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Abstract 

Purpose: The primary aim of this study is to explore the role of artificial intelligence (AI) in enhancing human 

resource management practices and strengthening knowledge management in this domain to improve 

organizational outcomes and employee well-being. In recent years, AI has attracted significant attention due 

to its clear potential to revolutionize business operations in organizations. In human resource management, the 

integration of AI can enhance decision-making processes, increase efficiency, and promote fairness in talent 

management. This study also examines how AI interacts with positive human resource management practices, 

particularly how this technology can guide human resource processes in a personalized, effective, and 

supportive manner to help employees thrive and optimize knowledge management in organizations. Moreover, 

this research aims to provide perspectives and a conceptual framework for integrating AI into human resource 

practices that benefit both organizations and employees, while facilitating knowledge management in 

organizations. While the impact of AI on operational efficiency and productivity is well-documented, this 

study also emphasizes the importance of employee well-being in achieving sustainable success and how it can 

be improved through positive human resource knowledge management practices. In fact, this study 

investigates how AI can not only increase productivity but also enhance employee experience and 

organizational culture. The findings aim to help develop human resource systems that are not only efficient 

but also human-centered, creating an environment where employees can flourish both personally and 

professionally. Focusing on the dual goals of organizational success and employee flourishing, this study 

provides practical recommendations for human resource professionals and organizational leaders interested in 

leveraging AI to create positive and productive work environments. 

Methodology: This study employs a mixed-methods approach, incorporating both qualitative and quantitative 

research methods to comprehensively analyze the role of AI in human resource management. The first phase 

of the research involved an extensive literature review on AI in human resources, organizational psychology, 

and employee well-being using text mining techniques and web-based tools like Viante and RapidMiner 

software. The literature review helped identify key factors influencing the successful implementation of AI in 

human resource practices, such as transparency, fairness, and personalized employee experiences. The second 

phase included the use of fuzzy DEMATEL (Decision-Making Trial and Evaluation Laboratory) and fuzzy 

cognitive mapping methods, which are widely used in research analyzing complex relationships between 

factors. The fuzzy DEMATEL method was used to identify key factors and barriers to the successful adoption 

of AI in positive human resource management, while fuzzy cognitive mapping was employed to model and 

visualize the causal relationships between various factors affecting the adoption of AI in positive human 

resource knowledge management. These methods are specifically designed to analyze and assess the 
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interdependencies and complex relationships among factors. This research involved a case study from a leading 

organization in human resources to deeply examine how AI is integrated into human resource practices and its 

impact on organizational outcomes, employee flourishing, and well-being. This combination of methods 

allowed the researchers to comprehensively examine fuzzy relationships and averages, providing a practical 

model for AI application in human resources. 

Findings: This research used fuzzy cognitive mapping and fuzzy DEMATEL methods to analyze the 

application of AI in improving human resource processes and its impact on employee well-being. Initially, 188 

final articles were reviewed to extract key indicators. After converting the article content into text format and 

removing irrelevant words, Viante was used to extract the most frequently mentioned terms. These terms were 

manually filtered and clustered, leading to the selection of 22 key indicators for the conceptual model. Next, 

RapidMiner software was used to extract key concepts, and with expert opinions and data refinement, these 

concepts were transformed into the final conceptual model. Then, using the fuzzy DEMATEL method, causal 

relationships between the indicators were identified, and the relationships between the factors were analyzed 

based on their influence and impact. Finally, fuzzy cognitive mapping was used to create a visual network of 

the indicators and their relationships. The findings showed that among the key indicators, strategic human 

resource modeling plays a crucial role in strengthening human resource processes and enhancing employee 

flourishing. Furthermore, the use of AI in performance evaluation, workforce needs prediction, and career 

development processes significantly improved organizational performance and employee job satisfaction. 

Research limitations/implications: Despite its valuable insights, this study has several limitations. The 

research is based on a single case study, which may limit the generalizability of the findings to other industries 

or organizations. Additionally, while the study highlights the potential benefits of AI in HRM, it does not fully 

explore the long-term implications of AI adoption on employee well-being and organizational performance. 

Further research is needed to examine the long-term effects of AI on employee satisfaction, retention, and 

overall organizational culture. Moreover, the study primarily focuses on the technical and operational aspects 

of AI adoption, while the ethical implications of AI in HRM are only briefly touched upon. As AI continues 

to evolve, it is crucial to explore the ethical considerations of using AI in human resource practices, such as 

data privacy, bias, and accountability. 

Originality/value: This research makes a significant contribution to the field of HRM by providing a novel 

framework for integrating AI into PHR practices with a focus on employee well-being. While much of the 

existing research on AI in HRM focuses on operational efficiency and productivity, this study highlights the 

importance of AI in creating a supportive and positive work environment. The findings contribute to the 

growing body of knowledge on the intersection of technology and human resource management, offering a 

new perspective on how AI can be used to promote both organizational success and employee flourishing. 
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   چکیده

نتایج   به منظور بهبود،   و تقویت مدیریت دانش در این حوزه  مدیریت منابع انسانیهای  هدف اصلی این مطالعه، بررسی نقش هوش مصنوعی در ارتقاء شیوه   : هدف

ویژه آنکه چگونه این  پردازد، به گرا میهای مدیریت دانش منابع انسانی مثبتبه چگونگی تعامل هوش مصنوعی با شیوه و   کارکنان است بهزیستیمثبت سازمانی و 

شده، مؤثر و حمایتی هدایت کند تا به شکوفایی کارکنان کمک کند و دانش منابع انسانی را سازی ای شخصی تواند فرآیندهای منابع انسانی را به شیوه فناوری می 

 .ها مدیریت نمایدطور بهینه در سازمان به

  ارتقاء  در یمصنوع  هوش نقش  جامع  لیتحل   یبرا  ی کم  و   یفیک  ق یتحق  یهاروش شامل که است کرده استفاده  یبیترک  یکردیرو  از مطالعه  ن یا  : پژوهش  روش

  ی ست یبهز  و   یسازمان  یروانشناس  ،یانسان  منابع   در  یمصنوع  هوش  نهیزم  در  موجود  ات یادب  از  گسترده  مرور  کی  شامل  پژوهش  اول  مرحله.  باشدی م  یانسان  منابع  دانش

  ی ابیارز  و   ل یتحل)  یفاز  متلید  یهاروش  از  استفاده  شامل  دوم  مرحله.  است  بوده  نریدمایرپ  افزارنرم  و   انتیو   وب  تحت  ابزار  و   یکاو متن   کردیرو   از  استفاده  با  کارکنان

 . پردازندی م عوامل نیب دهیچی پ روابط  لیتحل و  هیتجز به که است ییها پژوهش  در پرکاربرد یهاروش   از که  بود یفاز شناخت نگاشت و ( یریگمیتصم

 شاخص کلیدی برای مدل مفهومی انتخاب گردید   22های کلیدی مورد بررسی قرار گرفت و در نهایت  استخراج شاخص منظور  مقاله نهایی به  188  در ابتدا،  : هاافتهی

  های کمی مشخص شد که پس از استفاده از روش مدل مفهومی نهایی تبدیل شدند.  مفاهیم  به    هاشاخص ها، این  با کمک نظر خبرگان و فرآیند پالایش داده   و 

کند. همچنین، استفاده از هوش مصنوعی  کارکنان ایفا می  شکوفاییسازی استراتژیک منابع انسانی نقش بسیار مهمی در تقویت فرآیندهای منابع انسانی و ارتقای  مدل

 .شودمی بینی نیازهای نیروی کار، و بهبود فرآیندهای توسعه شغلی، موجب بهبود چشمگیر عملکرد سازمانی و رضایت شغلی کارکنان در ارزیابی عملکرد، پیش 

  موجب   زمانهم  تواندی م  دانش،  یریکارگبه   و   یسازره یذخ  اشتراک،  خلق،  شامل  ،یسازمان  دانش  تیریمد  یهاچرخه   از  یبانیپشت  با  یمصنوع  هوش  : یریگجهی نت 

 کارکنان،   در  مثبت  یشناختروان  یهایژگی و  تیتقو  و   ییشناسا  قیطر  از  قادرند  یمصنوع  هوش  یهاستمیس  ژه،یو به.  شود  کارکنان  ییشکوفا  و   یسازمان  ییکارا  بهبود

  از   ی مصنوع  هوش   که   دهدی م  نشان   پژوهش  ی علّ  مدل.  بخشند  بهبود  را   یوربهره  و   کرده   یسازی شخص   را  ی کار  یتجربه   د،یام  و   ،ینیبخوش   ،یآورتاب   همچون

 تواند یم  ن،یماش  یریادگی  یهاتمیالگور  و   یانسان  منابع  کنندهینیبش ی پ  یهال یتحل  از  استفاده   با  ژهیو به   دانش،   اشتراک  بهبود  و   دانش  خلق  تیظرف  شیافزا  قیطر

 .کند  کمک  کارکنان  تجربه بهبود به و  کرده  کارآمدتر را یانسان منابع  یندهایفرآ

 یتوجهقابل   طوربه   کارکنان،   یستیبهز  بر  تمرکز   با  و   یانسان منابع  یهاوه یش  در   یمصنوع   هوش  ادغام یبرا  نوآورانه   چارچوب   ک ی  ارائه   با   پژوهش  : ارزش/اصالت

  و   یاتیعمل  ییکارا  بر  یانسان  منابع  در   یمصنوع   هوش   نه یزم  در   موجود  یهاپژوهش   شتریب  که   یحال  در.  کندی م  کمک   یانسان  منابع   تیریمد  دانش  ی ارتقا  حوزه  به

 ش یافزا  به  قیتحق  نیا  یهاافتهی.  کندیم  برجسته  را  مثبت  و   کنندهت یحما  یکار  ط یمح  کی  جادیا  در  یمصنوع  هوش  تی اهم  مطالعه  نیا  دارند،  تمرکز  یوربهره

  و  یسازمان تیموفق یارتقا یبرا یمصنوع هوش از  استفاده یچگونگ  مورد در دیجد یدگاهید و  کرده کمک یانسان منابع و  یفناور ییافزاهم  نهیزم در موجود دانش

 .دهندی م ارائه   کارکنان ییشکوفا

 یمصنوع  هوش با شدهتیتقو یانسان  منابع  تیریمد ،یمصنوع هوش ت،یتقو گرا،مثبت یانسان منابع تیریمد: هادواژه یکل
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 همقدمه و بیان مسئل

  ها،ت یظرف  ارتقاء   بر  آن  تمرکز  که  است  شده  مطرح  یتیریمد  و  یرفتار  علوم  در  سازتحول   میپارادا  کی  عنوانبه   گرامثبت   یشناسروان   ر،ی اخ  یهادهه  در

  مشکلات   رفع  بر  که  یسنت  یکردهایرو  برخلاف  کرد یرو  نیا (. Seligman & Csikszentmihalyi, 2014) است  افراد  یشناختروان   یستیبهز  و  های توانمند 

  ن ی ا  ادامه  در  زین  (Positive HRM)گرا مثبت   یانسان  منابع  تیریمد.  دارد  توجه  کارکنان  قوت  نقاط  تیتقو  و  ییشکوفا  رشد،  به  دارند،  دیتأک  کمبودها  و

 Donaldson) کند  لیتبد  کارکنان  فعال  مشارکت  و  کار،  در  معنا  ،یروان  رشد  یبرا   ییبسترها  به  را  یکار  یهاطی مح  که  است  آن  یپ  در  ،یعلم  انیجر

Morgan & Stratman, 2022-& Ko, 2021; Youssef .) 

