهیلانشان داد که چارچوب پنج هاافتهی. دیاستفاده گرد

 چارچوب نیشده است. ا یطراح یسازمان یامدهایو پ یریادگی یندهایمثبت، فرا یشناختروان یهاسازه
و  یتمیادغام ابعاد فناورانه، عدالت الگور ازمندین یاز هوش مصنوع یریگدر بهره تیکه موفق دهدینشان م
 ،یجامع است که ابعاد راهبرد یپژوهش در ارائه چارچوب نیا یکارکنان است. نوآور یشناختروان تیحما

هوشمند  یمنابع انسان تیریمد اتیکرده و خلأ موجود در ادب بیافزا ترکطور همرا به یشناختفناورانه و روان
 تیا تقوب دیو با ستین یکاف ییتنهابه یهوش مصنوع یاستقرار فناور ،یریگجهی. در نتکندیرا پر م

و  یانسان ییشکوفا اکارکنان همراه شود ت یشناختروان تیداده و حما تیحاکم ،یراهبرد یهارساختیز
 رانیمد یبرا یکاربرد ییعنوان راهنمابه تواندیچارچوب م نی. اابدیزمان تحقق طور همبه یسازمان یوربهره
 باشد. ندهیمطالعات آ یبرا یاهیو پا

 ،یمتیعدالت الگور ،یشناختروان هیسرما ،یمنابع انسان تیریمد ،یهوش مصنوع :هاواژهکلید
   یشغل شرفتیپ رینگهداشت استعداد، مس
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 مقدمه
 یابع انسانمن تیریدر چند سال گذشته، مد یهوش مصنوع یهایفناور ریچشمگ شرفتیپ
 بدل کرده است یسازمان یهایدر نوآور یراهبرد یکیصرف به شر یینقش اجرا کیرا از 

(Vrontis et al., 2023)یهاداده و سامانهکلان لیتحل ن،یماش یریادگی یهاتمی. الگور 
 ریرد و مسعملک یابیجذب، انتخاب، ارز ی  اتیح یندهایفرآ توانندیاکنون م گرینیبشیپ

حال،  نیبا ا .(Dlamini, 2023) کنند یبانیپشت یاسابقهیرا با دقت و سرعت ب یشغل
قدان استخدام آمازون نشان داده که ف تمیالگور یتیجنس یریناموفق همچون سوگ یهاتجربه
 Thakur et) ببرد انیاز م کبارهیرا به نفعانیاعتماد ذ تواندیم یو نظارت اخلاق تیشفاف

al., 2025, Varma, Dawkins & Chaudhuri, 2023 علاوه بر این، پیمایش جهانی .)
 یهابزرگ از سامانه یهااز شرکت ٪۱۱حدود  کهیکه در حالدهد کینزی نشان میمک

 نیاز کارکنان ا ٪۸۲تنها  کنند،یاستفاده م یمنابع انسان یندهایدر فرا یهوش مصنوع
به  زمانتوجه هم تیاهم ،یشکاف ادراک نی. ادانندیم« قابل اعتماد»و « منصفانه»ها را سامانه
 ۵دلویتهمانند  یمطالعات ن،ی. همچنسازدیم انکارکنان را دوچند یشناسو روان یفناور

 ارتباط ز دکارکنان نسل  انیهوشمند در م یهایفناور رشیکه پذ دهندی( نشان م۸2۸۱)
 گزارش به .دارد یتیحما یو فضا هاتمیالگور تیشفاف ،یتجربه معنادار شغل با یمیمستق

 فناوری، صنایع در انسانی منابع مدیران از ٪۸۲ از بیش ،(۸2۸2) ۸سیدبلیوپی جهانی پیمایش
 از ٪۱۵ هاتن اما کنند؛می استفاده عملکرد تحلیل و گریغربال در مصنوعی هوش کاربرد از
 رویکردهای اهمیت شکاف، این. اندداده قرار اولویت در را کارکنان مثبت تجربه ها،آن

در  .کارگیرندبه انسانی شکوفایی خدمت در را فناوری بتوانند که سازدمی برجسته را نوینی
 تواندیم یمنابع انسان یندهایدر فرآ این فناوریکه ادغام  دادندمطالعات نشان همین راستا، 

 ض،یتبع و کاهش ییسو، بهبود کارا کی؛ از کارکنان داشته باشدای برای پیامدهای دوگانه
 و عدالت یخصوص میحر ،یشغل تیدرباره امن هاینگران شیافزا گر،ید یو از سو

(Sadeghi, 2024 .)ش هو از «شتریب ۀاستفاد»ها نه امروز  سازمان ی  اصل ۀمسئل ن،یبنابرا
 از آن است.« محورو انسان مسئولانه ۀاستفاد»، بلکه مصنوعی

 زشیانگ ،یگرا، تمرکز بر توانمندسازمثبت یمنابع انسان تیریدر چارچوب نگرش مد
 یهایرا در استقرار فناور «یاخلاق ینماقطب»نقش  تواندیکارکنان م ییو شکوفا یدرون

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1 Deloitte 
2 PwC 
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 ,Farinha & Pinaکند ) یریجلوگ روحیب یی کند و از افتادن در دام کارا فایهوشمند ا

 اثربخش است که سه رکن یهنگام ،یبا هوش مصنوع کردیرو نیا یسازکپارچهی(. 2025
مند نظام تصوری بهمحور و حفظ کرامت انسانعدالت داده ،یتمیالگور تیعنی شفافی مکمل

شود  هیو نظارت پس از اجرا( تعب یروزرسانآموزش، به ،یدر چرخه عمر سامانه )طراح
(areen, 2025Pooja & Sبرا .)برخط  یگرو گزارش ۵مدل یریپذحیمثال، توض ی

 نهیند و زمک تیخودکار تقو یهامیاعتماد کارکنان را به تصم تواندیم زیآمضیتبع یخطاها
فراهم  ی راو خودکارآمد ینیبخوش ،یآورتاب د،امییعنی  آنان یشناختروان هیسرما تیتقو

در منطق  تیشفاف( ۵: )ارهاستیاز مع یامجموعه تیانداز در گرو رعاچشم نیا تحقق آورد.
 لیو تحل یخصوص میحر انیتوازن م نیتضم( ۸ها، )به آن یدهو وزن رهایانتخاب متغ

توسعه  یهابرنامه( 2خودکار، و ) یهامیتصم یبرا ۸سازوکار اعتراض( ۱) ،یفرد یهاداده
شگران فعال نباشند بلکه به کن هاتمیالگور« کنندهمصرف»صرفاً  کارکنانتا  ،تالیجیمهارت د

 ایایایآی یالمللنی(. استاندارد بAhmad, Saleem & Hussain, 2025شوند ) لیتبد

و حس  یشغل تیرضا ی ازفیو ک یکم   یهافلسفه شکل گرفته و شاخص نیبا هم قاًیدق 02۵2
 یهایاثرات فناور یابیارز یبرا ی راتمیوراز نظارت الگ یاسترس ناش زانیتا م یمعنادار

 نیبه ا یبندی(. پاSchiff et al., 2020) دهدیم شنهادیانسان پ یستیهوشمند بر بهز
ت و مشارک یادوره یاخلاق یزیمم ندیفرا یبا برقرار دهدیها امکان ماستاندارد، به سازمان

ط شده توسارزش خلق ،( دهو متخصصان دا یبخش حقوق ها،هی)کارکنان، اتحاد نفعانیذ
 کنند. تیهدا یانسان ییرا به نفع رشد و شکوفا هوش مصنوعی

ه ک دهدیپژوهش نشان م نهیشیپ رمروبا وجود رشد روزافزون مطالعات در این حوزه، 
 مدیریت منابعگرا در مثبت کردیزمان روجامع که هم کاربردی-یچارچوب نظر کیفقدان 
اختار س کیکارکنان را در  ییو شکوفا یلانه هوش مصنوعو مسئو ی، اصول اخلاقانسانی

هدف مطالعه حاضر ارائه  رو،نیا از مشخص است. اتیقرار دهد، در ادب دیمورد تأک کپارچهی
 ینسانمنابع ا تیریو مد یهوش مصنوع انیم ییافزانحوه هم نییتب یبرا یمفهوم یچارچوب
آمیخته اجرا  دکریپژوهش با رو نیکارکنان است. ا ییگرا با تمرکز بر ارتقاء شکوفامثبت

حوزه  گانبربا خ یساختارمهین یهامصاحبه قیاز طر یفیمضمون ک لیابتدا با تحل شده است. 
و سپس با استفاده از  هاستخراج شد یدیکل یها، شاخصمنابع انسانی-هوش مصنوعی
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قرار گرفتند  یمراتبچارچوب سلسله کیها در شاخص نی، ا۵یرتفسی–یساختار یمدلساز
 است: نینچ پژوهش نیادی. پرسش بنگردد ییشناسا یامدیو پ یانجیم ،یراهبرد یرهایتا متغ

 یبرا یگرا، چارچوبمثبت یمنابع انسان تیریو مد یبا ادغام هوش مصنوع توانیچگونه م
 یگذاراستیس یمبنا تواندیپرسش م نیبه ا پاسخ کرد؟ یکارکنان طراح ییشکوفا یارتقا
 .  .دریقرار گ ندهیآ یو مطالعات تجرب یهوشمند منابع انسان یهاسامانه یمحور، طراحداده

 مبانی نظری
گرا مثبت کردیو رو یهوش مصنوع یهایفناور انیم ییافزانحوه هم یبررس یر راستاد
حاضر  پژوهش یکارکنان، چارچوب نظر ییبا هدف ارتقاء شکوفا یمنابع انسان تیریدر مد
 :گردیده است نیتدو ریز یاصل ینظر یهابر حوزه هیبا تک

 یمنابع انسان تیریدر مد یهوش مصنوع -

 یریچشمگ رشد ریاخ یهاسال در مدیریت منابع انسانیدر حوزه  یهوش مصنوع کاربرد
 شریپذ لیتحل یبرا یمتعدد یهاهینظرو به موازات آن  (Vrontis et al., 2023) است افتهی
 اند.:ارائه شده رانیتوسط کارکنان و مد یفناور نیا

 ،نینو یفناور کیو استفاده از  رشیپذ دارد که انیب : این مدل۸یفناور رشیپذ هینظر
، اساساین . بر 2و درک سهولت استفاده ۱بودن دیاز دو عامل است: درک مف یعمدتاً تابع

و کار با  مؤثر است شانیشغلدر بهبود عملکرد  یفناور کیکه کاربران تصور کنند  یزمان
 Howard, Restrepoخواهند داشت ) برای استفاده یشتریب لیساده است، تما شانیآن برا

& Chang, 2017.) نند احساس ک رانیمد ای، اگر کارکنان منابع انسانی نیز یدر کاربردها
 ازمندیبا آن ن و کار بخشدیرا بهبود م شانیعملکرد شغل هوش مصنوعیبر  یمبتن یهاستمیس

(. Almedia et al., 2025) رودیبالا م شتریو تعامل ب رشیاحتمال پذ ست،ین دهیچیمهارت پ
از  یامجموعه یدارا یدارد که هر فناور دیتأک هینظر نیا: ۱فناورانه یهاتیقابل هینظر
 & Vargas, Gomesشود. )یهاست که در تعامل با کاربران آشکار مفرصت ای هاتیقابل

VargasVallejos, 2024.) یفناورانه هوش مصنوع یهاتیقابل ،یمنابع انسان نهیزم در 
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 یقاارت یخودکار برا یشنهادهایرفتار کارکنان، پ یهاداده قیدق لیشامل تحل تواندیم
 هاتیقابل نی. اما ا(Vrontis et al., 2023) پنهان باشد یاستعدادها ییشناسا ایعملکرد، 

 و در جهت تحقق هها را درک کردآن رانیکه کارکنان و مد شوندیفعال م یتنها در صورت
 .(Arslan et al., 2022) رندیکار گبه یاهداف سازمان

 گرا و شکوفایی کارکنانروانشناسی مثبت -

و  هایتوانمند تیبر تقو دیبا تأک یمنابع انسان تیریگرا در مدمثبت یشناسروان کردیرو
 هوشمند دارد یمنابع انسان یهانظام یدر طراح یدیکل یگاهیجا ،یشناختروان هیسرما

(Paroli, 2025:این رویکرد شامل مفاهیم زیر است .) 
 ،یآورتاب د،یاست: ام یدیشامل چهار مؤلفه کل : این نظریه۵یشناختروان هیسرما هینظر
هوشمند  یفناور .(Chaffin, Luthans & Luthans, 2023ی )و خودکارآمد ینیبخوش

 تیقوت یبرا یابزار مؤثر تواندیشود، م یمحور طراحصورت انساناگر به ،یدر منابع انسان
رد بازخو ،یقیتطب یریادگی یهاستمی. س(Audretsch & Kariv, 2025) ها باشدمؤلفه نیا

 یآمدراحساس خودکا توانندیم یرفتار یهابر داده یمبتن یرشد شغل یرهای، و مس۸بلادرنگ
( و Stănescu, Frunzaru & Stefanita, 2024دهند ) شیرا در کارکنان افزا دیو ام
ها را نآ یآورو تاب ینیبحس خوشنمایش پیشرفت کارکنان،  ییهاتمیالگورچنین هم
 .(Kellerman & Selligman, 2023)کنند می تیتقو

 ازیسه ن ،یاختشنروان ییشکوفا یکه برا کندیم انیب : این نظریه۱یگرنییخودتع هینظر
 & Fredrickی )و ارتباط اجتماع ،یستگیشا ،یبرآورده شود: خودمختار دیبا یاساس

Ryan, 2023). کنترل یجاباشد که به ییهاسامانه یطراح یراهنما تواندیم هینظر نیا ،
 ,.Smith et al) کرده و امکان انتخاب و بازخورد را فراهم کنند تیاستقلال کارکنان را تقو

اتخاذ شود، احتمال دارد که حس  بهمم یهاتمیالگور یتنها از سو یهامی. اگر تصم(2025
 ن،ی(. بنابراEdwards et al., 2024گردد ) فیو استقلال کارکنان تضع یکنترل درون

 یانتخاب، از ملزومات طراح یهانهیو گز ،یامکان بازخورد، دخالت انسان یسازفراهم
 .(Akinrinola et al., 2024) است هوش مصنوعی یاخلاق
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 یو پنج مؤلفه را برا افتهی( توسعه ۸2۵۵) گمنیتوسط سل ۵پرمامدل یی: مدل شکوفا
 ۸و دستاورد ۱، معنا2، روابط مثبت۱مشارکت ،۸: لذتکندیم یانسان معرف ییشکوفا

(Seligman, 2011)ش هو یفناور ریسنجش تأث یبرا یاریعنوان معبه تواندیمدل م نی. ا
 .(Spitki, 2024) ردیگکارکنان مورد استفاده قرار  یبر تجربه کل یمصنوع
 یعی: عدالت توزکندیم میعدالت را به سه دسته تقس : این نظریه0یعدالت سازمان هینظر

)رفتار  یمنصفانه(، و عدالت تعامل یریگمیتصم یندهای)فرآ یاهیعادلانه(، عدالت رو جی)نتا
مدیریت منابع در  یهوش مصنوع یهاستمیس در .(Ghany, 2022) محترمانه و شفاف(

. (Rodgers et al., 2023) است یاتیح ،یاهیعدالت رو ژهیوابعاد، به نیا تی، رعااسنانی
وند، حس اتخاذ ش یبازخورد انسان ای تیبدون شفاف هامیباعث شوند تصم هاتمیاگر الگور

 (.Ghasemaghaei & Kordzadeh, 2024) ابدییم شیدر کارکنان افزا یعدالتیب
 ،یسانمنابع ان تیریدر مد یکاربرد هوش مصنوع رامونیمطالعات پ ندهیبا وجود رشد فزا
 یریگکلش یبرا یمانع ،یسازمان ای یفن یهاو تمرکز منفرد بر جنبه یهمچنان تعدد موضوع