  ت ی حما  ،یشناختروان   هیسرما  ،یآور تاب  همچون  ییهامؤلفه   به  خود  یانسان  منابع  یکردهایرو  در  که  ییهاسازمان   که  اندداده   نشان  یمتعدد  قاتیتحق

 Cameron & Dutton, 2021; Luthans)   دارند  یبالاتر  عملکرد  ینوآور  و  کارکنان،  تیرضا  ،یور بهره   نظر  از  کنند،یم  توجه  یدرون  زشی انگ  و  یاجتماع

et al., 2020  .)گزارش   اساس  برGallup (2023) ،  ییهاسازمان   اما  دارند،  خود  شغل  با  یعاطف   مشارکت  احساس  یجهان  سطح  در  کارکنان  از  ٪23  تنها 

  ی انسان  منابع  یهامدل   یسوبه   حرکت  تیاهم  ها،افتهی  نیا.  کنندیم  تجربه  کارکنان  یوفادار  در  شیافزا  ٪ 81  تا  کنند،یم  تمرکز  یروان  یستیبهز  بر  که

 .کندیم  برجسته  را  گراییشکوفا  و  محورانسان 

  هوش   یهاستمیس.  اندکرده  جادیا  یانسان   منابع  تیریمد  یسنت  یساختارها  در  یجد   یتحول  ،یمصنوع  هوش  ژهیوبه   نینو  یهایفناور  ان،یم  نیا  در

 Strohmeier) ندینما  ینیبش ی پ  را  کارکنان  ندهیآ  رفتار  بالا،  دقت  با  و  کرده  لیتحل  را  یانسان  منابع  یهاداده   از  یانبوه  حجم  قادرند  امروزه  محور  یمصنوع

& Schaper, 2020.) ی ر یادگی  یهابرنامه   یطراح  استعدادها،  ییشناسا  عملکرد،  یابیارز  ی برا  نیماش  یریادگی  یهاتمیالگور  از  استفاده  

 ,Prikshat)  است  شده  یانسان  منابع  ی هایریگمیتصم  در  شتریب  یچابک  و  دقت،  ،یکارآمد   موجب  کارکنان،  احساسات  لیتحل  و  شدهی ساز یشخص

Malik & Budhwar, 2023; Baruch & Vardi, 2024  .) منابع   تیریمد  حوزه  در  هاپژوهش   اغلب  که  دهندی م  نشان  هایبررس  ها،شرفتیپ  نیا  وجود  با  

  و   یستیبهز  ارتقاء   در  یمصنوع  هوش  یکاربردها   به  کمتر  و  بوده  هانهیهز  کاهش  و  یوربهره   به  معطوف  شتری ب  ،یمصنوع  هوش  بر  یمبتن  یانسان

  ت یظرف  ،ی مصنوع  هوش  نینو  یکاربردها   که  است  یحال  در  یپژوهش  شکاف  نیا (.Eubanks, 2021; Ulfert et al., 2023)  اندپرداخته   کارکنان  ییشکوفا

  دهد ی م  نشان  نیا )Van Esch & Black, 2021 .(دارند  یشغل  یفرسودگ  کاهش  و  تعلق،  و  معنا  حس  شیافزا  ،یکار  اتیتجرب  یسازی شخص  یبرا  ییبالا

 .است  افتهین  توسعه  یدرستبه   هنوز  یانسان  منابع  تیریمد   یگرا مثبت   اصول  با  یمصنوع  هوش  بیترک  یبرا   یا کپارچه ی  کردیرو  که

  هوش  بر  یمبتن  یهای فناور   و  گرامثبت  یانسان  منابع  تیریمد  انیم  یقی تلف  یمدل  که  است  آن  یپ  در  حاضر  پژوهش  ،یعلم  خلأ  نیا  به  پاسخ  در

  جهت   در  یمصنوع  هوش  یلیتحل  یهات یقابل  از  کارکنان،  یستیبهز  و  ییشکوفا  یدیکل  یهاشاخص   ییشناسا  با  بتواند  که  یمدل  دهد؛  ارائه  یمصنوع

  ی ابزار   عنوانبه   آن  از  استفاده  و   یمصنوع  هوش  یکارکردها   به  یسنت  نگاه  از  رفتن  فراتر  هدف،.  ردیگ  بهره  یانسان  و  مثبت  یکار   یهاط یمح  یطراح

  استخراج   یبرا  1متن   لیتحل  روش  از  هدف،  نیا  تحقق  یبرا.  است  کار  طیمح  در  ییشکوفا  تحقق  و  یشغل  تیرضا  شیافزا  ،یشناختروان   توسعه  یبرا 

  روابط  2ی فاز  شناخت  نگاشت  از  یری گبهره   با  سپس،.  است  شده  استفاده(  2024)  تا  (2013)  یهاسال  نیب  یعلم  اتیادب  از  یدیکل  یهاشاخص 

 منابع  ماتیتصم  تا  کند  کمک  هاسازمان   به  تواندی م  مدل  نیا(.  Liu et al., 2020)  است  شده  یسازمدل   هاشاخص   نیا  انیم  یتعامل  و  مبهم  ،یرخطیغ

  شکوفاشونده   یکار   یهاطیمح  جادیا  جهت  در  مؤثر  یگام  و  کرده  اتخاذ  مثبت  یشناختروان   یهاشاخص   یمبنا  بر  بلکه  ،ییکارا  اساس  بر  تنهانه   را  یانسان

 . بردارند  داریپا  و

   ادبیات نظری

 .میحوزه بپرداز  نیبر اساس نظر محققان ا  ینوآور  ینظام مل  فیتعار  یبخش لازم است تا به بررس  نیا  ییدر قسمت ابتدا

 گرامثبت  یروانشناس 

  مثبت   یهات یظرف  پرورش  بر  بلکه  ،یروان   اختلالات  درمان  بر  نه  را  خود  تمرکز  که  است  یشناسروان   علم  در  نینو  یکرد یرو   گرامثبت   یشناسروان   

  بر   یشناسروان   یسنت  تمرکز  به  واکنش  در  کرد یرو  نیا.  داردی م  معطوف  یفرد  ییشکوفا  و  لت،یفض  معنا،  ،یآور تاب   د،یام  ،ی شاد  جمله  از  ،ی انسان

 & Seligman)   بپردازد  یانسان  تجربه  مثبت  یهاجنبه  بر  تمرکز  قیطر  از   روان  سلامت  تیتقو  به  دارد  تلاش  و  گرفت  شکل  نقص  و  یماریب

Csikszentmihalyi, 2000  .)لذت   و  یفرد   قوت  نقاط  ،ینیبخوش   بر  ،2000  دهه  در  گمنیسل  نیمارت  ی رهبر  به  گرا،مثبت  یشناسروان   اول  موج  در  

 
1 Text Mining 
2 Fuzzy Cognitive Mapping 
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  افزوده   آن  به  ترانه یگراواقع   یابعاد   گرا،مثبت   یشناسروان   به  رنج  تیری مد  و  رش،یپذ  معنا،  چون  یمیمفاه  ورود  با  دوم  موج  که  یحال  در.بود  شده  تمرکز

  معطوف  یروان  داریپا  توسعه  و  نه،یزم  فرهنگ،  نیب  ییافزاهم   به  را  خود  توجه  گرا،مثبت   یشناسروان   سوم  موج  ر،ی اخ  یهاسال   در(.  Wong, 2011)  شد

  ی مؤلفه  پنج  که   است   پرما  مدل  گرا،مثبت  یشناسروان  در  یدیکل  یهامدل   از  یکی(.  Lomas et al., 2020; Donaldson et al., 2021)  است  کرده

 کی  عنوانبه  مدل  نیا(.  Seligman, 2018)   یابیکام و    معنا   ،   مثبت  روابط  ،    یریدرگ  ،   مثبت  جاناتیه:  کندیم  یمعرف  را  انسان  ییشکوفا  نیادیبن

  گرا مثبت   یشناسروان .  است  شده  گرفته  کاربه  هاسازمان   و  یانسان  منابع  جمله  از  مختلف  یهاحوزه  در  مثبت  یشناسروان  کاربرد  یبرا   ینظر  چارچوب

  تی تقو  به  که  است  شده  منجر  یسازمان  یگرا مثبت   یشناسروان   نامبه   یا شاخه   یتوسعه   به  و  افتهی  یتوجهقابل  گاه یجا  زی ن  یکار   یهاطیمح  در

  بر   هیتک  با  گرامثبت  یشناسروان   جه،ی نت  در(.  Van Zyl & Stander, 2021) است  پرداخته  کارکنان  رشد  و  ،یاخلاق  یرهبر  مثبت،  فرهنگ  ها،لتیفض

  بپردازد   داریپا  یستیبهز  و  یانسان  یهات یظرف  پرورش  به  ،یشناسب یآس  بر صرف  تمرکز  یجا  به  است  تلاش  در   شواهد،   بر  ی مبتن  و  یعلم  یکردهایرو

 . آوردیم  فراهم  کارکنان  ییشکوفا  بر  یمبتن  یانسان  منابع  تیریمد  یبرا   یمناسب  ینظر   بستر   و

 گرامثبت  یانسان منابع تی ریمد

  صرف   تمرکز  از  گرا،مثبت   یشناسروان   یمبان  در  شهیر  با  که  است  یانسان  منابع  حوزه  در  نیآفرتحول   و  نینو  یکردیرو   گرامثبت  یانسان  منابع  تیریمد

-Luthans & Youssef)  پردازدیم  یسازمان  بستر  در  یانسان  هیسرما  ییشکوفا  و  توسعه  به  و  ردیگیم  فاصله  هانهیهز  کاهش  و  یوربهره   کنترل،  بر

Morgan, 2017  .)ی »توانمندساز   به  و  کرده  عبور  منبع«  عنوانبه   انسان  تیری»مد  یبرا   تلاش  از  ،یانسان  منابع  یهاه ینظر  تحول  یادامه   در  کردیرو  نیا  

 یشناخت روان   هیسرما  و  ،ینیبخوش   ،یآور تاب   د،یام  مانند  کارکنان  مثبت  یهات یقابل  پرورش  دنبال  به  و  دارد  نظر  دار«یپا  یرقابت  تیمز  عنوانبه   انسان

  رشد   حال  در  یهات یظرف  یدارا   و  سازنده  فعال،  عامل  کی  عنوان  به  انسان  گرا، مثبت   یانسان  منابع  تیریمد  در(.  Bakker & Oerlemans, 2019)  است

 ,.Abid et al)  هستند  یسازمان  یستیبهز   و  تعهد  ت،یخلاق  ،ینوآور   یبرا  یمنبع  بلکه  یکار   یروین  تنها  نه  کارکنان  کرد،یرو  نیا  در.  شودی م  شناخته

  ی انسان   منابع  تیریمد  بودند،  متمرکز  نقص  منظر  از  عملکرد  بهبود  ای  هاضعف  اصلاح  کمبودها،  رفع  بر  شتریب  که  یسنت  یهادگاه ید  برخلاف(.  2021

  عنوان   به  یشناختروان   هیسرما  مفهوم  چارچوب،  نیا  در.  کندیم  دیتأک   کارکنان  ریپذتوسعه   یهاتیقابل  و  یدرون  یهات یظرف  قوت،  نقاط  بر  گرامثبت

  در   مثبت  ینقش  و  شده  لیتشک  ینیبخوش   و  یخودکارآمد  ،یآور تاب  د،یام   یمؤلفه  چهار  از  که  است  مطرح  مفهوم  نیا  یدیکل  ینظر   ارکان  از  یکی

 (. Luthans et al., 2021, Newman et al., 2020)  کندی م  فایا  یسازمان  تعهد  و  یکار   تیرضا  ،یشغل  عملکرد

  نان یآفرنقش   توانندیم  که  شوندیم  گرفته  نظر  در  ایپو  و  معنادار،  خلاق،  ییهاانسان   عنوانبه   بلکه  یکار  منابع  عنوانبه  تنها  نه  کارکنان  کرد،یرو  نیا  در

  ی برا  یدیکل مؤلفه پنج ریاخ مطالعات ن،یا بر افزون(. Bakker & Oerlemans, 2019) باشند کار ط یمح در یستیبهز و ،یسازمان رشد ،ینوآور  یاصل

  استعدادها،   ییشناسا  بر  تمرکز:  گرامثبت  جذب  و  استخدام(:  Van Zyl & Rothmann, 2022)  اندکرده   ییشناسا  را  گرامثبت  یانسان  منابع  تیریمد

  ی هافرصت  و  یفرد  قوت  نقاط  با  متناسب  یریادگی  یرها یمس  ارائه:  گرامثبت  یریادگی  و  توسعه  سوابق،  یابیارز  صرفاً  یجابه   بالقوه  یهاتیقابل  و  هاارزش 

: مثبت  و  یتیحما  یکار  طیمعنا،مح  بر  یمبتن  و  یاخلاق  گزار،خدمت   یرهبر  بر  دیتأک:  گرامثبت   یرهبر  ،(Dehghanan et al., 2018)  یشخص  رشد

  به  پاداش و ها،تلاش  ییشناسا سازنده، بازخورد بر تمرکز: رشد بر یمبتن پاداش  و یابیارز اعتماد، و ینوآور  مشوق و یمشارکت امن، یطیمح یطراح

 . یفرد  توسعه

  ی انسان  منابع  تیریمد  ،یسازمان  یآورتاب   به  ازین  و  یطیمح  نانیاطم  عدم  ، یدورکار  تال،یجید  عصر  در  یکار   یهاط یمح  نوظهور  یهاچالش   به  توجه  با

 ,Donaldson & Ko)  شود  محسوب  بلندمدت   یرقابت  تیمز  و  ،یسازمان  تعهد  کارکنان،  یروان  سلامت  ارتقاء   یبرا  کارآمد  یراهبرد   تواندی م  گرامثبت

 ییهاسازمان   خلق  یبرا   جامع  یچارچوب  ،یاجتماع  یر یپذت یمسئول  و  یسازمان  عدالت  دار،یپا  توسعه  اصول  با  شدن   راستاهم   با  کردی رو  نیا(.  2021

   .دهدی م  ارائه  کمیوست یب  قرن  در  موفق  و  داریپا  محور،انسان 

 گرامثبت  یانسان منابع تی ر یمد  و دانش تی ریمد

  هیسرما  پرورش  خدمت  به  عمداً  دانش  یریکارگبه   و  رهیذخ  اشتراک،  خلق،  آن   در  که  است  یند یفرا  گرامثبت  یانسان  منابع  در  دانش  تیریمد

  یی هامؤلفه   بر  یدانش  یمحتواها   یوقت  که  دهدی م  نشان  هاپژوهش (.  Ouakoua & Ouedraogo, 2019)  دیآیمدر   کارکنان  ییشکوفا  و  یشناختروان 

  ی وربهره   تنهانه  هاسازمان   جه،ینت  در.  شودیم  تیتقو  «یسازمان  عملکرد   ـ  یروان  »سلامت  وندی پ  شوند،  متمرکز  کار  در  معنا  و  یآور تاب   د،یام  چون

  د ی با  یانسان  منابع  یدانش  یهاگاه یپا  چارچوب،   نیا  در.    ابدیی م  ارتقا  یمعنادار   طوربه  زین  کارکنان  تعهد  و  تیرضا  سطوح  بلکه  کنند،ی م  کسب  یبالاتر

  ی برا   ییربنایز  تا  دهند  یجا   خود  در  یرسم  یهاهیرو  کنار  را  یستیبهز  یهاشاخص   و  یفرد   رشد  یهاآموخته درس   ت،یموفق  یهات یروا