 یبه موضوعات نیشیپ یها. اغلب پژوهششودیمحسوب م یارشتهنیجامع و ب یهاچارچوب
 ,.Budhwar et alاند )پرداخته یوربهبود بهره ای هانهیکاهش هز ها،تمینند دقت الگورما

 اند که:پاسخ داده یپرسش اساس نی(، اما کمتر به اArslan et al., 2022؛ 2024
را در  یشناختروان یهامؤلفه میطور مستقبه توانندیچگونه م یهوش مصنوع یهاتیقابل»

 . «فعال کنند؟ یکار یهاطیمح
و  تیشفاف تی( گرچه بر اهم۸2۸۱و همکاران ) گرزیمثال، پژوهش رودر یبرا
 یدر طراح یانسان نفعانیداشته، اما فاقد مشارکت معنادار ذ دیتأک یتمیالگور ییگوپاسخ

 هوشمند ارائه نکرده یهاستمیعدالت در س یسازادهیپ یبرا یروشن ییاجرا ریبوده و مس
 یهابه داده دیمف ی( با وجود اتکا۸2۸2و کردزاده ) زادهسمراستا، مطالعه قا نیاست. در هم

ازد، صرفاً بر بپرد یشناختروان یهااز آنکه به مؤلفه شیب ،یصنعتنیب لیو تحل یچندمنبع
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 یریپذاسترس و کنترل ض،یچون احساس تبع یتمرکز کرده و ابعاد مهم یعملکرد یامدهایپ
 ه است.گرفت دهیکارکنان را ناد
که تنها  دهدینشان م یمطالعه تجرب ۵20( بر ۸2۸۱مند بوجلد و همکاران )مرور نظام

ند، و اپرداخته یخصوص میحر ای ت،یمانند عدالت، شفاف یها به ملاحظاتاز آن ٪۵۱حدود 
 دانشده یبررس یو بدون مشارکت فعال خبرگان انسان یکم  کردیهم عمدتاً با روآن
(Bujold et al., 2023)( و ۸2۸۱) نایو پ اینیفر رینظ ییهاپژوهش ن،یهمچن ن،ی. همچن

ق هوش گرا با اخلامثبت یشناسروان قیبر تلف دی(، با وجود تأک۸2۸۱و همکاران ) یسگکول
 یاقعو یسازمان یمنطبق با بسترها ییاجرا یهاو چارچوب یاتیعمل یهافاقد مدل ،یمصنوع
  اند.بوده

 دنیدر فرآ هاتمی( که به کاربرد الگور۸2۸۸انگ و همکاران )پژوهش ژ نه،یزم نیدر هم
آن بر  ریتوجه دارد، اما تأث نینقش انسان و ماش کیجذب پرداخته است، هرچند به تفک

یلر و مطور مشابه، نکرده است. به یکارکنان را بررس یشغل زشیانگ ایشده عدالت ادراک
 یهاچوبفاقد چار ن،یماش یریادگیعملکرد با استفاده از  ینیبشیپ نهی( در زم۸2۸۱)۵تنسلی
رج نصر و ف ن،یبوده است. همچن یریگمیدر تصم یبازخورد انسان یو سازوکارها یاخلاق

بع هوشمند منا یهاستمیس یسازادهیدر پ یو حقوق یفرهنگ یها( با اشاره به چالش۸2۸۱)
  اند.ارائه نکرده یبا بافت بوم هایفناور نیا قیتطب یبرا یمؤثر یراهکارها ،یانسان

 یهانشان داده که ادراک کارکنان از سامانه( ۵22۸) یمطالعه احمد ز،ین یدر سطح بوم
در  یسانو امکان مداخله ان هاتمیالگور تیشدت متأثر از شفافبه یمنابع انسان یهوش مصنوع

 میعمت تیسازمان خاص، قابل کیحال، تمرکز محدود آن بر  نیبا ا هاست؛یریگمیتصم
نشان داد که  زین( ۵22۵و همکاران ) ییمطالعه رضا ن،ی. علاوه بر ااسترا کاهش داده  جینتا

؛ ها مرتبط استآن یبا سطح اعتماد سازمان یهوش مصنوع یهاستمیادراک کارکنان از س
 رینظ یترقیعم یشناختروان یامدهایپ لیاز تحل ،یکم  کردیبر رو هیپژوهش با تک نیهرچند ا

و  امنکیپژوهش ن ن،یغفلت کرده است. همچن اریاحساس فقدان اخت ای یاضطراب شغل
ابع من یدر واحدها یهوش مصنوع یسازادهیپ یگذاراستیبا تمرکز بر س( ۵222) یمیابراه
بر  شتریآن ب لیکرده، اما تحل ییرا شناسا یمهم یو نهاد یابعاد ساختار ،یبخش دولت یانسان
 نیها در مواجهه با اآن یانسان هکلان استوار بوده و مشارکت کارکنان و تجرب یندهایفرآ
از  یریگمحور و بهرهانسان یکردیگرفته است. پژوهش حاضر با رو دهیرا ناد هاستمیس
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 مندنهیزم و یاتیعمل یارائه چارچوب قیخلأها از طر نیپوشش ا یمشارکت فعال خبرگان، در پ
 است.

 یفهومم ینخست، فقدان چارچوب :شودمی ییشناسا اتیدر ادب اصلیسه خلأ  جه،یدر نت
پرما(  یهاو مؤلفه یروان هی)سرما یشناخت(، روانیتمیالگور یکه ابعاد فناورانه )توانمندساز

ارکنان ک ییشکوفا یو هدفمند در راستا کپارچهیصورت ( را بهی)عدالت سازمان یو اخلاق
 یدانیم یهاگاهدیو د یفیک یهابر داده یمبتن یریتفس یهالیلکمبود تح دوم، کند؛ قیتلف

را  یفیک یاهافتهیکه بتواند  ختهیپژوهش آم یهااز روش یریگسوم، فقدان بهره و خبرگان؛
  .دینما قیتلف یرتفسی–یساختار یسازبا مدل

 ندکیم یطراح کاربردی–ینظر یخلأها، چارچوب نیپژوهش حاضر با هدف پاسخ به ا
ابع من نینو یهایمحور از فناورهوشمندانه، مسئولانه و انسان یریگها را در بهرهکه سازمان

 زین یانسان ییشکوفا ،یسازمان یکه علاوه بر ارتقاء اثربخش یاگونهبه رساند؛یم یاری یانسان
(. از طرف Pilotti, 2024, Al-Faouri et al., 2024, Segkouli et al., 2023) گردد نیتضم
اند، اما رداختهپ یتمیعدالت الگور رینظ یبه موضوعات نیشیمطالعات پ یکه برخبا آندیگر 
 عدالت فیتوجه است: نخست، بازتعرقابل یدیپژوهش در چند جنبه کل نیا ینوآور
 یراحدوم، ط ران؛یا یفرهنگ یهانهیقابل سنجش و منطبق با زم یهادر قالب شاخص یسازمان

امل فناورانه، عو انیم یوندیکه پ ختهیآم یشناساز روش تفادهبا اس یمراتبلهسلس یچارچوب
 یاز مشارکت فعال خبرگان برا یریگو سوم، بهره سازد؛یبرقرار م یو اخلاق یشناختروان

 نیدر ا یتمیاند عدالت الگورعوامل موجب شده نیکاربرد. او قابل یاتیعمل یچارچوب جادیا
 یدر طراح یراهبرد یاعنوان مؤلفهبه بلکه ،ینظر یعنوان مفهومفقط بهپژوهش نه

 .مطرح شود یهوشمند منابع انسان یهاستمیس

 تحقیق  روش
ای توسعه -پژوهش حاضر از منظر هدف کاربردی و از نظر ماهیت در مطالعات کاربردی

با  یمنابع انسان تیریو مد یهوش مصنوع انیم ییافزانحوه هم نییبا هدف تبجای دارد که 
 -کیفیرویکرد پژوهش آمیخته ) کارکنان انجام شد. ییشکوفا یگرا در ارتقامثبت کردیرو

ابعاد  انیروابط م نییتب یبرا یاتیچارچوب جامع و عمل نیشیپ اتیادبکمی( است، زیرا 
 یاهبه داده هااستخراج شاخص ،چنین. هماندارائه نکرده یو اخلاق یشناختفناورانه، روان

 یسازمدل ثالثاً،. است یابیبهتر قابل دست یفیروش ک قیدارد که از طر ازیاز خبرگان ن یتجرب
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 یهاه دادهک یطیرا در شرا دهیچیپ یرهایمتغ انیروابط م لیامکان تحل یرتفسی–یساختار
 (. Naz, Gulab & Aslam, 2023) سازدیفراهم م ست،یگسترده در دسترس ن یکم

 انیم ییافزاهم یدیکل یهاشاخص ییشناسا یبرای، فیمضمون ک لیاول: تحلمرحله 
وزه مرحله، خبرگان ح نیدر ا یجامعه آمارا. گرمثبت یمنابع انسان تیریو مد یهوش مصنوع
لاک هدفمند با م یریگبودند. با استفاده از نمونه یمنابع انسان تیریو مد یهوش مصنوع
ان بر کنندگتعداد مشارکت نییتعانتخاب شدند. نفر از خبرگان  ۵۱، تعداد ۵حداکثر تنوع

 لیتحل زدهم،یپس از مصاحبه س کهیطورصورت گرفت؛ به ۸یاشباع نظر کردیاساس رو
 نیا . باشودیاستخراج نم یدیو مفهوم جد انددهیها به تکرار رسها نشان داد که مقولهداده

تنوع م یهانهیپوشش زم لیو تکم نیضامات ماز ثب نانیجهت اطم یینها حال، دو مصاحبه
و  ۱ساندرز( و ۸22۸)گست و همکاران  یهاهیبا توص کردیرو نیانجام شدند. ا یتخصص

انتخاب خبرگان براسای دارابودن  راستا است.هم یفیک یها( در پژوهش۸2۵۲) همکاران
( ۸2۵۱) ونپات پیشنهادی معیارهای با مطابق کلیدی ملاک سه خبرگی و با توجه به طیشرا

 هایسامانه یارزیاب یا سازیپیاده طراحی، در مؤثر مدیریتی یا عملی تجربه :گرفت قرار مدنظر
 مقاله نگارش لشام معتبر علمی سازمانی؛ سابقه سطح در مصنوعی هوش بر مبتنی انسانی منابع
 ولتح یا انسانی، منابع مصنوعی، هوش با مرتبط پژوهشی هایپروژه در فعال حضور یا

 دامنه با مرتبط هایزمینه از یکی در تخصصی تجربه سال ۵2 سازمانی؛ حداقل دیجیتال
 تنوع لشام که شد انتخاب ایگونهبه نمونه ترکیب .المللیبین یا ملی سطح در پژوهش
 دیرانم انسانی، منابع مشاوران دانشگاه، استادان جمله از باشد؛ سازمانی و ایحرفه هاینقش
 ها،ملاک نای اعتبارسنجی منظوربه. انسانی منابع هایسیستم طراحان و اطلاعات فناوری ارشد
 بر و کرده ارسال را خود ایحرفه رزومه شد خواسته افراد از مصاحبه، به دعوت اولیه فرم در

 .شد سنجیده احراز شرایط اولیه، غربالگری پرسشنامه اساس
 . چارچوبه استاستفاده شد افتهیساختارمهین یهاها از مصاحبهداده یگردآور یبرا
وش همواجهه با  تجربه همچون: ییو شامل محورها گردید یطراح یفیصورت قها بهپرسش

 طینان در محکارک یینسبت به عوامل مؤثر در شکوفا دگاهیدمنابع انسانی، در حوزه  مصنوعی
مصاحبه  هری بوده است. نهوشمند منابع انسا یهاستمیمسئولانه س یطراح الزامات، تالیجید

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1 maximum variation sampling 
2 Theoretical Saturation 
3 Saunders 
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امل صورت کضبط و سپس به ،یکتب نامهتیو پس از رضا هزمان برد قهیدق ۸2تا  2۱ نیب
 و در چهار مرحله انجام شد ۵مضمون لیها با استفاده از تحلداده لیتحل .ه استشد یسازادهیپ

ها )مطالعه چندباره با داده هیاول ییآشنا :( سازگار است۸22۸که با رویکرد براون و کلارک )
استخراج مفاهیم پایه از عبارات معنادار )کدگذاری باز(، ) هیاول یکدگذار، ها(متن مصاحبه

و  بندی مفاهیم مشابه در قالب مضامین فرعی و اصلی )کدگذاری محوری(خوشه
سه  انیم یاجماع لیبا استفاده از تحل هایبنددسته دییو تأ ینیبازب، میمفاه یدهسازمان

 ینیازببی، موضوعدرون قیاز روش تطب ل،یاعتبار تحل شیافزا یبرا. پژوهشگر مستقل
افزار کنندگان استفاده شده است. فرآیند کدگذاری در نرمو بازخورد مشارکت ۸انیهمتا

 ا ی انجام شد تا امکان ردیابی شفاف مسیر داده به نظریه فراهم گردد.کیودیمکس
 یمراتبساخت ساختار سلسله یبرا یابزاری که رتفسی–یساختار یمدلسازمرحله دوم: 

 نی(. در اBahari Sejahrood et al., 2023قضاوت خبرگان است ) یها بر مبنامؤلفه انیم
 یبندحو سط شدهییشناسا یهاشاخص انینوع رابطه م نییتع یبرا این مدلسازیپژوهش، از 

 نیدوتابزار و مراحل شامل:  استفاده شد. یامدیو پ یانجیم ،یراهبرد یرهایعنوان متغها بهآن
، از خبرگان کیهر  یبرا افتهیپرسشنامه ساختار قیاز طر ۱یمفهوم یزوج سهیمقا سیماتر

ی و مراتبسطوح سلسله نییها و تعتراکنش یبررس ،یسازساده، 2یدسترس سیساخت ماتر
 یسازهیسواز روش سه ،یفیک یهاداده یاعتبار درون یبرایی. نها چاچوب میترس

 ،تفسیری -مدلسازی ساختاریاستفاده شد. در بخش  ۱یمشارکت یپژوهشگران و اعتبارسنج
 دیگرد ی( بررس۸همبستگی کندالخبرگان ) یهاقضاوت انیتوافق م بیضر قیاز طر ییایپا

 شد. دییتأ 0/2 یبالا جیو نتا

 تحلیل داده ها و یافته ها 
 یهااحبهمؤثر، مص یدیکل یهامؤلفه ییبا هدف شناسا مرحله اول، تحلیل مضمون کیفی:

   انجام شد. مدیریت منابع انسانی -هوش مصنوعیخبره حوزه  ۵۱با  افتهیساختارمهین

 شناختی خبرگان پژوهشهای جمعیت. ویژگی1جدول

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1 thematic analysis 
2 peer review 
3 structural self-interaction matrix (ssim) 
4 reachability matrix 
5 member check 
6 kendall’s coefficient 
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 درصد فراوانی شناختیهای جمعیتویژگی

 جنسیت
 %06 9 مرد
 %06 0 زن

 سن
 %72 0 سال 53کمتر از 

 %06 0 سال 03سال تا  53
 %55 3 سال و بالاتر 03

 تحصیلات
 %25 11 کارشناسی ارشد

 %72 0 دکتری

 سابقه کاری
 %02 16 سال 76تا  16

 %55 3 سال 76بالای 

 
را مطابق  مضمون لیتحل ندیها، پژوهشگران فرآمصاحبه قیدق یسازادهیپس از ضبط و پ

 ندیفرا نی( آغاز کردند. اLochmiller, 2021) یفیمعتبر در مطالعات ک یهابا دستورالعمل
 ای)معمولاً جملات  ییمعنا یها به واحدهاداده کیها و تفکمکرر متن یهایشامل بازخوان

.  دیاستخراج گرد هیکد اول 0۱در مجموع  بوده کهخاص(  میمرتبط با مفاه یهاپاراگراف
مقوله  ۵۱در قالب  یمحور یمکرر و با استفاده از کدگذار یهایکدها پس از بررس نیا