 (. Grueman & Budworth, 2022, Athota, 2019)  دی آ  فراهم  محورانسان   یهایریگمیتصم
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  لی تبد  یاجتماع  یارزش  به  را  دانش  اشتراک  که  است  یضرور   یقیتشو  یهانظام   و  یفرهنگ  یهارساخت یز  وجود  کرد،ی رو  نیا  مؤثر  یسازاده یپ  یبرا 

  و   داده شیافزا را یضمن دانش انتقال یبرا  کارکنان زهی انگ تواندیم ییگوداستان  یسازوکارها و متقابل، اعتماد ،یقدردان  فرهنگ نه،یزم نیا در. کند

  از   تیحما  ضعف  ای  یدانش  یندهایفرآ  در  تیشفاف  فقدان  ب،یترت  نیهم  به(.  Dameri & Demartini, 2020)    دهد  کاهش  را  یکارپنهان   سکیر

 که  ییهاسازمان   نیبنابرا(.  Massingham, 2019)  دهدی م  کاهش  را  یدانش  یور بهره   و  کرده  مختل  را  یریادگی  چرخه  تواندی م  دانش  یگذار اشتراک 

  و   یدانش  یرفتارها   از  یقدرشناس  یبرا   ییهامشوق   ،یخبرگ  یهاانجمن   و  یدانش   مخازن  جادیا  بر  علاوه  دیبا  هستند،  گرامثبت   دانش  تیریمد  دنبال  به

 (. Berraies et al., 2020)  ابدی  ارتقا  زمانهم  طوربه  کارکنان  یستیبهز  و  یر یادگی  تیظرف  تا  رندیگ  نظر  در  یشغل  توسعه  یرها یمس  با  آن  وندیپ

 گرا مثبت  یانسان منابع تیر یمد دانش تی ریمد در یمصنوع هوش نقش

  اشتراک   یهامدل   مثال،  یبرا.  کنند  یغن  را  دانش  خلق  مرحله  توانندیم  کارکنان  یجانیه  و  یرفتار  یالگوها   استخراج  با  نیماش  یریادگی  یهاتمیالگور

 ینیبش یپ  را  یفرسودگ  یهاشاخص   و   یر یادگی  یازهاین  تواندی م  تعامل،  و  عملکرد   سوابق  یکاو داده  که  دهندیم  نشان    یمصنوع  هوش  واسطه  به  دانش

 ژانگ   و  ساندارسان  آنچه  همچون  هوشمند  گرهیتوص  یهاپلتفرم   دانش،  اشتراک   گام  در.  شود  دیتول  موقعبه  ی اتوسعه   یمحتوا   بیترتنیبد  و  کند

  ش یافزا  را  یدانش  مشارکت  زهیانگ  و  کرده  انیب  کارکنان  یفرد  قیعلا  براساس  را  مثبت  یهاآموختهدرس  و  تیموفق  یهات یروا  کردند،  فیتوص(  2022)

  ممکن   را  یستیبهز  به  مربوط  یهاشاخص  و  اطلاعات  عی سر  یابیباز  محور،  متاداده  یهاستمیس  در  یدانش  هیسرما  نیا  یسازره یذخ  ن،یچنهم.  دهندیم

  ا ی   یریادگی  یرها ی مس  توانندی م  یمصنوع  هوش  گرهیتوص  یموتورها  دانش،  یریکارگبه  در  تاًینها.  کندی م  یریجلوگ  یاتیح  دانش  ینابود   از  و ساخته

  ی مرور   مطالعات  یراستا   در  را  کارکنان  روان  سلامت  و  یوربهره   زمانهم  بهبود  کردیرو  نیا  که  کنند  شنهادیپ  را  شده ی سازی شخص  یستیبهز  مداخلات

 است.  رسانده  اثبات  به(  2019)  همکاران و  تامبه   و(  2020)  اسچپر   و  ریاستروم

 یانسان  منابع تی ریمد دانش تیریمد در گرامثبت  کردیرو  و  یمصنوع هوش ییافزا هم

 Yu et) دارد  دیتأک  معنا  و  ینیبخوش   ،یآور تاب  د،یام  جمله  از  کارکنان،  یشناختروان  هیسرما  تیتقو  بر  یانسان  منابع  تیریمد  در  گرامثبت   کردیرو

al., 2019 .) از   ممکن  شکل  نیبهتر  به  بتوانند  و  کرده  یارزشمند  احساس  کارکنان  آن  در  که  است  یکار   یهاطیمح  جادیا  دنبال  به  کردیرو  نیا  

  توانند ی م  یانسان  بالقوه  یهاتیظرف  شوند، ی م  بیترک  یمصنوع  هوش  یلیتحل  یهات یقابل  با  هامؤلفه  نیا  که  یزمان.  کنند  استفاده  خود  یهای توانمند 

  را   کارکنان  یرفتار  یالگوها   است  قادر  ،یشناختروان  و  یرفتار  یهاداده   لیتحل  ییتوانا  با  ،یمصنوع  هوش.  ابندی  پرورش  و  ییشناسا  نهیبه  طوربه

  ران یمد  به  هاینیبش یپ  نیا (.Malik et al., 2021) کند  ینیبش ی پ  را  یکار  یریدرگ  کاهش  ای  یجانیه  افت  احساسات،  راتییتغ  و  کرده  یساز هیشب

 یبحران   یهازمان   در  کارکنان  یبرا  یشناخت روان  یبانیپشت  یهابرنامه   ای  یشغل  رشد  شنهاداتیپ  همچون  یارانهیشگیپ  مداخلات  تا  دهندی م  امکان

  .کندیم  تیهدا  یشغل  و  یروان  داریپا   توسعه  سمت  به  را  سازمان  و  شودیم   یسازمان  "یستیبهز  دانش"  تیتقو  به  منجر  خود  نوبه  به  که  کنند،  جادیا

  با هاستمیس نیا. کنند نقش یفایا یمؤثر  طوربه یدانش پاداش یهاستمیس  یاجرا و یطراح در توانندیم یمصنوع هوش یهاستمیس ن،یا بر علاوه

  و   یفرد   یهاتلاش   از  یقدردان  اساس  بر  را  هاق یتشو  و  هاپاداش   توانندیم  ، یدانش  یندها یفرآ  در  هاآن   مشارکت  زانیم  و  کارکنان  رفتار  قیدق   لیتحل

  ی ریسوگ  بدون  و  ترعادلانه   یابیارز  امکان  ندهایفرآ  نیا  در  یمصنوع  هوش  از  استفاده(.  Sundaresan & Zhang, 2022)  دهند  ارائه  کارکنان  یشغل  رشد

  طوربه  که   آنجا  از  کردیرو  نیا  ن،یهمچن.  کندیم  کمک  سازمان  و   یتیریمد  یهاستمیس  به   نسبت  کارکنان  اعتماد  شیافزا  به  خود  که  کندیم  فراهم  را

  یی افزاهم  ب،یترت  نیبد.  کندیم  کمک  داریپا  و  مداراخلاق   محور،انسان   ییهاسازمان   جادیا  به  کند،ی م  یبررس  را  یانسان  یهاییایپو  و  عملکرد  مداوم

  در   که  کند  جادیا  یطیمح  و  کند  تیهدا  یانسان  و  یعملکرد  سطح  در  مستمر  بهبود  سمت  به  را  هاسازمان   تواندیم   گرامثبت   کردی رو  و  یمصنوع  هوش

 . (Bashynska et al., 2023)   کنند  رشد  زین  یشخص  لحاظ  از  بلکه  یاحرفه  لحاظ  از  تنها  نه  کارکنان  آن

 ش  پیشینه پژوه

  تی ریمد  و  یانسان  منابع  تیریمد  در  یمصنوع   هوش  نقش  یبررس  به  یمتعدد  یهاپژوهش   ر،یاخ  یهاسال   در  که  دهدی م  نشان  یپژوهش  نهیشیپ  مرور

  اکثر   که  است  نیا  اول  موضوع.  دارد  وجود  کپارچهی  صورتبه   حوزه  دو  نیا  بیترک در  ییهاشکاف   هنوز  حال،  نیا   با.  اندپرداخته   گرامثبت   یانسان  منابع

  شده   توجه  یشناختروان   و  انهیگرامثبت  یهاجنبه  به  کمتر  اما  اند،پرداخته  یانسان  منابع  یندها یفرآ  بر  یمصنوع  هوش  راتیتأث  یبررس  به  مطالعات

  ی بوم  یفضا  در  و  اندکرده  یبررس  کارکنان  یشناختروان   ییشکوفا  از  تیحما  در  را  یمصنوع  هوش  نقش  یمحدود  یهاپژوهش   دوم  وهله  در.  است

  مورد   کمتر  یمصنوع  هوش  ازجمله  نینو  یهای فناور  با  آن  بیترک  گرا،مثبت   یانسان  منابع  تیریمد   نه یزم  در  مطالعات   یبرخ  شروع  رغمی عل  ران،یا

 یمصنوع   هوش  نقش  و  گرامثبت   یانسان  منابع  تیریمد  از  ی قیتلف  چارچوب  کی   ل یتحل  و  یطراح  هدف  با  حاضر  پژوهش  ن،یبنابرا.  است  گرفته  قرار  توجه

 . دهد  ارائه  محورنده یآ  یهاسازمان   در  کارکنان  ییشکوفا  و  رشد  ،یستیبهز  یبرا   نوآورانه  یراهکار   و  دهد  پوشش  را  شکاف  نیا  کندیم  تلاش  آن،  در
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 پژوهش  با مرتبط یخارج  و یداخل نهیشیپ یبند جمع . 1 جدول

 پژوهش   با مرتبط جینتا و  هاافتهی نیترمهم  عنوان پژوهش  نویسنده/ نویسندگان )سال پژوهش(  ردیف 

1 Sadeghi (2024) 

  هوش عصر  در کارکنان بهزیستی

  ها، نگرانی   ادراکات،: مصنوعی

 نتایج   و رفتارها 

هوش مصنوعی،   مدار در استفاده ازتأکید بر لزوم رویکرد اخلاق

تواند هم بهبود و هم تهدیدی برای بهزیستی  می هوش مصنوعی

 سازیکارکنان باشد؛ اهمیت شفافیت و اخلاق در پیاده

2 Prikshat et al., (2023) 

شده  تقویتمدیریت منابع انسانی 

با هوش مصنوعی: مقاله مروری  

 برای تحقیقات آتی

  آن  نقش  بررسی و  انسانی  منابع مدیریت در مصنوعی هوش تأثیر

  کارکنان  شناختیروان بهبود  و کارکنان کاری   تجربه بهبود در

 . است پرداخته

3 Qin et al., (2023) 

  مدیران  از  شده درک انصاف 

  هوش با مقایسه  در  انسانی

  عملکرد  ارزیابی در مصنوعی

  تحقیقات مجله  ".کارکنان

 بازرگانی 

  ارزیابی  در عدالت از کارکنان ادراک بررسی  به مطالعه  این 

  مصنوعی هوش با  مقایسه  در  انسانی مدیران توسط عملکرد

 . است پرداخته

4 Lotfi & Mousavi(2024) 
هوش مصنوعی و آینده مدیریت  

 ها فرصتها و منابع انسانی: چالش

هوش    سازی موفقها برای پیادهتأکید بر لزوم آمادگی سازمان

منابع   در هوش مصنوعی هایها و چالشبررسی فرصتمصنوعی، 

 های فنی و آموزش کارکنان ؛ تأکید بر نیاز به زیرساختانسانی

5 Guzzo et al. (2022) 
  سلامتی برای مصنوعی هوش

 جدید  چارچوبی: کارکنان

در بهزیستی و توسعه روانی   هوش مصنوعی پشتیبانی نقش

بینی فرسودگی شغلی  در پایش سلامت روانی و پیش، کارکنان

 .کاربرد اثربخشی دارد

6 Nosratabadi et al. (2022) 

  و مصنوعی هوش  هایمدل

:  کارکنان زندگی  چرخه مدیریت 

 سیستماتیک  ادبیات  بر مروری

فرآیندهای منابع  در بهبود  هوش مصنوعی پشتیبانی از نقش

در تمام مراحل   هوش مصنوعی هایکاربرد الگوریتم، انسانی

 چرخه عمر کارکنان؛ تأکید بر نیاز به تحقیقات بیشتر

7 Van Zyl & Rothmann (2022) 
مدیریت   مثبت چارچوب   یک

 کار  آینده  برای  منابع انسانی

گرا  مثبت مدیریت منابع انسانی ای برایمؤلفه 5معرفی چارچوب 

 های کاری مدرن در محیط

8 Meijerink et al. (2021) 

  در مسئول مصنوعی هوش

  چارچوبی: مدیریت منابع انسانی

 محور  کارمند مصنوعی هوش برای

مدار در  اخلاق هوش مصنوعی توسعه چارچوبی برای طراحی

 منابع انسانی با تمرکز بر منافع کارکنان 

9 Rezaee & Hosseini (2022) 

مدیریت منابع   مدل  طراحی

  هایسازمان  برای  گرامثبت انسانی

 ایرانی   بنیاندانش

گرا  های کلیدی بومی برای منابع انسانی مثبتشناسایی شاخص

 در ایران 

 

 پژوهش  ینوآور وجه

مدیریت منابع انسانی پرداخته است. در حالی  گرا و هوش مصنوعی در  شناسی مثبتطور مستقیم به تلفیق دو حوزه مهم و نوظهور روان این پژوهش به 