ابعاد  انگرینما ریفراگ یهامقوله نیشدند. ا یبنددسته ریمقوله فراگ ۱در  تاًیدهنده و نهاسازمان
گرا بودند. مثبت کردیبا رو یدر منابع انسان هوش مصنوعیکاربرد  تیبر موفق رگذاریکلان تأث

چند پژوهشگر مستقل انجام و پس از  ایصورت دو به هالی، تحلهان اعتبار دادهیتضم یبرا
 Cristelloحاصل شد ) هامضمونکدها، اجماع بر سر  قیو تطب یشیاندجلسات هم یبرگزار

Sarteau et al., 2024ریسشوندگان صحت تفاز مصاحبه یبه برخ هاافتهیبا ارائه  نی(. همچن 
ارائه  ۸در جدول  لیو ابعاد استخراج شده، به تفص هاشاخص قرار گرفت. دییها مورد تاداده

صورت و فناورانه به گرای مثبتشناختروان ،یتیریکه عوامل مد دهدیشده است و نشان م
 نقش دارند. یدر خلق ارزش هوش مصنوع یبیترک

 گراییهای اثرگذار هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی با رویکرد مثبت. شاخص۸جدول
های مقوله

 فراگیر
های مقوله
 دهندهسازمان

شماره مقوله 
 دهندهسازمان

 مضامین پایه

عوامل مدیریتی
 

 1 یمنابع انسان راهبرد

 | برای کارکنان سازمان تالیجید یسهتگشهای نقشهه
نی ی مبتپرورنیبرنامه جانش | ندهیمشهالل   یطراح

تجربه  یدیکل جِیها و نتاهدف | بر هوش مصههنوعی
 یانسان هیشاخص سلامت سرما | کارکنان
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داده و  تیحاکم
 تیشفاف
 

7 

دسهههتورالعمههل  |داده  تیههاخلههاو و حههاکم تهههیکم
 ینیحق اعتراض و بازب | یتمیالگور یسههازشههفاف
 | یتمیالگور یریسهههوگ یِاگزارش دوره |کارکنان 

 یهوش مصنوع یهامنظم مدل یزیمم

تحول  یرهبر
 تالیجید

5 
 تیههاروا | رنههدهیادگیهه یالگو |گرا مثبهت یگرمربی
 اریختا ضیتفو | ی برای کارکنانزشههیانگ سههازِندهی 
 کوچک یهاتیموفقگرفتن جشن  | تالیجید

عواملِ روان
شناخت

 ی
ت
/ مثب

گرا
 

 هیسرما
 یشناختروان

0 
چالش  | ی ورتاب تیطرح تقو | یدمندیهام نتمری

 | یکههارگههاه خودکههار مههد | ینبیخهوشروزانههه 
 برای کارکنانی زشیانگ یهاتیروا

از  تیحما
 یخودمختار

3 

 | یشخص یگذارهدف | یشغل ریانتخاب  زادِ مسه
 | ریپذانعطاف یِبندزمهان |ابزار کهار  نشیگز ی زاد
ام توسط کارکنان هنگ تمیالگور یسازمتوقف اریاخت

 خروجی نادرست

 0 و هدف معنا
 | یبر مشتر یاثرگذار تیروا | اجتماعی اثر نقشهه 

فرد  یهاارزش یهمراستاساز |هدف مشترک  نیی 
 یمقصد شغل میترسی وگوگفت |و شغل 

 یو سرگرم لذت
 کار

2 

 فیوظا یِ سازواریباز |شهاد  یهالحظهخُردهایجادِ 
 یِچههالش هفتگ |سههههازگههار  یِطیمح یِقیموسههه |

خارج از  مشههترک قیباشههگاه علا |کننده سههرگرم
 محیط رسمی سازمان

عواملِ فناورانه
 

هوش  یهاتیقابل
منابع در  مصنوعی

 انسانی
8 

ل ااحتم ینیبشیپ |ها محور رزومهاخلاو یلربهالگر
رشد  ریمس هاییهتوص | کنان از سهازمانکار خروج
 یهمتاسهاز |پنهان  یهامهارت ییشهناسها | یشهغل

 های مرتبطپروژهها با میهوشمند ت

 9 بلادرنگ لیتحل

 شینما یاحسهههاسهههات کهارکنان برا نمهایش  نی
 یتیریپنل مد کی یرو می/استرس تیشهاخص شاد

 یازهایهن ینیبشیپ | یهشهههدار انحرافِ عمل رد |
 شیهههنهههمههها   | یروند خلق نو ور | یمهارت
خروج  ت،یظرف ت،ی)امن هاسههکیر ی/سهازمانیم ان

 ینقشه حرارت کی ی( روروین

 16 یتمیالگور عدالت

 یهههاگههروه نیهههها بههشههههاخهص تههوازن گهروه
برای  یریسهههوگ شیزدا لتریف | یتی/قومیتیجنسههه

 | جینتهها یِ زمون برابر | کههاهش تعصههها پنهههان
 طاخ عیگزارش توز |منصفانه  یِریادگی تمیالگور
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 کاربر تجربه
 

11 

 یطراح | یصهههوت ایهمحور چهتی ارابط محهاوره
کنتراسههت رنگ،  تیرعا) همه یبرا ریپذدسههترس

 رهیحهالت ت | (دیهکلصهههفحهه یو نهاوبر سیرنویز
کار گردش |سازگار و خوانا  یهابا رنگ نوازچشهم

 میحر یسازیشخص ماتیتنظ | ی یکلکی

عواملِ فر 
ی

ند
 17 یسازمان یریادگی ی

نشههسههت بازتابِ پروژه  | یهفتگ یها موختهدرس
 یِیدئووی کتابخانه |و خطاها  هاتیمرور موفق یبرا

ش با توجه به نقی اختصاص یِریادگی ریمسه |دانش 
 یش اف مهارت لیتحل |هر فرد  یمهارت و ش اف

 یگذاراشتراک
 دانش

15 

چه بازار | دهیا شنهادپیسامانه  | یسازماندرون ی یو
 |وپههاسههه  کههانههال پرسهههش |برتر  یهههاتجربههه

 (1تدِ )سبک یشرکتبخشِ درونالهام یهایسخنران

عواملِ منابع انسان
 10 نگهداشت استعداد ی

( نگی)منتور بریراه برنامه |ترک کار  سکِیر لیتحل
شههاخص  |منعطف  یایمزا | یافق یِچرخش شههغل |

 یتعلقِ سازمان

 شرفتیپ ریمس
 یشغل

13 

 | یمهههارتِ پل ههان یگواه | عیترف پل ههانیِنقشهههه 
 گرییمرب | شهههغهلیتهوسهههعههه  یوگهوگهفههت
 از لشغ شنهادیپ | یشغل ریمسی برای مصنوعهوش
 سازماندرون

 

شاخص  ۵۱ انیم یروابط عل نییبه منظور تبتفسیری:  -مرحله دوم، مدلسازی ساختاری
 یمدلساز ،یآنها در ساختار کل گاهیو جا تیسطح اهم نییاستخراج شده و تع یدیکل

 یفیک یهابر اساس داده (.Ardeshiry et al., 2024به کار گرفته شد ) یرتفسی–یساختار
  jبر  i)متغیر  Vی با استفاده از نمادهای ساختار یزوج سهیمقا سی، ماترگانو نظرات خبر
)عدم وجود رابطه( تعیین  O)رابطه دوسویه( و  Xتأثیر دارد(،   iبر  j)متغیر  Aتأثیر دارد(، 

 نشان داده شده است. ۱شده است که در جدول 

 . ماتریس ساختار روابط درونی متغیرها5جدول

 1 7 5 0 3 0 2 8 9 16 11 17 15 10 13 

1 - X X V V V V V V V V V V V V 

7 X - X V V V V V V V V V V V V 

5 X X - V V V V V V V V V V V V 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1 TED 



 25 |و دوم )بیش از دو نویسنده نام خانوادگی نویسنده اول و همکاران  نام خانوادگی نویسنده اول

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

3 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 

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

8 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 

16 A A A V V V V X X - V V V V V 

11 A A A A A A A A A A - X X V V 

17 A A A A A A A A A A X - X V V 

15 A A A A A A A A A A X X - V V 

10 A A A A A A A A A A A A A - X 

13 A A A A A A A A A A A A A X - 

. در دیگرد لیتبد 2در جدول  کیصفر و  یابیدست سیبه ماتر سیماتر نیآن، اپس از 
اضافه  سیه ماترب زیرا ن رهایمتغ انیم میرمستقیروابط غ وارشال،–دیفلو تمیمرحله با الگور نیا

 ,Alawamleh et al., 2023) سازدیرا آشکار م یرگذاریپنهان تأث یرهایمسکه  شده

Das, Kiron & Pramod, 2024 .) 