سازی فرایندها در  عنوان ابزاری برای بهینه گرا عمدتاً بر ارتقاء رفاه و بهزیستی کارکنان تأکید دارد و هوش مصنوعی بیشتر به شناسی مثبت که روان 

شود، این پژوهش سعی دارد تا این دو رویکرد را ترکیب کرده و استفاده از هوش مصنوعی را در جهت توسعه فردی و شکوفایی کارکنان  نظر گرفته می 

 .کندشناختی کارکنان کمک میتنها به بهبود عملکرد سازمانی بلکه به بهبود تجربه کاری و رشد روانمورد بررسی قرار دهد. این تلفیق نه

شناختی مانند امید،  های مثبت روان این پژوهش وجه نوآوری دیگری در استفاده از هوش مصنوعی به منظور شناسایی، پرورش و تقویت ویژگی

شود، در  سازی فرآیندهای عملیاتی استفاده میبینی در کارکنان دارد. در حالی که معمولاً هوش مصنوعی برای اتوماسیون و بهینهآوری و خوش تاب
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های مثبت  شناختی کارکنان و تقویت جنبههای روان طور خاص در جهت ارتقاء ویژگیهای مبتنی بر هوش مصنوعی بهاین پژوهش، استفاده از فناوری 

   .توجهی موجب افزایش رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان شودطور قابلتواند به ها مورد توجه قرار گرفته است. این رویکرد می شخصیت آن 

های کاری یکی دیگر از  ویژه در شرایط متغیر محیطاستفاده از ابزارهای هوش مصنوعی برای نظارت و ارزیابی سلامت روانی کارکنان به در آخر نیز  

ویژه در ارتباطات  شناختی به های ردیاب هیجانی، تحلیل احساسات و ارزیابی بهزیستی روان های نوآورانه این پژوهش است. ابزارهایی نظیر سیستم جنبه

شناختی کارکنان را شناسایی کنند و های اولیه فرسودگی شغلی، استرس یا مشکلات روان توانند نشانه های اجتماعی سازمانی میدیجیتال و شبکه

گی کاری و افزایش  های احتمالی، به بهبود کیفیت زندامکان مداخله پیشگیرانه را فراهم آورند. این رویکرد، علاوه بر کمک به پیشگیری از بحران 

 . انجامدرضایت شغلی کارکنان نیز می

 یمفهوم  مدل

  ی ها مؤلفه  بر  و  دهدیم  لیتشک  را  مدل  ینظر  انیبن  بعد،  نیا  ،یانسان  منابع  در  گرامثبت  کردیرو.  است  ی اصل  بعد  سه  بر  یمبتن  پژوهش  نیا  یمفهوم  مدل

 و  ی کار  یریدرگ  کار،  در  معنا  کار،  طیمح  در  مثبت  روابط  ،(ی خودکارآمد  ،ینیبخوش   ،ی آورتاب   د،یام)  یشناختروان   هیسرما  چون  یشناختروان 

 . است  شده  یطراح  1  شکل  در  پژوهش  ینظر   چارچوب.  دارد  تمرکز  یشغل  یابیکام

 
 ( هش های پژوتهنبع: یاف ممدل مفهومی پژوهش ) . 1شکل 

   شناسی پژوهش روش

  پژوهش   ،یزمان  نظر  از.  است  درآمده  اجرا   به   یکم  و  یفیک  یمرحله  دو  در   که  است  یاکتشاف  ختهیآم  کرد،یرو  ثیح  از  و  یکاربرد   نوع  از  حاضر  پژوهش

 . دان شده   یآور جمع   (2024)  سال  در  آن  یهاداده   و  بوده  یمقطع

 ی انسان   منابع  تیریمد  نیب  ییافزاهم  ید یکل  یهاشاخص   ،یکاومتن   روش  از  یریگبهره   با  مرحله،  نیا  در  ،یکاو متن  روش  با  ی فیک  لیتحل:  اول  مرحله

  اند   لوریت  ،یلیوا  نگر،یاسپر  ر،یالزو  شامل  معتبر  یهاگاه یپا  از  مقالات.  شدند  ییشناسا  یمصنوع  هوش  با  شدهتیتقو   یانسان  منابع  تیری مد  و  گرامثبت

  اسکوپوس،   ،یآ   ا س  یآ  ،پژوهشی –یعلم  یپژوهش  مقالات  فقط  انیم  نیا  در.  شدند  استخراج   (2024)  تا  (2012)  یزمان  بازه  در  امرالد   و سیفرانس

  هوش   گرا،مثبت   یانسان  منابع  تیریمد  حوزه  یدیکل  یمحورها   براساس  مقالات  ورود  اریمع.  شدند  نشیگز  یسی انگل  زبان  با  و  یتخصص  یداور  یدارا 

  رمرتبطیغ  مقالات  ،یکنفرانس  مقالات  ،یکاف  یهاداده   بدون  مقالات  و  است  بوده  کیالکترون  یانسان  منابع  تیریمد  و  یانسان  منابع  تیریمد  در  یمصنوع

  ی برا  انتی وبو  تحت  ابزار  از  سپس.  شدند  خارج  پژوهش  ندیفرآ  از  معتبر  یشناس روش   فاقد  ای  یانسان  منابع  و  یمصنوع   هوش  نیب  یتلاق  موضوعات  با

  حذف   و  هاداده   یسازپاک   شامل  پژوهش  ییاجرا  مراحل.  شد  استفاده  متون  لیتحل  و  پردازش  یبرا   نریدمایرپ  افزارنرم   از  و  ابرواژگان  نقشه  میترس

  به . است بوده هاشاخص  استخراج و میمفاه یا خوشه ل یوتحلهیتجز م،یمفاه و اصطلاحات نیپرتکرارتر استخراج واژگان، یسازشهیرهم پرت، کلمات

  م یمفاه  اعتبار  ،یمتن  یکاوداده   و  یسازمان   رفتار  و  یانسان  منابع  تیریمد  ی هاحوزه   در  خبره  سه  نظرات  از  استفاده  با  ییمحتوا  ییروا  یبررس  منظور

  یی ایپا  ج،ینتا  تطابق  یبررس  و(  ییبازآزما  تست)  مقالات  از  دیجد  یانمونه   یرو   بر  لیتحل  ندیفرآ  تکرار  با  جینتا  ییایپا  یبرا   و  شد  دییتأ  شدهاستخراج 

 . دیگرد  دییتأ  میمفاه  استخراج
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  ها شاخص  نیب یعلّ روابط کشف یبرا  یفاز متل ید از ،یکم یمرحله در ،ی فاز شناخت نگاشت و یفاز متل ید ی هاروش با ی کم لیتحل: دوم مرحله

 لیتحل  همچون  یگرید  یهاروش  با  سه یمقا  در  یفاز  متل ید  روش.  است  شده   استفاده  یمفهوم  یشبکه  یساز مدل   یبرا   یفاز  شناخت  نگاشت  از  و

  کاربرد   یذهن  و  نامطمئن  یهاطیمح  در  یمعلول  –  یعلّ  ساختار  لیتحل  یبرا   خاص  طوربه  ،یریگمیتصم  یا شبکه  ل یتحل  ای  یریگمیتصم  یمراتب  سلسله

 ,.Giri et al)  شودی م  خبرگان  دگاهید  سنجش  در  شتریب  دقت  باعث  ،یمثلث  یفاز  اعداد  به  هاآن  لیتبد  و  یزبان  یهاارزش   از  استفاده  امکان.   دارد

 ..گرددیم   یطراح(  2  جدول)  یزبان  یهافیط  از   استفاده  با  یفاز  متلید  نامهپرسش   ی فاز  متلید  یاجرا  منظور  به(.  2022

 طیف فازی تکنیک دیمتل .2جدول 

 معادل فازی  معادل قطعی  متغیر زبانی 

 ( 25/0،0،0) 0 بی اثر 

 ( 0، 0/ 25، 5/0) 1 اثر کم 

 ( 25/0، 0/ 5، 75/0) 2 اثر متوسط 

 ( 5/0، 75/0، 1) 3 اثر زیاد 

 ( 75/0، 1، 1) 4 اثر خیلی زیاد 

انسانی به عنوان خبرگان پژوهش انتخاب شدند.    منابع  حوزه  در  مصنوعی  هوش  متخصصان  و  انسانی،  منابع  مدیران  دانشگاه،  اساتید  شامل  نفر  (15)

، و آشنایی با  منابع انسانی یا هوش مصنوعی ای درتخصص علمی )مدرک دکتری یا سابقه پژوهشی معتبر(، تجربه حرفهخبرگان    معیارهای انتخاب

  ( که میزانW = 0.71) میزان توافق بین نظرات بررسی شد 3دبلیو کندال  استفاده از شاخص با    اعتبارسنجی خبرگانبوده و    های فازیمفاهیم سیستم

 ی بوده است. قابل قبول

 

برخلاف    .های نامطمئن بسیار مناسب استسازی مفاهیم پیچیده انسانی در محیطاین روش برای مدل   شود.سپس نگاشت شناخت فازی اجرا می 

  ( Tatarkanov et al., 2022) دهدمیای و پویای روابط میان مفاهیم اجازه  گیرانه، نگاشت شناخت فازی به تحلیل شبکه گیری سخت های تصمیممدل 

 . رودشمار میهای کیفی و کمی بهابزار مناسبی برای تلفیق یافته  و

,C={𝑪𝟏آن  شود که در  ( تعریف میC, W, A, Fمعنای نهفته در یک نگاشت شناخت فازی، با چهارگانه ) 𝑪𝟐, 𝑪𝟑, … , 𝑪𝑵}  های نگاشت و  گره

بر روابط علیّ بین مفاهیم   ، اوزان ناظر𝑾𝒊𝒋است که دربرگیرنده   N × Nیک ماتریس    W : C × C → [-1,1]بیانگر مفاهیم درگیر در مسئله است. 

 
3 Kendall’s W 

 شده در پژوهش های تکنیک دیمتل فازی استفاده. گام3جدول
 1آوری نظرات خبرگان پژوهش مطابق جدول جمع

𝒙̃آوری شده به اعداد فازی: تبدیل نظرات جمع = (𝒍𝒊𝒋, 𝒎𝒊𝒋, 𝒖𝒊𝒋) 

𝒛̃به دست آوردن یک ماتریس ارتباط مستقیم:  =
𝒙̃𝟏⨁𝒙̃𝟐⨁𝒙̃𝟑 ⨁…⨁𝒙̃𝒑

𝒑
 

P  در اینجا تعداد خبرگان پژوهش است و𝒙̃𝟏  ،𝒙̃𝟐  و𝒙̃𝟑  تا خبره   2، خبره 1به ترتیب ماتریس مقایسه زوجی متخصص"P" .هستند 

"Z"  :عدد فازی مثلثی𝒛̃ = (𝒍𝒊𝒋
′ , 𝒎𝒊𝒋

′ , 𝒖𝒊𝒋
′ )  

𝑵̃محاسبه کردن مجموع زوایای بالای اعداد فازی مثلثی هر سطح:   =  
𝟏

𝒌
∗ 𝒙̃   

k :𝒌انتخاب بالاترین مقدار برای  =  𝒎𝒂𝒙𝟏≤𝒊≤𝒏(∑ 𝒖𝒊𝒋
𝒏
𝒋=𝟏 ) 

∑بر روی حداکثر مقادیر   𝒙̃های ماتریسی  توسط آرایه 𝑵̃ماتریس نرمال فازی   𝒖𝒊𝒋
𝒏
𝒋=𝟏   با توجه به رابطه𝑵̃ =  

𝟏

𝒌
∗ 𝒙̃   .تقسیم می شود 

 در روش دیمتل فازی، ابتدا ماتریس نرمال فازی به سه ماتریس قطعی زیر تقسیم می شود: 

𝑵𝒍 = [
𝟎 ⋯ 𝑰𝒍𝒏

⋮ ⋱ ⋮
𝑰𝒍𝒏 ⋯ 𝟎

] 𝑵𝒎 = [
𝟎 ⋯ 𝒎𝒍𝒎

⋮ ⋱ ⋮
𝒎𝒏𝒍 ⋯ 𝟎

] 𝑵𝒖 = [
𝟎 ⋯ 𝒖𝒍𝒎

⋮ ⋱ ⋮
𝒖𝒏𝒍 ⋯ 𝟎

] 

 (: FCMبرای محاسبه ماتریس ارتباط کامل ) 𝑰𝒏∗𝒏فرمول بندی ماتریس همگن  
𝑻𝒖 = 𝑵𝒖  ×  (𝟏 − 𝑵𝒖)−𝟏 

𝑻𝒎 = 𝑵𝒎  ×  (𝟏 − 𝑵𝒎)−𝟏 

𝑻𝒍 = 𝑵𝒍  ×  (𝟏 − 𝑵𝒍)
−𝟏 

  (:FCMاستفاده از روش میانگین برای تعیین هر آرایه ماتریس ارتباط کامل )
𝒕𝒊𝒋

𝒍 + 𝒕𝒊𝒋
𝒎+ 𝒕𝒊𝒋

𝒖

𝟑
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,𝑾𝒊𝒋𝝐 [−𝟏 شود ) تعیین می  [1,1-]به صورت عددی در بازه    𝑪𝒋و    𝑪𝒊است. روابط علیّ بین مفهوم   ( که نشان دهنده شدت و جهتی است که  [𝟏