 . ماتریس دستیابی2جدول
 ۵ ۸ ۱ 2 ۱ ۸ 0 ۲ 9 ۵2 ۵۵ ۵۸ ۵۱ ۵2 ۵۱ 

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 



  فصل   |شماره ؟  |سال ؟  | فصلنامه مطالعات مدیریت کسب و کار هوشمند  |22

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 

 
 ندهیکه نما ۵۱تا  ۵ یمحاسبه، مشاهده شد که سطرها نیحاصل از ا سیدر ماتر

و  هیروابط دوسو یتراکم بالا لیبه دلمفهوم مورد پژوهش هستند و  یدیکل یهاشاخص
 یاود شبکهدهنده وجامر نشان نیا. اندشده لیکاملاً متصل تبد یسیارتباطات متقابل، به ماتر

 یگذاراستیو س تیریکه مد رهاستیمتغ نیا انیمتقابل در م راتیاز تأث دهیتنو درهم دهیچیپ
زمان است. صورت همشاخص به نیتوجه همزمان و هماهنگ به چند ازمندیها نحوزه نیدر ا
وشمند، ه یهایناورف انیو اثرات دوطرفه م دهیچیتعاملات پ یانعکاس واقع ،یساختار نیچن

قل و صورت مستآنها را به توانیاست که نم یتیریمد یو سازوکارها یشناختروان هیسرما
نوان ها به عشاخص نی، اتفسیری -مدلسازی ساختاری لیمنظر تحل از کرد. لیمجزا تحل

در  یاکنندهنییکه نقش تع شوندیبا قدرت نفوذ بالا شناخته م یراهبرد ای یانجیم یرهایمتغ
 کندیم دیأکت نیهمچن یژگیو نیا. کنندیم فایمراتب اسلسله ترنییبه سطوح پا یدهشکل

 رگذاریتأث زیها نشاخص ریبر سا میرمستقیبه طور غ رها،یمتغ نیاز ا یکیکه هرگونه مداخله در 
 یضرور هامؤلفه نیا تیریمد یو جامع برا کیستماتیس یکردهایرو جهیخواهد بود و در نت

 یبندطبقه یبرادر گام بعدی برای  .(Abbasi, Shirazi & Mohamadi, 2024)است )
ابتدا  نشان داده شده است، ۱همانطور که در جدول ،یمراتبدر سطوح مختلف سلسله رهایمتغ

خود شاخص  شامل :۵یابیمجموعه دست. شودیم نییهر شاخص تع یبرا یدیدو مجموعه کل
آن قرار  ریتحت تأث میرمستقیغ ای میمستق یرهایمس قیاست که از طر ییهاشاخص یو تمام

که  ییهاشاخص یاست از خود شاخص و تمام یامجموعه :۸یندیشایمجموعه پ .رندیگیم
 هر شاخص، مجموعه یدو مجموعه برا نیا نییپس از تع بر آن شاخص هستند. رگذاریتأث

 .شودیم فیتعر یندیشایو پ یابیدست یهابه عنوان اشتراک مجموعه ۱اشتراک
 ها برای تعیین سطوحو اشتراک شاخص یندیشایپ ،یابیدست یهامجموعه. 5جدول

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1 reachability set 
2 antecedent set 
3 intersection set 
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 اشتراک مجموعه پیشایندی مجموعه دستیابی شاخص

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 

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 
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مجموعه  یعنیکاملاً منطبق باشد ) شانیندیشایو پ یابیکه مجموعه دست ییهاشاخص
مراتب سلسله سطح نیباشد(، در بالاتر یندیشایو پ یابیاشتراک برابر با هر دو مجموعه دست

شند که با یگرید یهابر شاخص رگذاریتأث توانندیها نمشاخص نیا رایز رند؛یگیقرار م
ها در هر مرحله شاخص نیا .(Weber, 2021) ها قرار نگرفته باشندآن ریخود تحت تأث

و  شوندیشده و پس از اختصاص به سطح مورد نظر، از مجموعه کل حذف م ییشناسا
سطوح  در رهایتا همه متغ شودیتکرار م ماندهیباق یهاشاخص یسطوح برا نییتع ندیفرآ

 داده شده است.نشان  ۸در جدول این تعیین سطح  یخروج .ابندی گاهیجا یمراتبسلسله

 تفسیری -ساختاریسازی مدل یهاسطح شاخص نییتع. ۸جدول
 یکارکرد اصل هر سطح یهاشاخص سطحشماره 

 یهاشرانپی –۵سطح 
 هرم( هی)پا یراهبرد

داده و  تیحاکم ،یراهبرد منابع انسان
 تالیجیتحول د یرهبر ت،یشفاف

و  یگذاراستیس رساختیز
 کلان سازمان یریگجهت

 هایمحرک –۸ سطح
 فناورانه

منابع  در یهوش مصنوع یهاتیقابل
 یتمیبلادرنگ، عدالت الگور لی، تحلانسانی

 یکیکردن سازوکار تکنفراهم
 راهبردها یاجرا یبرا

 هایمحرک –۱ سطح
 یشناختروان

از  تیحما ،یشناختروان هیسرما
 یمعنا و هدف، لذت و سرگرم ،یخودمختار

 کار

 یریو درگ زشیانگ یارتقا
 کارکنان یعاطف

 یندهافرای –2 سطح
 و تجربه یریادگی

 ،یسازمان یریادگی کاربر،تجربه 
 دانش یگذاراشتراک

دانش و بهبود  یسازنهینهاد
 کار یهاوهیمستمر ش

 یینها یامدهاپی –۱ سطح
 )رأس هرم(

 یقابل مشاهده برا یخروج یغلش شرفتیپ رینگهداشت استعداد، مس
 سازمان و کارکنان

 شرفتیپ یرهایمس داریکه تحقق پا کندیم انیحاضر ب یهیلاپنج چارچوب ب،یترت نیبه ا
(، استقرار ۵ هی)لا یراهبرد یهاشرانیپ تیپله از تقوبه( مستلزم حرکت پله۱ هی)لا یشغل

 یسازنهی( و نهاد۱ هی)لا یشناختروان یهاشاخص ی(، ارتقا۸ هیفناورانه )لا یهامؤلفه
ا که ب دهدیرا نشان م هیلاپنج یمراتبنمودار سلسله ۵شکل  ( است.2 هی)لا یسازمان یریادگی

 انگرینما لیشکل، هر مستط نیاستخراج شده است. در ا ۸تا  ۱جدول  لیاستفاده از تحل
 یجا هیلا کیر د کسان،ی یبا قدرت نفوذ و وابستگ یبندسطح ندیاست که در فرآ ییرهایمتغ

 انیا جرت دهندیرا نشان م یمتوال یهاهیلا نیب طرفهکیصرفاً روابط  هاکانیپ اند.گرفته
 ای هیبه بالا را به وضوح برجسته سازند. روابط دوسو ترنییپا یهاهیاز لا یرگذاریتأث
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 ییخوانا شیافزا یثبت شده بود، برا Xبا نماد  یروابط ساختار سیکه در ماتر یسطحدرون
  اند.منجر شده هیادر همان ل رهایسطح شدن متغروابط به هم نیا رایز ؛انددر نمودار حذف شده

نقش  گرانیب ،یریتفس-یمدل ساختار یاهیدر سطح پا یراهبرد یهاشرانیپ یریگیجا
دلسازی مامر با منطق روش  نیهاست. امؤلفه ریسا یسازها در فعالآن رگذاریو تأث ییربنایز