𝑨𝒊دهد. تابعرا تحت تأثیر قرار می یک مفهوم، مفاهیم دیگر  
(𝒕)  A: C →  سازی هر یک از مفاهیم  درجه فعال𝑪𝒊   های گسسته  را در زمانt={1,2, 

…, T}  محاسبه می ( کند𝑨𝒊𝝐 θ.)     در نهایت تابع انتقال𝒇 ∶  𝜽 → 𝑰  کننده اثرات وقایع چندگانه بر روی مفهوم هدف است. به منظور  منعکس

شود. کاسکو، مفهوم مرکزیت را برای محاسبه اهمیت و  ها در یک نگاشت شناختی از مفهوم وزن اعتباری یک گره استفاده می تجزیه و تحلیل گره

ها و (. در این پژوهش، از شاخص انطباق مرکزی برای تحلیل گرهTatarkanov et al., 2022وزن گره در یک شناخت نگاشتی فازی معرفی کرد )

(، درجه  𝑪𝒆𝒏𝑫(𝑪𝒊)شناسایی مؤثرترین گره در ساختار نگاشت شناخت فازی استفاده شده است. این شاخص از مجموع سه شاخص درجه مرکزیت ) 

 آید.  ( به دست می𝑪𝒆𝒏𝑩(𝑪𝒊)( و درجه بینابینی ) 𝑪𝒆𝒏𝑪(𝑪𝒊)نزدیکی ) 

𝑪𝒆𝒏𝑪𝒐𝒏𝒔(𝑪𝒊)                                                                                             (    1رابطه ) =  𝑪𝒆𝒏𝑫(𝑪𝒊) + 𝑪𝒆𝒏𝑪(𝑪𝒊) + 𝑪𝒆𝒏𝑩(𝑪𝒊) 

𝑪𝒆𝒏𝑫(𝑪𝒊)                                                                      (                                                  2رابطه ) = 𝒊𝒅(𝑪𝒊) + 𝒐𝒅(𝑪𝒊) 

𝒊𝒅(𝑪𝒊) =  ∑|𝑾𝒊𝒋|

𝑵

𝒋=𝟏

 

𝒐𝒅(𝑪𝒊) =  ∑|𝑾𝒊𝒋|

𝑵

𝒋=𝟏

 

وزن یال ورودی   𝑾𝒊𝒋در نگاشت شناختی و  𝑪𝒊های متصل به گره برابر است با تعداد گره  𝑪𝒊برابر است با درجه ورودی گره   𝒊𝒅(𝑪𝒊)(،  2در رابطه )

 های همسایه. به گره  𝑪𝒊های خروجی از گره  ام عبارت است از مجموع خالص وزن یال i، وزن خروجی گره  𝒐𝒅(𝑪𝒊)است.    𝑪𝒊به گره    𝑪𝒋از گره  

𝑪𝒆𝒏𝑩(𝑪𝒊)                                                                                              (                       3رابطه ) =  ∑
𝝈𝑺𝑻(𝑪𝒊)

𝝈𝑺𝑻
𝒊≠𝑺≠𝑻∈𝑪 

  𝝈𝑺𝑻(𝑪𝒊)چنین،  است. هم  Tو    Sترین مسیرهای بین  بیانگر تعداد کوتاه   𝝈𝑺𝑻( به منظور به دست آوردن درجه بینابینی ارائه شده که در آن  3رابطه )

 گذرد.  می 𝑪𝒊که از گره    Sو گره    Tترین مسیرهای بین گره  عبارت است از تعداد کوتاه 

𝑪𝒆𝒏𝑪(𝑪𝒊)                                            (                                                     4رابطه ) =  
𝟏

∑ 𝒅𝒈(𝑪𝒊,𝒕)
; (𝒕 𝝐 𝑪\𝑪𝒊) 

,𝒅𝒈(𝑪𝒊( نیز به منظور محاسبه درجه نزدیکی استفاده خواهد شد که در آن  4از رابطه ) 𝒕)  ترین مسیر بین گره  کوتاهt    و گره𝑪𝒊    در ساختار یک

های پیچیده،  ترکیب دو روش دیمتل فازی و نگاشت شناخت فازی امکان تحلیل دقیق روابط مفهومی در محیط(.  Sangbar et al., 2019نگاشت است )

 .بردی شد ذهنی و انسانی مانند مدیریت منابع انسانی را فراهم کرد. این رویکرد همچنین باعث افزایش اعتبار مدل مفهومی نهایی از نظر علمی و کار

   ی پژوهشهایافته 

های کلیدی مورد بررسی قرار گرفت.  مقاله نهایی به منظور استخراج شاخص   188،  و ابزار تحت وب ویانت  کاویرحله اول: تحلیل کیفی با روش متن م

استفاده  تحت وب ویانت برای استخراج پرتکرارترین لغات    ابزار  ازساده تبدیل شده و    متنی ، مقالات به یک فایل  متون علمیآوری محتوای  پس از جمع 

های مفهومی با هم تجمیع شدند. نتیجه این تحلیل  ریشهصورت دستی حذف شده و هم. در ادامه، کلمات غیرمرتبط، حروف اضافه و قیود به شد

 . نمایش داده شده است  2صورت ابرواژه در شکل  به
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 )خروجی ابزار ویانت(  مقالات موردمطالعهابرواژه  . 2شکل 

 

صورت دستی و با مشارکت تیم  مفهوم کلیدی اولیه استخراج گردید. این فاکتورها به  (630) تعداد   9.10رپیدماینر  افزار  در گام بعدی، با استفاده از نرم 

 .ارائه شده است  (3)ها اطمینان حاصل گردد. خروجی این مرحله در شکل  گری و پالایش شدند تا از دقت و تناسب مفهومی آنپژوهش غربال 

 

 
 )استخراج شده توسط نویسندگان پژوهش(  9.10افزار رپیدماینر خروجی نرم . 3شکل

 

ها در جدول  این شاخص  .شاخص کلیدی برای مدل مفهومی انتخاب شدند  (22)ای با نظر خبرگان، در نهایت  پس از پالایش مفاهیم و تجمیع خوشه

 : اندزیر آورده شده 
 افزار رپیدماینر و نظر خبرگان( شده )خروجی نرمهای استخراجشاخصعناوین و نمادهای   .3جدول

 نماد  کلمات کلیدی هر خوشه 

 M1 مصنوعی  هوش  بر مبتنی کار  و کسب استراتژی

 M2   انسانی گرایانه منابع بینیپیش تحلیل و تجزیه

 M3 مصنوعی هوش  ادغام

 M4 نظارت بر عملکرد مبتنی بر هوش مصنوعی

 M5 شفافیت 

 M6 الگوریتم های تشخیص سوگیری 

 M7 رهبری به کمک هوش مصنوعی

 M8 تصمیم گیری اخلاقی هوش مصنوعی 

 M9 طرح تعهد شغلی شخصی 

 M10 استعدادیابی مبتنی بر هوش مصنوعی

 M11 پیش بینی تقاضای نیروی کار 

 M12 مدل سازی استراتژیک منابع انسانی

 M13 مصنوعییادگیری شخصی مبتنی بر هوش 

 M14 ردیابی مهارت کارکنان در زمان واقعی 

 M15 توسعه شغلی توسط هوش مصنوعی 

 M16 مدل های برابری پرداخت مبتنی بر هوش مصنوعی

 M17 خودکارسازی جبران خدمات بر اساس عملکرد

 M18 یمصنوع هوش از  بااستفاه   یسازمان  راتییتغ ینیب شیپ
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 نماد  کلمات کلیدی هر خوشه 

 M19 مصنوعی نیروی کار با پشتیبانی هوش 

 M20 برنامه های سازگاری 

 M21 پیش بینی گردش مالی مبتنی بر هوش مصنوعی 

 M22 سازی شده کارکنان تجزیه و تحلیل تعامل شخصی

 

ها از تکنیک دیمتل فازی در محیط  برای تحلیل روابط علیّ میان شاخص ،  های دیمتل فازی و نگاشت شناخت فازیمرحله دوم: تحلیل کمی با روش

Excel    افزار  و سپس از نگاشت شناخت فازی با استفاده از نرمFCMapper     بهره گرفته شد. بدین منظور، ماتریس مقایسه زوجی بر اساس طیف

مقادیر زبانی به اعداد فازی مثلثی تبدیل و  .و هوش مصنوعی تکمیل شد  ، رفتار سازمانینفر از خبرگان حوزه منابع انسانی  13زبانی فازی توسط  

در   0.5780سازی اعداد فازی برابر با  آستانه قطعی  .سازی استفاده شدگیری و نرمال از روش میانگین  سپس برای محاسبه ماتریس ارتباط کامل فازی

تعیین   (Giri et al., 2022) های معتبر در مطالعات پیشینو استفاده از روش نظر گرفته شد. این آستانه با توجه به میانگین وزنی نظرات خبرگان  

 نشان دهنده مفاهیم بیان شده است.   4جدول    .گردید. مقادیر زیر آستانه به صفر تبدیل شدند تا تنها روابط معنادار وارد تحلیل نهایی شوند

ها ترسیم گردید. در واقع نتایج تحلیل ارتباطات و تاثیرات متقابل  های فوق استفاده و روابط علیّ بین شاخص در ادامه، برای تحلیل علّی، از ماتریس 

ها  دهد. این جدول بر اساس محاسبات دیمتل فازی و ارتباطات علیّ بین شاخص های مختلف را از ماتریس فازی ارتباط کامل ارائه می بین شاخص 

دهنده میزان تاثیرگذاری یک شاخص بر  این ستون نشان  (:درجه تاثیرگذاری یک شاخص)  Diست.  ساخته شده است و شامل چهار ستون اصلی ا

دهد که یک شاخص چقدر بر  شود و نشان میها محاسبه میمقایسه زوجی شاخص ها است. این مقدار معمولاً در دیمتل فازی بر اساس  سایر شاخص 

دهنده میزان تاثیرپذیری یک شاخص از سایر  این ستون نشان  (:هادرجه تاثیرپذیری یک شاخص از دیگر شاخص )  Ri  .ها تاثیر دارددیگر شاخص 

موع تاثیرگذاری و  )مج  Di + Ri.  های دیگر قرار داردکند که یک شاخص چقدر تحت تاثیر شاخص مشخص می Ri ها است. یعنی مقدارشاخص 

تواند  می Di + Ri ها است. مقدار بزرگتراست که نمایانگر تعامل کل یک شاخص با دیگر شاخص  Ri و Di این ستون مجموع مقادیر (:تاثیرپذیری

این ستون   (:تفاضل تاثیرگذاری و تاثیرپذیری)  Di – Riد.  هایی باشد که در سیستم بیشترین تعامل و اثرگذاری متقابل را داردهنده شاخص نشان 

دهنده این است که شاخص تاثیرگذاری بیشتری  دهد. اگر این مقدار مثبت باشد، نشان را نشان می  (Ri) و تاثیرپذیری  (Di) تفاوت بین تاثیرگذاری 

 . آید.در سیستم بدست    هاکند تا درک بهتری از وضعیت شاخص می   کمک  نسبت به تاثیرپذیری دارد و بالعکس. این اطلاعات
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افزار اکسل و نظرات پژوهشگران(. ماتریس فازی ارتباط کامل )خروجی نرم4جدول  

 M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9 M10 M11 M12 M13 M14 M15 M16 M17 M18 M19 M20 M21 M22 

M1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0.5783 0 0 0 

M2 0 0 0 0 0 0 0.5808 0 0 0.5820 0 0.5854 0 0 0 0.5800 0 0.5900 0.5988 0.5861 0.5864 0 

M3 0.5830 0.5812 0 0.6013 0 0.5868 0.6100 0.5834 0.6005 0.6042 0.5903 0.6175 0.6033 0.6037 0.5902 0.5928 0.6066 0.6049 0.6218 0.6085 0.6177 0.5983 

M4 0 0 0 0 0 0.5668 0.5912 0 0.5789 0.5831 0 0.5959 0.5824 0.5827 0 0 0 0.5921 0.5908 0.5782 0.5960 0 

M5 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0.5810 0 0.5782 0 

M6 0 0 0 0.5813 0 0 0.6018 0.5852 0.5893 0.5929 0.5800 0.6066 0.5834 0.5837 0.5791 0.5905 0.5953 0.5935 0.6104 0.5890 0.6070 0.5964 

M7 0.5860 0.5843 0 0.6045 0.5806 0.5993 0 0.5957 0.6125 0.6077 0.5933 0.6212 0.6067 0.6068 0.6021 0.5963 0.6100 0.6086 0.6255 0.6120 0.6123 0.6103 

M8 0 0 0 0.5827 0.5781 0.5873 0.6004 0 0.5996 0.5856 0.5810 0.6073 0.5847 0.5851 0.5810 0.5831 0.5974 0.6038 0.6115 0.5994 0.6082 0.5977 

M9 0 0 0 0.5812 0 0.5765 0.5990 0.5785 0 0.5933 0.5794 0.6065 0.5923 0.5842 0.5886 0.5815 0.5956 0.6018 0.6023 0.5977 0.5980 0.5968 

M10 0 0.5813 0 0.5847 0 0.5885 0.6051 0.5791 0.6016 0 0.5830 0.6009 0.5866 0.5869 0.5923 0.5943 0.5907 0.6052 0.6142 0.5921 0.6101 0.6001 

M11 0 0.5899 0 0.5922 0 0.5862 0.6026 0.5853 0.6076 0.5943 0 0.6168 0.6020 0.6029 0.5897 0.6007 0.5968 0.6126 0.6211 0.5988 0.6169 0.5974 

M12 0.5872 0.5948 0 0.5965 0.5817 0.5913 0.6173 0.5904 0.6136 0.5996 0.6039 0.5789 0.6078 0.5990 0.6039 0.5975 0.6104 0.6090 0.6267 0.6133 0.6222 0.6120 

M13 0.5825 0.5808 0 0.6008 0 0.5866 0.6124 0.5856 0.6088 0.6038 0.5989 0.6172 0 0.6026 0.5907 0.5918 0.6061 0.6132 0.6215 0.5999 0.6083 0.6071 

M14 0 0 0 0.5889 0 0 0.5904 0 0.5960 0.5822 0.5864 0.5960 0.5908 0 0.5867 0.5796 0.5852 0.5998 0.5998 0.5864 0.6036 0.5861 

M15 0 0 0 0.5962 0 0.5818 0.6072 0.5809 0.6035 0.5897 0.5850 0.6120 0.5981 0.5890 0 0.5960 0.5920 0.6076 0.6152 0.5947 0.6027 0.5934 

M16 0 0 0 0.5843 0.5798 0.5796 0.5956 0.5879 0.6014 0.5963 0.5921 0.6096 0.5866 0.5865 0.5911 0 0.5904 0.5965 0.6132 0.5925 0.6099 0.5914 

M17 0 0 0 0.5819 0 0 0.6022 0 0.5989 0.5939 0.5802 0.6069 0.5839 0.5932 0.5896 0.5914 0 0.6023 0.6104 0.5898 0.5987 0.5972 

M18 0 0 0 0.5954 0 0.5895 0.6069 0.5805 0.6031 0.5891 0.5843 0.6110 0.5883 0.5969 0.5936 0.5871 0.6007 0 0.6158 0.6027 0.6117 0.5932 

M19 0 0.5821 0 0.5935 0 0.5793 0.6048 0.5793 0.6013 0.5874 0.5919 0.6015 0.5949 0.5874 0.5911 0.5939 0.5980 0.5973 0 0.6000 0.6089 0.5913 

M20 0 0 0 0.5920 0 0.5788 0.6041 0.5865 0.5922 0.5950 0.5820 0.6081 0.5863 0.5951 0.5828 0.5924 0.5973 0.5965 0.6124 0 0.6085 0.5984 

M21 0 0.5818 0 0.5837 0 0.5797 0.5950 0.5872 0.6009 0.5866 0.5914 0.6083 0.5859 0.5952 0.5908 0.5850 0.5975 0.6046 0.6133 0.5919 0 0.5992 

M22 0 0 0 0.5796 0 0.5835 0.5914 0.5798 0.5901 0.5909 0 0.5955 0.5822 0.5910 0.5870 0.5885 0.5854 0.6007 0.6005 0.5952 0.6050 0 
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  Di + Ri   و  غیرفازیDi – Ri   :این مقادیر در واقع همان مقادیرغیرفازی Di + Ri  و Di - Ri  )هستند که به صورت غیرفازی )یا همان مقادیر عددی و ملموس
ها در فضای واقعی داشته باشند و نه فقط در قالب روابط فازی و  وضعیت شاخص تری از  کند تا دید دقیق گران کمک میاند. این مقادیر به تحلیل نمایش داده شده 

   .پردازدبه تجزیه و تحلیل نمودار علّی می   5ها ترسیم گردید. جدول  های فوق استفاده و روابط علیّ بین شاخص در ادامه، برای تحلیل علیّ، از ماتریس   .مقادیر نسبی

ها دارد و نیروی کار با پشتیبانی هوش مصنوعی متأثرترین شاخص شناخته  ترین تعامل را با سایر شاخص مدل سازی استراتژیک منابع انسانی بیش

 ها نیز مشخص شده است.  دار میان شاخص الگوی روابط معنی  (3)شود. در شکل  می

 
 های کلیدی پژوهش دار میان شاخصالگوی روابط معنی .4شکل
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. تجزیه و تحلیل نمودار علّی 5جدول   

 
Di Ri Di+Ri Di-Ri 

 غیرفازی 

Di+Ri 
-Di غیرفازی 

Ri 

 l M u l m u l m u l m u   

M1 1.3273 5.2210 44.6178 1.4055 5.4277 46.3765 2.7327 10.6487 90.9943 -45.0493 -0.2067 43.2123 24.3079 -0.3307 

M2 1.4081 5.4345 46.6319 1.3991 5.4107 47.6203 2.8072 10.8452 94.2522 -46.2122 0.0237 45.2328 24.9340 -0.0740 

M3 1.5693 5.8601 48.0048 0.6161 3.3440 34.4139 2.1854 9.2041 82.4186 -32.8446 2.5162 47.3887 21.8420 3.6529 

M4 1.4192 5.4637 46.6728 1.4876 5.6444 48.1734 2.9068 11.1081 94.8462 -46.7542 -0.1807 45.1852 25.2294 -0.2700 

M5 1.2841 5.1070 45.7176 1.3534 5.2901 47.6736 2.6375 10.3972 93.3911 -46.3895 -0.1831 44.3642 24.4499 -0.3384 

M6 1.5091 5.7013 47.1482 1.4402 5.5192 48.0044 2.9493 11.2205 95.1526 -46.4953 0.1820 45.7080 25.3627 0.0422 

M7 1.6346 6.0326 47.7022 1.6348 6.0331 48.0458 3.2694 12.0657 95.7480 -46.4112 -0.0004 46.0674 26.1207 0.0033 

M8 1.5171 5.7223 47.2310 1.4581 5.5664 47.6249 2.9752 11.2886 94.8559 -46.1078 0.1559 45.7729 25.3755 0.0910 

M9 1.5112 5.7066 47.0624 1.6347 6.0323 47.4660 3.1458 11.7390 94.5284 -45.9548 -0.3257 45.4277 25.6891 -0.2047 

M10 1.5235 5.7392 47.4541 1.5555 5.8238 47.7559 3.0789 11.5630 95.2100 -46.2324 -0.0846 45.8986 25.6448 -0.0425 

M11 1.5484 5.8050 48.1734 1.4652 5.5852 48.1734 3.0137 11.3902 96.3468 -46.6250 0.2197 46.7082 25.6658 0.1861 

M12 1.6118 5.9724 48.1734 1.6853 6.1665 48.1734 3.2971 12.1389 96.3468 -46.5616 -0.1940 46.4881 26.2624 -0.0660 

M13 1.5888 5.9117 47.7022 1.5380 5.7775 47.8410 3.1268 11.6892 95.5432 -46.2521 0.1342 46.1643 25.7924 0.1141 

M14 1.4418 5.5235 47.6614 1.5410 5.7857 47.8410 2.9828 11.3091 95.5024 -46.3992 -0.2622 46.1203 25.4828 -0.1331 

M15 1.4941 5.6614 48.1326 1.5549 5.8215 46.9977 3.0489 11.4830 95.1303 -45.5036 -0.1601 46.5777 25.5697 0.1135 

M16 1.5010 5.6798 47.7022 1.5120 5.7088 47.8835 3.0130 11.3886 95.5857 -46.3826 -0.0291 46.1902 25.5581 0.0087 

M17 1.5053 5.6912 47.2310 1.5737 5.8717 47.8835 3.0790 11.5629 95.1145 -46.3782 -0.1805 45.6573 25.6313 -0.1503 

M18 1.5584 5.8314 47.2310 1.6339 6.0307 48.1734 3.1923 11.8621 95.4044 -46.6150 -0.1994 45.5971 25.9106 -0.2023 

M19 1.5453 5.7968 47.1114 1.7378 6.3051 48.1734 3.2830 12.1018 95.2848 -46.6281 -0.5083 45.3736 26.0844 -0.4078 

M20 1.5366 5.7738 47.1114 1.5771 5.8808 48.1734 3.1136 11.6546 95.2848 -46.6368 -0.1070 45.5343 25.7284 -0.1629 

M21 1.5299 5.7562 47.2310 1.6874 6.1722 48.1734 3.2173 11.9284 95.4044 -46.6435 -0.4159 45.5436 25.9634 -0.3344 

M22 1.4879 5.6453 47.1114 1.5616 5.8395 48.1734 3.0495 11.4848 95.2848 -46.6855 -0.1942 45.5498 25.5928 -0.2160 
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ها با استفاده از روش دیمتل فازی، نتایج حاصل از ادغام  ها و محاسبه ماتریس روابط بین شاخص سازی داده با طی مراحل تشکیل ماتریس اولیه، فازی 

دقت بررسی و سه شاخص کلیدی زیر برای  ها بهنظرات خبرگان وارد مرحله تحلیل نهایی شد. در این مرحله، درجه شباهت و روابط علیّ بین شاخص 

درجه  .  های خروجیها، بر اساس مجموع وزن یال بیانگر میزان تأثیر یک شاخص بر سایر شاخص  (:Outdegree) درجه اثرگذاری.  هر مؤلفه محاسبه شد

 (:Centrality) درجه مرکزیتی.  های ورودها، بر اساس مجموع وزن یالدهنده میزان تأثیرپذیری یک شاخص از سایر مؤلفه نشان  (:Indegree) اثرپذیری 

انجام شد و   FCMapper افزارها با استفاده از نرم تحلیل داده. حاصل جمع دو مقدار اثرگذاری و اثرپذیری؛ بیانگر اهمیت نسبی شاخص در کل شبکه

 . سازدارائه شده است. این جدول رتبه و وزن نسبی هر مؤلفه را در مدل مفهومی مشخص می   6نتایج آن در جدول  

 های پژوهش درجه ورودی، خروجی و مرکزیت مؤلفه .6جدول

 درجه مرکزیت  درجه اثرپذیری  درجه اثرگذاری  های پژوهش مؤلفه

 92/2 34/2 58/0 مصنوعی  هوش  بر مبتنی کار  و کسب استراتژی

 37/9 68/4 69/4   انسانی گرایانه منابع بینیپیش تحلیل و تجزیه

 01/12 00/0 01/12 مصنوعی هوش  ادغام

 89/15 45/9 44/6 نظارت بر عملکرد مبتنی بر هوش مصنوعی

 90/2 74/1 16/1 شفافیت 

 83/18 76/8 07/10 الگوریتم های تشخیص سوگیری 

 50/20 42/8 08/12 هوش مصنوعیرهبری به کمک 

 85/18 18/8 67/10 تصمیم گیری اخلاقی هوش مصنوعی 

 85/20 80/10 05/10 طرح تعهد شغلی شخصی 

 95/21 26/11 70/10 استعدادیابی مبتنی بر هوش مصنوعی

 64/19 /82 81/10 پیش بینی تقاضای نیروی کار 

 00/23 92/10 08/12 مدل سازی استراتژیک منابع انسانی

 48/21 06/10 42/11 یادگیری شخصی مبتنی بر هوش مصنوعی

 53/19 67/10 86/8 ردیابی مهارت کارکنان در زمان واقعی 

 59/19 44/9 15/10 توسعه شغلی توسط هوش مصنوعی 

 38/18 62/10 68/10 مدل های برابری پرداخت مبتنی بر هوش مصنوعی

 53/15 16/10 92/8 عملکردخودکارسازی جبران خدمات بر اساس 

 59/21 44/11 15/10 یمصنوع هوش از  بااستفاه   یسازمان  راتییتغ ینیب شیپ

 86/22 78/12 68/10 نیروی کار با پشتیبانی هوش مصنوعی 

 83/20 33/11 11/10 برنامه های سازگاری 

 79/22 11/12 68/10 پیش بینی گردش مالی مبتنی بر هوش مصنوعی 

 02/19 17/10 45/9 سازی شده کارکنان تحلیل تعامل شخصیتجزیه و 

 

کننده در عنوان مؤلفه محوری و تعیین بیشترین درجه مرکزیت را دارد و به  (M12) سازی استراتژیک منابع انسانیبر اساس مقادیر جدول، مدل 

های عملکردی، انگیزشی و تعهد  ها، تأثیر قابل توجهی بر شاخصگر سایر مؤلفه ساختار سیستم مشخص شد. این شاخص، در نقش موتور هدایت 

دهد که این عامل،  بیشترین میزان اثرپذیری را داشته و نشان می  (M19) کارکنان دارد. همچنین، شاخص نیروی کار با پشتیبانی هوش مصنوعی

ترسیم   کامل این تحلیل به صورت نگاشت شناختی فازیدر گام نهایی، خروجی    .شودها محسوب میترین متغیر خروجی تحت تأثیر سایر شاخص مهم 

دار  قدرت هر رابطه با عددی علامت  .ها هستنددار نمایانگر روابط علیّ بین آنهای جهت ها( و یالدهنده مفاهیم )شاخص ها نشان شد. در این نقشه، گره

های منفی بیانگر تأثیر  دهنده اثر مستقیم و وزنهای مثبت نشان شود که مقدار آن از ماتریس روابط نهایی استخراج شده است. وزننمایش داده می

و بر اساس آن،    نمودهها را درک  افزایی بین مؤلفه کند تا مسیرهای نفوذ و هم گیرندگان کمک میمعکوس هستند. این نمایش گرافیکی به تصمیم

 تری انجام دهندگذاری اثربخش سیاست 
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 ( FCMنگاشت شناختی جمعی خبرگان )خروجی   .3شکل

گونه  ای دارد. همانها، بررسی تأثیر متغیرهای کلیدی مدل مفهومی بر پیامدهای سازمانی اهمیت ویژه روابط علیّ میان شاخص بهتر  در راستای تحلیل  

عنوان مؤثرترین شاخص، نقشی کلیدی در سازی استراتژیک منابع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی بهشود، مدل مشاهده می   7که در جدول شماره  