 نینفوذ و کمتر نیشتریروش، عوامل با ب نیراستا است، چراکه اهم معادلات ساختاری
 ییها(. مؤلفهSushil, 2012؛ Warfield, 1974) دهدیقرار م نییرا در سطوح پا یوابستگ
عنوان هپژوهش، ب نیا لیدر تحل« داده تیحاکم»و  «راهبرد منابع انسانی» ،«رهبری تحول»مانند 

 افتهیشدند.  ییشناسا یشناختروان زشیاعتماد فناورانه و انگ یریگشکل یبرا ییهاشرطشیپ
، (۸2۵9) ۸استانگرکا و باگینسکا-(، بولینسکا۸2۵2) ۵وارفیلد رینظ ییهاپژوهش جیحاضر با نتا

 زیها ندارد که در آن یخوان( و هم۸2۸2)خوانی و یزدانی ( و مهدی۸2۸2میر و همکاران )
قرار  تالیجید یمنابع انسان یمراتبسلسله یهاسطح مدل نیترنییدر پا یعوامل راهبرد

 د.انگرفته

 

 گیری بحث و نتیجه
 هوش یهایفناور یریکارگکه گذار از صرف به دهدیپژوهش نشان م نیا یهاافتهی

 یمراتبه و سلسلهوابست ،یجیتدر یندیفرا ،یانسان هیسرما ییبه شکوفا یابیبه دست یمصنوع
 نیریز سطح یهامؤثر هر سطح، در گرو استقرار کامل مؤلفه یریگشکل کهیطوراست؛ به

اثر  تواندیم هیضعف در هر لا ایآن است که اختلال  انگریب یاهیساختار لا نیآن است. ا
 .دینما فیضعرا ت ستمیکل س یاثربخش ت،یداشته باشد و در نها یفوقان یهاهیبر لا یمضاعف
 ،«یهمسو با هوش مصنوع یراهبرد منابع انسان»شامل  یراهبرد شرانینخست، سه پ هیلا در

. نندکیم فایا یرساختینقش ز «تالیجیتحول د یرهبر»و  «تیداده و شفاف تیحاکم»
 یگذارتاسیس نیادیدهنده نقش بنسطح مدل، نشان نیترنییها در پامؤلفه نیا یریگیجا

 رینظ یعاتبا مطال افتهی نیهرگونه تحول فناورانه است. ا تیموفقدر  یزمانسا یکلان و رهبر
راستا ( هم۸2۸۱دانشگاه استنفورد ) تالیجی( و شاخص بلوغ د۸2۸2) ینزیکگزارش مک

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1 Warfield 
2 Bulińska-Stangrecka & Bagieńska  
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 یابزارها نیرتشرفتهیپ یداده مؤثر، حت تیو حاکم یاند بدون تعهد راهبردکه نشان داده است
 شوند.  یمنته داریپا جیبه نتا توانندینم زین یهوش مصنوع

 ،«یدر منابع انسان یهوش مصنوع یهاتیقابل»فناورانه شامل  یدوم، توانمندسازها هیدر لا
عرض طح، همس نیدر ا یدیاند. نکته کلقرار گرفته «یتمیعدالت الگور»و « بلادرنگ لیتحل»

 یوراز آن است که بهره یحاک بیترک نیاست. ا یقرار گرفتن عدالت در کنار عوامل فن
ما با  یهاتهافیکارکنان حفظ شود.  یادراک تیکه مشروع ابدییتحقق م یمانفناورانه تنها ز

با  نیشده و همچنادراک ضیتبع یهانهی( درباره هز۸2۸۱وارما و همکاران ) یهشدارها
 نیل متقابل اتعام خوان است.فناورانه هم یستیدر حوزه بهز 02۵2 ایایایی آیاستانداردها

 .شودیم محسوب یبر عوامل انسان یفناور یرگذاریتأث رهیدر زنج یاتیح یاسه مؤلفه، حلقه
عنا م ،یاز خودمختار تیحما ،یشناختروان هیسرما یشناختسوم بر چهار سازه روان هیلا

د که از هستن یطیکارکنان به مح یها در واقع پاسخ روانسازه نیو لذت کار متمرکز است. ا
نشان  زی( ن۸2۸2) یمانند صادق ریاخ یهایشده است. بررس یبازطراح یهوش مصنوع قیطر
 یاورفن رشیاسترس فناورانه را کاهش داده و پذ تواندیم یخودمختار از تیاند که حماداده

 .کند لیرا تسه
و  «یسازمان یریادگی» ،«یتجربه کاربر داخل»مانند  یدانش یندهایچهارم شامل فرا هیلا

کلان  یامدهایبا پ یشناختروان یهاحلقه اتصال سازه هیلا نیاست. ا« دانش یگذاراشتراک»

 پژوهش( نیشده توسط مؤلف یمفهوم مورد پژوهش )طراح یریتفس -ی. چارچوب ساختار1ش ل
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 یشغل تیمستمر و ارتقاء رضا یریادگیانتقال دانش،  تیاهم هیلا نی. ارودیشمار مبه یسازمان
 دهدیان م( نش۸2۸۱) ینیمانند دلام یدانیشواهد م .سازدیروشن م یسازمان جیرا در تحقق نتا

طور هب تواندیاشتراک دانش، م یهاکانال جادیبلادرنگ و ا یریادگیدر  یگذارهیکه سرما
 .کارکنان را ارتقا دهد یوربهره یمعنادار
تنها  «یغلش شرفتیپ ریمس»و « نگهداشت استعداد»بلندمدت مانند  یامدهایپ ،یینها هیدر لا

با  افتهی نیا .متقابل عمل کنند یبانیبا انسجام و پشت نیریز هیکه چهار لا شوندیم داریپا یزمان
 یتگسیشا شیاز فرسا یریجلوگ ی( که بر لزوم آموزش مستمر برا۸2۸۱) تیلویگزارش د

 راستا است.دارد، هم دیتأک یکارکنان در عصر هوش مصنوع
ود موج اتیلازم است آن را در پرتو ادب ،یشنهادیچارچوب پ گاهیدرک بهتر جا یبرا
 ریگرشد چشم رغمیکه عل دهدینشان م نیشیبر مطالعات پ ی. مرور انتقادمیکن یبررس
از  یکیبه  یبعدصورت تکها بهاغلب آن ،یدر منابع انسان یهوش مصنوع رامونیپ اتیادب

( ۸2۸2جفری و همکاران )مطالعه ، مثال به طور اند.پرداخته یاخلاق ای یشناختروان ،یابعاد فن
اشاره  یریگمیجذب، تنها به بهبود دقت تصم ندیدر فرا هاتمیفاده از الگوربا تمرکز بر است
لت کرده کارکنان غف یادراک شغل ایاحساس عدالت  زش،یبر انگ ندیفرا نیا ریکرده و از تأث
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 یشغل کردعمل ینیبشیکه به پ (۸2۸2) ۵یوپال، آواستی، اسریواستاراپژوهش  ن،یاست. همچن
 ای یسانبازخورد ان یابیپرداخته، فاقد هرگونه سازوکار ارز نیماش یریادگیبا استفاده از 

در  ت.بسنده کرده اس یفن یبوده و تنها به خروج هاتمیمشارکت کارکنان در بهبود الگور
( عدالت ۸2۸۸) ۸ک سمانویک و ویدگن-مارجانویک، س سز دیمطالعه جد ز،ین یحوزه اخلاق

 یابیارز یهاشاخص ای ییکرده، اما فاقد مدل اجرا لیتحل یرا در قالب اصول نظر یتمیالگور
 ۱هاوکیم، فردولینو و گرینپژوهش  گر،ید یبوده است. از سو یسازمان یواقع طیدر مح

رانه تمرکز خود را صرفاً بر اضطراب فناو ،پرداخته تالیجید یشناخت( که به ابعاد روان۸2۸۱)
 یدر مطالعات داخل غفلت کرده است. یو اخلاق یآن با ابعاد سازمان ییافزاگذاشته و از هم

 ،ینوعهوش مص تیبر ادراک کارکنان نسبت به شفاف دی( با تأک۵22۸) یپژوهش احمد ز،ین
و  یاهنیزم یرهایمتغ نیب یعل   لیاما به تحل دهدیها ارائه ماز چالش یفیتوص یریتصو