تواند به بهبود پایداری  کند و از طریق بهبود یادگیری شخصی، پشتیبانی از نیروی کار و کاهش نرخ ترک شغل، می ها ایفا میسازی سایر مؤلفه فعال 

گیری اخلاقی و  های تشخیص سوگیری با تأثیر مستقیم بر تصمیمهمچنین، شاخص الگوریتم (.Ruoxing et al., 2025) سرمایه انسانی منجر شود

های هوشمند  ای که در مطالعات اخیر بر ضرورت طراحی سیستمکند؛ مسئله شده و اعتماد کارکنان کمک می فرایندهای نظارتی، به ارتقاء عدالت ادراک 

شده مبتنی بر هوش مصنوعی،  سازی علاوه بر این، یادگیری شخصی (.Raji et al., 2020; Meijerink et al., 2021) مدار تأکید شده استاخلاق 

 ,El Ouakili) شودآورد که موجب تعهد و رضایت شغلی بالاتر میمسیرهای توسعه شغلی معنادار و متناسب با نقاط قوت کارکنان را فراهم می

2025, Ellikkal & Rajamohan, 2024.)  بینی گردش مالی با ایفای نقش هشداردهنده در زمینه فرسودگی یا خروج  در نهایت، شاخص پیش

دهند  ها نشان میاین یافته  (.Guzzo et al., 2022) نمایدهای مبتنی بر داده را در حوزه نگهداشت منابع انسانی تقویت می گیری نیروی انسانی، تصمیم

 .کنندتنها دارای نقش علیّ در درون مدل هستند، بلکه پیامدهای ملموس و استراتژیکی نیز در عملکرد سازمانی ایجاد میکه متغیرهای کلیدی، نه 

 های کلیدی پژوهش بر پیامدهای سازمانی تأثیر شاخص .7جدول

 پیامدهای سازمانی حاصل  های تحت تأثیر مستقیمشاخص شاخص کلیدی 

سازی استراتژیک منابع انسانی مبتنی مدل

 (M12) بر هوش مصنوعی

با   کار  مصنوعی نیروی  هوش   پشتیبانی 

(M19)بینی گردش مالی، پیش (M21) ،

 (M13) شدهسازییادگیری شخصی

  نرخ  کاهش  کارکنان،   توانمندسازی   افزایش 

 و   فردی  هایمهارت  توسعه  خدمت،  ترک

 سازمانی 

برتصمیم  (M6) های تشخیص سوگیریالگوریتم مبتنی  اخلاقی  هوش   گیری 

عملکرد(M8) مصنوعی نظارت   ، (M4) ،

 (M22) تحلیل تعامل کارکنان

شفافیت   بهبود  سازمانی،  عدالت  ارتقاء 

 گیری، افزایش اعتماد کارکنان تصمیم 

هوش   بر  مبتنی  شخصی  یادگیری 

 (M13) مصنوعی
با شغلی  مصنوعی توسعه  ، (M15) هوش 

 (M9) ریزی تعهد شغلیبرنامه

افزایش تعهد شغلی، ارتقاء رضایت شغلی، 

 ای پویا مسیرهای حرفهطراحی 

هوش  پیش بر  مبتنی  مالی  گردش  بینی 

 (M21) مصنوعی

سازمانیپیش تغییرات  ، (M18) بینی 

 (M12) مدیریت منابع انسانی سازیمدل

دادهتصمیم  و گیری  جذب  در  محور 

پایداری  افزایش  انسانی،  منابع  نگهداشت 

 سرمایه انسانی
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  تفاوت   این  با  اند؛کرده   معرفی  را  انسانی  منابع  گرایمثبت   چارچوب  که  است Van Zyl & Rothmann (2022) مطالعات  راستای  در  حاضر  پژوهش  نتایج

 Guzzo مطالعه  با  همراستا  هایافته  همچنین  .است  شده  سازیمدل   و  بررسی  رویکرد  این  تقویت  در  نیز  مصنوعی  هوش   فناوری  نقش  مطالعه،  این   در  که

et al   (2022)  میان  علیّ   روابط  دقیق  تحلیل   با  پژوهش  این  اما  دارد،  محوری  نقش  کارکنان،  بهزیستی  در هوش مصنوعی  کاربرد  که   دهندمی  نشان 

  شناخت   نگاشت و  فازی دیمتل مانند تریپیشرفته   ابزارهای از  گرا،مثبت شناسیروان  رویکرد بر علاوه حاضر مطالعه  .است نهاده فراتر گام ها،شاخص 

 . شودنمی   مشاهده Chamorro-Premuzic et al  (2019)و    Nosratabadi et al. (2022)  مانند  مروری  هایپژوهش   در  که  گرفته  بهره  فازی

 گیری  نتیجه

  مصنوعی   هوش  از  استفاده  که   داد  نشان  نتایج  و  شد  انجام  گرامثبت  انسانی  منابع   مدیریت  ارتقای  در  مصنوعی  هوش  تأثیر   بررسی  هدف  با  پژوهش  این

  هوش .  بخشد  بهبود  را  سازمانی  کارایی و  شغلی  رضایت  شناختی،روان  بهزیستی  جمله  از  مدیریت،  نوع  این  کلیدی  هایشاخص   مؤثری  طوربه  تواندمی

.  کنند   کارآمدتر  و  ترشفاف   را  انسانی  منابع  فرآیندهای  تا  کندمی  کمک  هاسازمان  به  کارکنان،  رفتارهای  بینیپیش   و  هاداده  تحلیل  توانایی  با  مصنوعی

  ای شده سازی شخصی   آموزشی  و  شغلی  توسعه  هایبرنامه   و  کرده  شناسایی  را  کارکنان  ایتوسعه   نیازهای  قادرند  ماشینی  یادگیری  هایالگوریتم  ویژه،به

 (.   al., 2023; Meijerink et al., 2021Prikshat et)  کندمی  کمک  کارکنان  شناختیروان   بهزیستی  و  شغلی  رضایت  ارتقای  به  که  دهند  ارائه

 در   ویژهبه  کند،  ایفا  حیاتی  نقشی  تواندمی  انسانی  منابع  در  گیریتصمیم  فرآیندهای   تسهیل   در  مصنوعی  هوش  که  اندداده   نشان  اخیر  هایپژوهش 

ها  (. این پژوهش Tambe et al., 2019)  شودمی   انسانی  اشتباهات  کاهش  و  دقت  افزایش  موجب  که  استراتژیک،  تصمیمات  و  هاتحلیل  سازیشفاف 

  موجب   تواندمی  بلکه  کند،می  کمک  انسانی   منابع  فرآیندهای  دقت  و  کارایی  بهبود  به  تنهانه  مصنوعی  هوش  که  اند کرده  همچنین تأکید کردند، تأکید

  جذب  و  عملکرد ارزیابی زمینه در ویژهبه (. Strohmeier & Schaper, 2020)  شود انسانی منابع هایگیری تصمیم در شفافیت  و سازمانی عدالت بهبود

  را   ترمناسب   کارکنان  انسانی،  هایسوگیری   بدون  تا  دهدمی   را  امکان  این  هاسازمان   به  که  دهد  ارائه  هاییالگوریتم  تواندمی  مصنوعی  هوش  استعدادها،

  زیادی   اهمیت  دارند،  دقیق   و  سریع  های گیریتصمیم  به   نیاز  که   پویا  و  رقابتی  هایمحیط  در   ویژهبه  نتایج   این(.  El Ouakili, 2025)  کنند   شناسایی

  های سوگیری   تأثیر  تحت  این  از  پیش  که  را  فرآیندهایی  تواندمی   مصنوعی  هوش  از  استفاده  که  دهندمی   نشان  وضوح  به  هایافته  این.  کندمی   پیدا

 (. Tambe et al., 2019)  دهد  افزایش  کاری  هایمحیط  در  را  شفافیت  و  عدالت  نتیجه  در  و  بخشد  بهبود  داشتند،  قرار  انسانی

  بهزیستی   بر  زیادی  تأثیر  تواندمی  انسانی  منابع  مدیریت  در  مصنوعی  هوش  از   استفاده  که  دهدمی   نشان  های پیشین، پژوهش حاضردر راستای پژوهش 

 شناسایی  را  شغلی  فرسودگی  یا  استرس  علائم  توانندمی  کارکنان،  رفتار  و  احساسات  تحلیل  با  مصنوعی،  هوش  هایمدل .  بگذارد  کارکنان  شناختیروان 

  صرفاً  نباید  مصنوعی  هوش  که   کنندمی  تأکید  هایافته  این (.Bromuri et al., 2021) دهند  انجام  پیشگیرانه  مداخلات  تا کنند  کمک  مدیران  به  و  کرده

چنین  هم زمینه، این  در. شود استفاده نیز کارکنان بهزیستی و  روانی سلامت  ارتقای برای ابزاری عنوانبه  باید بلکه باشد، وریبهره  بهبود برای ابزاری

  کمک   سازمان  و  کارکنان  میان  روابط  بهبود  به  و  کند  سازیشخصی  را  کارکنان  کاری  تجربه  تواندمی  مصنوعی  هوش  که  اندداده   نشان  اخیر  هایپژوهش 

  که   است،  مهم  مدیران  و  کارکنان  میان  مثبت  تعاملات  افزایش  و  شغلی  فرسودگی  از پیشگیری  زمینه  در  ویژهبه  امر  این (.Malik et al., 2023) نماید

 .شودمی   انسانی  منابع  پایدار  توسعه  و  گرامثبت   کاری  هایمحیط   ایجاد  موجب  خود  نوبه  به

  این .  است  مصنوعی  هوش  و  گرامثبت  انسانی  منابع  مدیریت  مختلف  هایشاخص  میان  علیّ  روابط  تحلیل  پژوهش،  این  برجسته  هایجنبه  از  یکی

  " مصنوعی   هوش  بر  مبتنی  شدهسازی شخصی  یادگیری"  و  "انسانی  منابع  استراتژیک  سازیمدل "  همچون  هاییشاخص   که  دهدمی   نشان  پژوهش

  تواند می   مصنوعی  هوش  دهندمی  نشان  که  پیشین  هاییافته  از  نتایج  این.  دارند  انسانی  منابع  فرآیندهای  در  را  مرکزیت  و  تأثیرگذاری  درجه  بیشترین

  مصنوعی   هوش  که   دهدمی   نشان  امر  این  (. Tambe et al., 2019) کندمی  پشتیبانی  کند،  هدایت  مؤثرتری  و  تردقیق  صورتبه  را  انسانی  منابع  تصمیمات

 گیرد.    قرار  استفاده  مورد  انسانی  منابع  توسعه  و  یادگیری  حوزه  در  ویژه به   انسانی  منابع  استراتژیک  تحول  در  اساسی  ابزار  یک  عنوانبه  تواندمی

  هوش   هایمدل   از  استفاده  با  مدیران.  بگذارند  تأثیر  هاسازمان   در  انسانی  منابع   مدیران  گیریتصمیم  بر  مستقیم  طوربه   توانندمی  پژوهش  این  نتایج

  استعدادها   جذب  عملکرد،  ارزیابی  مانند  هایی زمینه  در  ویژهبه  و  دهند  انجام  بیشتری  دقت  با   و  ترسریع   را  گیریتصمیم  فرآیندهای  توانندمی   مصنوعی

  فرآیندهای   در  شفافیت  بهبود  به  تواندمی   کارکنان،  هایداده  تحلیل  و  تجزیه  با  ها،مدل   این  از  استفاده.  کنند  اتخاذ  مؤثرتری  تصمیمات  شغلی،  توسعه  و

  عدالت   و  کارایی  بهبود  دنبال  به  که  هاییسازمان   برای  ویژه  به  امر  این.  کند  کمک  هاارزیابی  در  احتمالی  هایسوگیری   کاهش  همچنین  و  انسانی  منابع

 .(Raji et al., 2020) است  اهمیت  حائز  هستند،  انسانی  منابع  هایگیریتصمیم  در

  هوش   و  گرامثبت   انسانی  منابع  مدیریت  هایشاخص   میان  علیّ  روابط  از  تریدقیق  تحلیل  شناختی،  نگاشت  و  فازی  هایمدل   از  استفاده  با  پژوهش  این

 Eubanks, 2021; Van) اندپرداخته   هاهزینه   کاهش  و  وریبهره   بر  مصنوعی  هوش   تأثیر  به  بیشتر  که  قبلی  هایپژوهش   برخلاف.  دهدمی  ارائه  مصنوعی

Rothmann, 2022Zyl & ،) تأکید  گرامثبت  کاری محیط یک ایجاد و کارکنان شناختیروان  بهزیستی بر  مصنوعی هوش تأثیر بر ویژهبه  پژوهش این  
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  به   تریمشخص  طوربه  و  کندمی  تحلیل  کار  محیط  اجتماعی  و  شناختیروان   ابعاد  در  را  مصنوعی  هوش  تأثیرات  پژوهش،   در  نوآورانه  رویکرد  این.  دارد

 شناختیروان   و  انسانی  ابعاد   به  توجه  لزوم  به  که  است  راستاهم   اخیر  هایپژوهش   با  هایافته   این.  است  پرداخته  کارکنان  شکوفایی  بر  آن  تأثیر  چگونگی

 .(El Ouakili, 2025) دارند  تأکید  نوین  هایفناوری   از  استفاده  در

  های پژوهش   در  که  همانطور.  کند  ایفا  هاسازمان   در  دانش  مدیریت  تواند نقش حیاتی درمصنوعی می دهد که هوش  نشان می  پژوهش  در نهایت این

کند    تسهیل  را  دانش  انتقال  و  گذاریاشتراک   به  فرآیندهای  تواندمی  مصنوعی  هوش  از  استفاده  (،Raji et al., 2020است )  شده  داده  نشان  اخیر

(Kazempour et al., 2020)  .شناسایی  در  هاسازمان   به  تواندمی  مصنوعی  هوش  انسانی،  منابع  فرآیندهای  و  کارکنان  به  مربوط  هایداده  تحلیل  با 

  امر   این.  (Shariatnejad, 2023کند )  ایجاد  محوردانش   و  گرامثبت  کاری  هایمحیط  مؤثری  طوربه  و  کرده  کمک  کارکنان   شغلی  و  آموزشی  نیازهای

  پایداری   رقابتی  مزیت  به  تا  کندمی  کمک  سازمانی  دانش  مدیریت  و  توسعه  در  هاسازمان   به  بلکه  کندمی  کمک  کارکنان  بهزیستی  ارتقای  به  تنهانه

  در   ویژهبه   مؤثری  طوربه   را  دانش  مدیریت  فرآیندهای  تا  کنند  کمک  مدیران  به  توانندمی  هایافته   این (. Sundaresan & Zhang, 2022) یابند  دست

  دهد می   نشان  پژوهش حاضر  نهایت،  در  .محور در سازمان به وجود آیدگرا و دانش کنن و محیط کاری مثبت  سازیپیاده   پیچیده  و  بزرگ  هایسازمان 

  شفافیت   (،Ghafarrian Sokhanvar et al., 2025شناختی )روان   بهزیستی  هایحوزه   در  ویژهبه   انسانی  منابع  مدیریت  در  مصنوعی  هوش  از  استفاده  که

  سازمانی   کارایی  شغلی،  رضایت  بهبود  به   تا  کند  کمک  هاسازمان   به  و  کند  ایجاد  انسانی  منابع  فرآیندهای  در  اساسی  تحولی  تواندمی   سازمانی  عدالت  و

  هستند،   شکوفا  و  گرامثبت   کاری  هایمحیط  ایجاد  دنبال  به   که  هاییسازمان   برای  ویژهبه   امر  این.  (Hosseinin et al., 2019یابند )  دست  رقابتی  مزیت  و

   .است  حیاتی

   پژوهشی یشنهادهایپ

  در   یمصنوع  هوش  یهالیتحل  و  هاداده  از  استفاده  دنبال  به  که  باشد  یانسان  منابع  رانیمد  یهایریگمیتصم  ی برا   ییراهنما  تواندی م  پژوهش  نیا

  ی مال  گردش  گرینیبش ی پ  یهاتمیالگور  مانند  ها،داده  لیتحل  بر  یمبتن  هوشمند  یهاستم یس  یطراح  ژه،یوبه.  هستند  یانسان  منابع  تیریمد  یندها یفرآ

.  باشد   مؤثر  اریبس  کارکنان  یاحرفه   یرها یمس  توسعه  و  یسازمان  تعهد  شیافزا  شغل،  ترک  نرخ  کاهش  در  تواندیم  ،ی ریسوگ  کاهش  یهاتم یالگور  و

  میتنظ  در  یاتیح  نقش  تواندیم  ،یمصنوع  هوش  کمک  با  که   کنند  تمرکز  محورداده   یرهبر  یساز اده یپ  یرو  بر  ژهیوبه  دیبا  یانسان  منابع  رانیمد

  ی برا   یاقدامات  یانسان  منابع  رانیمد  که  شودی م  شنهادیپ  راستا،  نیا  در.  کند  فایا  یانسان  منابع  یندهایفرآ  ی سازیشخص  و  یزشیانگ  یراهبردها 

  ی ها ستمیس  یطراح  شامل  که  یانسان  منابع  در  یمصنوع  هوش  یهاستمیس  یساز اده یپ  و  یطراح  جمله،  از  دهند،  انجام  هاافتهی  نیا  از  بهتر  یبرداربهره 

 ی شغل  یفرسودگ  کاهش  به  تواندی م  باشند،  شدهی سازی شخص  یشغل  یهافرصت  جادیا  و  کارکنان  یازهاین   ینیبش ی پ  و  لیتحل  به  قادر  که  داده  بر  یمبتن

  ترک   یبالا  سکیر  با  کارکنان  ییشناسا  در  هاسازمان   به  تواندیم  گرینیبش یپ  یهاستم یس  از  استفاده  نیهمچن.  کند  کمک  کارکنان  تیرضا  شی افزا  و

  بر   یمبتن  یزشیانگ  یندها یفرآ  جادیا  یبرا   یمصنوع  هوش  از  یانسان  منابع  ران یمد  که  شودی م  شنهادیپ  که  محورداده   یرهبر   توسعه.   کند  کمک  شغل

  را  کارکنان  یشغل  یرها یمس  یمؤثر  طوربه  توانندیم  هاسازمان   ،یمصنوع  هوش  یهاتمیالگور  از  استفاده  با   خاص،  طوربه.  کنند  استفاده  داده

  د یبا  هاسازمان   که  یمصنوع  هوش  در  محوراخلاق   یکردهای رو  یساز اده یپ.  کنند  ینیبش یپ  را  هاآن   یا توسعه  و  یآموزش   یازها ین  و  کرده  یساز یشخص

  را یز  دارد،  تیاهم  یانسان  منابع  یهای ریگ میتصم  یهانهیزم  در  ژهیوبه  نیا.  کنند  توجه  یمصنوع  هوش  از  استفاده  در  یاخلاق  مسائل  به  یجد   طوربه

  ی ارشتهانیم یی هامیت هاسازمان  که شود ی م شنهادیپ منظور، نیا یبرا . کنند عمل یرمنطقی غ یهای ریسوگ بدون و منصفانه شفاف، دیبا هاتمیالگور

 ی مصنوع   هوش  از  استفاده  که   کنند   حاصل  نانیاطم  تا  دهند   لیتشک  یانسان  منابع  رانیمد  و  یسازمان  شناسانروان  ،یمصنوع  هوش  متخصصان  شامل

  و   شفاف  یاداده   یهارساخت یز  دیبا  هاسازمان   که  عدالت  بر  یمبتن  یاداده  ی هارساخت یز  جادیا.  شودیم  انجام  یانسان   و  یاخلاق  طوربه  هانهیزم  نیا  در

 و   قیدق  لیتحل  تیقابل  دیبا  هارساخت یز  نیا.  کنند  یری جلوگ  یانسان  منابع  یهاداده   پردازش  در  های نابرابر   ای  سوءاستفاده   از  تا  کنند  جادیا  منصفانه

 .کنند  اتخاذ  معتبر  یهاداده   و  یعلم  شواهد  اساس  بر  را  یانسان  منابع  ماتیتصم  بتوانند  تا  باشند  داشته  را  هاداده   طرفانهیب

  در   نوآورانه  و  مهم  یگام  ،یمصنوع  هوش  و  گرامثبت   یکردها یرو  نیب  ییافزاهم  نهیزم  در  ایپو  و  یعلّ چارچوب  کی   ارائه  با  پژوهش  نیا  ،ی نظر  نظر  از

  نظرات   ،یعلم  متون  لیتحل  از  حاصل  یضمن  دانش  قیتلف  با  است  توانسته  پژوهش  نیا.  است   برداشته  یانسان  منابع  در  دانش  تیریمد  اتیادب  توسعه

  ی نظر  و  یعمل  طوربه   یانسان  منابع  نهیزم  در  را  یمصنوع  هوش  مختلف  ابعاد  که  دهد  ارائه  جامع  یشناخت  نگاشت  کی  ،یفاز  یساز مدل   و  خبرگان

  دارند   قصد  که  ییهاسازمان   یبرا   یکاربرد   و  ینظر   یمرجع  عنوانبه  بلکه  ،یلیتحل  ابزار  کی  عنوانبه  تنها  نه  مدل  نیا  ب،یترت  نیبد.  کندی م  یبررس

 ن،یهمچن.  ردیگ  قرار  استفاده  مورد  تواندیم  کنند،  یساز اده یپ  یانسان  منابع  یندهایفرآ  در  توانمندساز  و  یاخلاق  ، ی انسان  یکرد یرو  با  را  یمصنوع  هوش

  همزمان   یسازاده یپ  و  یبررس  یبرا  یراه  د،یجد  چارچوب  کی  عنوانبه   یمصنوع  هوش  و  گرامثبت   یکردها یرو  ییافزاهم   نهیزم  در  ژهیوبه   پژوهش  نیا

  ، ی انسان   منابع  ابعاد  ری سا  بر  یمصنوع  هوش  ریتأث  به  یآت  یهاپژوهش   که  شودیم  شنهادیپ.  کندیم  فراهم  هاسازمان   ییکارا  بهبود  و  کارکنان  یستیبهز

  ی بسترها   در  را  یانسان  منابع  یانسان  و  یاجتماع  یهاجنبه  با  یمصنوع  هوش  تعامل  نحوه  و  پرداخته  ر،ییتغ  تیریمد  و  یرهبر   ،یسازمان  فرهنگ  بر  ژهیوبه
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  ی هاطیمح  در  ژهیوبه   ،یسازمان  تحول  و   یر یادگی  یندها یفرآ  در  یمصنوع  هوش  ریتأث   گرفتن  نظر  در  ن،یهمچن.  کنند  یبررس  یفرهنگ  و  یسازمان  مختلف

  ی چگونگ  از  یترق ی عم  درک  توانندیم  ندهیآ  یهاپژوهش   ب،یترت  نیا  به.  کند  کمک  حوزه  نیا  در  موجود  اتیادب  توسعه  تیتقو  به  تواندی م  ر،یمتغ  و  ایپو

 . آورند  فراهم  هاسازمان   در  یانسان  ی ازها ین  با  نینو  یهای فناور  ییافزاهم

  هامحدودیت 
  ویژه، به .  است  خاص  محیط   یک  در  داده  تحلیل  هایالگوریتم  و  فازی  هایمدل   از  استفاده  به  بودن  محدود  پژوهش،  این  اصلی  هایمحدودیت   از  یکی

  تأثیر  نتایج پذیریتعمیم بر  است  ممکن که است گرفته قرار بررسی مورد هاداده  از  خاص نوع یک و هاسازمان  از خاص  گروه یک تنها مطالعه این در

  های تفاوت   از  برخی  است  ممکن  که  است،  شده  انجام  کلی  سطح  در  و  عمومی  صورتبه   کارکنان  رفتارهای  بینیپیش   و  هاداده   تحلیل  همچنین،.  بگذارد

 .بگیرد  نادیده  را  کارکنان  فرهنگی  و  فردی

  بیشتری   دقت  به  نیاز  که  است  فازی  تحلیل  بخش  در  ویژهبه  گیریاندازه   ابزارهای  در  موجود  هایمحدودیت   پژوهش،  مهم  هایمحدودیت   از  دیگر  یکی

  طور به  پژوهش  این،  بر  علاوه.  بگذارد  تأثیر  بینیپیش   هایمدل   شفافیت  و  نتایج  دقت  بر  تواندمی  موضوع  این.  دارد  فازی  معیارهای  و  هاآستانه   تعیین   در

  تأثیرات  است  ممکن  و  است  شده  متمرکز(  شغلی  رضایت  و  شناختیروان   بهزیستی  مانند)  انسانی  منابع  ابعاد  از  برخی  بر  مصنوعی  هوش  تأثیر  به  خاص

 .باشد  نگرفته  قرار  بررسی  مورد  کامل  طوربه  کارکنان  اجتماعی  تعاملات  و  رهبری  سازمانی،  فرهنگ  مانند  ابعاد  سایر  بر  آن

  کارکنان   انگیزش  و  رهبری  سازمانی،  فرهنگ  مانند  انسانی،  منابع  ابعاد  سایر  بر  مصنوعی  هوش  تأثیر  بررسی  آتی،  تحقیقات  در  که  شودمی   پیشنهاد

  طور به  را  نتایج  بتوانند  تا  شوند  انجام  ترگسترده   هایداده   با  و  ترمتنوع   هایمحیط  در  توانندمی   آتی  هایپژوهش  همچنین،.  گیرد  قرار  توجه  مورد

 تحلیل  و  گیریاندازه   برای  تریدقیق  و   جدید  ابزارهای  ها،تحلیل  شفافیت  و  دقت  افزایش  منظوربه  که  شودمی  توصیه  همچنین،.  دهند  تعمیم  مؤثرتری

 . شود  استفاده  سازمان  هر  خاص   نیازهای  با  متناسب  و  ترپیچیده   هایالگوریتم  از  و  یابند  توسعه  هاداده 

 مشارکت نویسندگان 
نویسنده دوم: بررسی مدل مفهومی  گیری پژوهش؛  ها و نتیجهشناسی، بررسی یافتهنویسنده اول: تهیه پیش نویس خطی، بازنگری اولیه گزارش، روش 

ها، بررسی تحلیل آماری و بازبینی متن، نویسنده سوم: بازنگری اولیه، بررسی  پژوهش، بررسی ادبیات نظری و پیشینه مرتبط، تجزیه و تحلیل داده

 . اندادبیات نظری، تکمیل بخش کمی روش پژوهش و بررسی ایرادات روش پژوهشی مشارکت داشته

 قدردانی 
 .ش کمال تشکر و قدردانی را داریمکننده در پژوه از تمام اساتید و همکاران این حوزه و خبرگان شرکت 
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