 یبررس رغمی( عل۵22۵ن )و همکارا یدختیمطالعه ب نی. همچنپردازدینم یرفتار یامدهایپ
ه نکرده ارائ یتحول سازمان تیهدا یمنسجم برا یچارچوب ،یهوش مصنوع یامدهایپ یقیبتط

ست، نخ دارد: یدیکل زیخود، سه تما یقیتلف کردیدر مقابل، پژوهش حاضر با رو است.
را  یو اخلاق یشناختفناورانه، روان یهاتنها مؤلفهمدل، نه نی: ایو روش ینظر یکپارچگی
و  یفیرک کد قیتعم یبرا ختهیآم یشناسبلکه از روش کند،یم قیتلف یصورت ساختاربه

از  یستیائه لار یجا: بهیعل  یمراتبسلسله کردیرودوم،  .ردیگیبهره م یاتیعمل یبندتیاولو
مداخلات  یاستخراج شده که امکان طراح هاهیلا انیم یازینشیعوامل، روابط پ

: شدهیسازیبوم یریکاربردپذسوم،  .سازدیها فراهم مسازمان یمرحله را برابهمرحله
 یطراح یبلکه با مشارکت فعال خبرگان بوم ،یواردات یهاها نه از مدلها و سازهشاخص

هش حاضر پژو ز،یوجوه تما نیا .رندیرا در نظر بگ رانیا یو سازمان یاند تا بافت فرهنگشده
ول در حوزه تح یو راهبرد یاتیعمل یصرف فراتر برده و آن را به مدل فیز سطح توصرا ا
 دهدیشان مشده نچارچوب ارائه ،ی نیزاز منظر کارکرد اند.کرده لیتبد یمنابع انسان تالیجید

که با  شوندیمنجر م یانسان ییبه شکوفا یتنها زمان یفناورانه هوش مصنوع یهاتیکه قابل
بلادرنگ  لیتحل یهاتمیمثال، الگور یشوند. برا قیتلف یو سازمان یشناختروان یسازوکارها

 یورا بهرهتنهنه توانندیاجرا شوند، م تو عدال تیشفاف ،یاز خودمختار تیاگر در بستر حما

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1 Uppal, Awasthi, & Srivastava 
2 Marjanovic, Cecez-Kecmanovic, & Vidgen 
3 Kim, Freddolino, & Greenhow 
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 وندیپ نیارتقاء دهند. ا زیرا ن یو تعلق سازمان یدهند بلکه احساس معنا، رشد فرد شیرا افزا
که  یاگونهانطباق دارد؛ به تیقابل زیمتفاوت ن تالیجیبا سطوح بلوغ د یسازمان یهاطیدر مح

 ینوآور اندتویمستمر م یریادگیو  یتمیبر عدالت الگور دیتأک شرفته،یپ یهادر سازمان
 یسازدر حال گذار، فراهم یهادر سازمان کهیکند، در حال کیرا تحر یشغل
 یفناور نایتعامل م ن،ی. بنابراشودیشرط اول محسوب م یو فرهنگ یتیحاکم یهارساختیز

 حاکم،، فرهنگ سازمان یبلکه وابسته به سطح آمادگ ست،ین ستایسازوکار ا کی ییو شکوفا
 نیدر ا خود، یمتناسب اجزا میبا تنظ تواندیم یشنهادیاست؛ و چارچوب پ یو سبک رهبر

 شود. یاتیمتنوع عمل یهاطیمح
 

 کاربردیپیشنهادات 

 رهیمد ئتیهی: تمیالگور یهایریسوگ یادوار یزیمم یبودجه مستقل برا صیتخص -۵
 یتمیالگور یهایریسوگ یادوره یزیمم یرا برا یبودجه مستقل دیها باسازمان
از اثرات  یریاقدام به جلوگ نیکنند. ا بیداده را تصو تیدهند و منشور حاکم صیتخص
  .کندیکمک م یعدالت ادراک نیو تضم هایریسوگ یمنف

ل از متشک یاتهیها کمسازمان شودیم شنهادیپی: عدالت فناور یراهبر تهیکم جادیا -۸
عملکرد  یاصورت دورهکنند تا به جادیا ییو کاربران نها یمنابع انسان ،یفن ندگانینما

ت در حفظ عدال ینقش مهم تواندیم تهیکم نیو اصلاح کنند. ا یزیرا مم هاتمیالگور
  کند. فایا هاستمیو بهبود عملکرد س یتمیالگور

قهرمانان هوش " دیبا هاسازمانی: کار یدر واحدها یقهرمانان هوش مصنوع استقرار -۱
 یهاو برنامه یدانش فن انیم یوندیمنصوب کنند تا پ یرا در هر واحد کار "یمصنوع

مثبت  یشناختروان یهاسازه تیافراد با کمک به تقو نیشود. ا جادیا یشغل یسازیغن
 ورانهفنا راتییمقاومت کارکنان را در برابر تغ توانندیم ،یفناور یسازادهیپ لیو تسه

  کاهش دهند.
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 یهامستمر از شاخص استفاده: فناورانه استاندارد یستیبهز یهااز شاخص استفاده -2
و  یوربهره انیتعادل م شیپا یبرا 02۵2 یایایایفناورانه استاندارد مانند آ یستیبهز

 توانندیم یاتیعمل یعنوان ابزارهاها بهشاخص نی. اشودیم هیتوص یانسان ییشکوفا
  بر رفاه کارکنان کمک کنند. یفناور ریتأث یبه بررس یطور مؤثربه

 تیپییجمولد مانند  یهایتوجه به رشد فناور با: مولد یهایو توسعه فناور ینگرندهیآ -۱
 یسازیبه سمت شخص دیبا یمنابع انسان تیریخودآموز، مد اریمیتصم یهاستمیو س
 یشغل یازهاین ینیبشیو پ کیاستراتژ یهامیتصم یکارکنان، خودکارساز اتیتجرب

 حرکت کند.

 هامحدودیت
 بزرگ و یهاپژوهش عمدتاً بر سازمان نمونه: بزرگ و متوسط یهاتمرکز بر سازمان -۵

خاص  عیصنا ایتر کوچک یهابه سازمان هاافتهی میمتوسط متمرکز بود و امکان تعم
  است. شتریپژوهش ب ازمندین

بوده که  یعمدتاً از منابع ادراک شدهیآورجمع یهادادهی: ادراک یهااز داده استفاده -۸
 یهاو روش ینیع یها. استفاده از دادهدهدیم شیرا افزا یدهپاسخ یبیاحتمال بروز ار

  .شودیم هیتوص یدر مطالعات آت یبیترک
و  یمحدوده فرهنگ کیحاضر در  پژوهشی: و فرهنگ ییایجغراف یهاتیمحدود -۱

. دکنیم جادیا یجهان میدر تعم ییهاتیخاص انجام شده است که محدود ییایجغراف
فهم  قیه تعمب تواندیم تالیجیکشورها با سطوح مختلف بلوغ د نیب یاسهیمطالعات مقا

  حوزه کمک کند. نیا
د فرهنگ مانن یلیتعد یرهایپژوهش نقش متغ نیای: لیتعد یرهاینقش متغ یبررس عدم -2

 یسکارکنان را برر یشناختتیجمع یهایژگیو و یهوش مصنوع ینوع فناور ،یسازمان
  .رندیابعاد را در نظر بگ نیا توانندیم یآت یهانکرده است. پژوهش

 ،یارک طیمح راتییو تغ یفناور عیتحولات سر لیدل بهی: طول یکردهایبه رو ازین -۱
 یاثرات بلندمدت هوش مصنوع یبررس یبرا یطول یکردهایاز رو دیبا ندهیمطالعات آ
و  اهاستیس یبه طراح توانندیها مپژوهش نیاستفاده کنند. ا یانسان هیبر سرما
 منجر شوند. یدارتریپا یراهکارها
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 سپاسگزاری
ن اند، کمال تشکر و امتناکردهاز تمام خبرگان و صاحبنظران که در پژوهش حاضر کمک 

 را داریم.
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