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Purpose:  Generative artificial intelligence has created opportunities for knowledge 

management and human resource management, yet a model that synergistically 

integrates employee flourishing and strategic knowledge creation is rare. This study 

aims to design a symbiotic knowledge system model based on generative artificial 

intelligence and explain its causal relationships. 

Methodology: An exploratory sequential mixed-method- approach was adopted in two 

phases. In the qualitative phase, fuzzy Delphi with 15 experts extracted the initial 

components. In the quantitative phase, fuzzy DEMATEL analyzed causal relationships, 

and fuzzy cognitive mapping combined with agent-based- simulation over a five-

year- horizon modeled system dynamics. Content validity was confirmed using CVR, 

and reliability was confirmed using Kendall's coefficient (0.73). 

Results: Five components were identified: algorithmic transparency, cognitive 

diversity preservation, human-AI interaction feedback, generative personalized 

learning, and ethical AI governance. "Cognitive diversity preservation" with the highest 

causality (+3.78) was the strongest causal driver. Simulation showed that the full system 

increased strategic knowledge creation by 87%, reduced burnout from 34% to 12%, and 

improved decision-making accuracy by 48%. 

Discussion: Contrary to traditional approaches, cognitive diversity preservation drives 

knowledge-wellbeing- synergy. Algorithmic transparency enables trust and feedback, 

whereas personalized learning operates under ethical governance. 

Conclusion: This study provides an integrated framework linking positive HRM, 

generative AI, and strategic collective intelligence. Organizations should prioritize the 

preservation of cognitive diversity and algorithmic transparency in implementation. 

Generalizability is limited to Iranian knowledge-based- industries. 
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Introduction  

The rapid advancement of generative artificial intelligence (GenAI) is fundamentally reshaping how 

organizations create, share, and utilize their knowledge. Unlike earlier AI systems that primarily 

focused on pattern recognition and prediction, GenAI models possess the unique capability to generate 

novel content, including text, images, code, and complex designs, based on patterns learned from 

training data (Ali & Mahmood, 2025; Rodrigues, 2025). Simultaneously, positive human resource 

management (PHRM) has emerged as a paradigm that prioritizes employee flourishing, psychological 

capital, and well-being, alongside organizational performance (Gruman & Budworth, 2022; Van Zyl & 

Rothmann, 2022). While each of these two streams has independently generated substantial scholarly 

interest, a critical theoretical gap persists: no prior study has systematically integrated GenAI, PHRM, 

and strategic collective intelligence into a unified, dynamic model. Existing literature either focuses on 

AI-driven efficiency in HR processes (Tambe et al., 2019; Prikshat et al., 2023) or on isolated well-

being interventions without considering technological advancements (Peccei & Van De Voorde, 2019). 

However, the synergistic potential of a symbiotic knowledge system in which GenAI and human 

intelligence mutually reinforce each other remains unexplored. 

To guide the empirical investigation of this gap, an initial theoretical framework was developed based 

on the theoretical foundations (Self-Determination- Theory and Distributed Cognition Theory) and the 

synthesis of the research background. This framework proposes a set of potential components that 

appear to shape the "symbiotic knowledge system based on generative AI": algorithmic transparency 

(C1), cognitive diversity preservation (C2), human-AI interaction feedback (C3), generative 

personalized learning (C4), and ethical AI governance (C5). Moreover, the anticipated organizational 

outcomes include strategic knowledge creation, employee flourishing, and strategic collective 

intelligence. It is crucial to emphasize that this is a preliminary conceptualization, not a finalized model. 

These components and relationships are initial assumptions that will be empirically validated, refined, 

or rejected by experts in the subsequent fuzzy Delphi phase. Figure  1 provides a schematic 

representation of this initial framework. 
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Fig. 1. Initial theoretical framework of the research. 

Following this conceptualization, the main objective of this study is to design a symbiotic knowledge 

system model based on generative AI. The research answers three questions: (1) What are the core 

components of a symbiotic knowledge system? (2) What are the causal relationships among these 

components? (3) What impact does implementing such a system have on strategic knowledge creation, 

employee flourishing, and organizational collective intelligence? The remainder of this paper is 

structured as follows: Section 2 presents the theoretical literature and research background; Section 3 

describes the research methodology; Section 4 reports the findings; Section 5 provides discussion; and 

Section 6 concludes with limitations and recommendations. 

Methodology 

This study employs an exploratory sequential mixed-method- design grounded in pragmatism, 

comprising three stages. This approach is appropriate because the research aims to first explore and 

identify the core components of a symbiotic knowledge system qualitatively, and then quantitatively 

analyze the causal relationships and simulate the system's dynamics. The qualitative stage uses fuzzy 

Delphi, while the quantitative stage combines fuzzy DEMATEL, fuzzy cognitive mapping, and agent-

based- modeling. 

Stage 1 (Qualitative – Fuzzy Delphi): A systematic literature review following PRISMA guidelines was 

conducted using Scopus, Web of Science, Science Direct, Emerald, Magiran, and Noormags. The 

search string combined "generative AI," "positive HRM," "collective intelligence," "knowledge 

management," and "human-AI symbiosis" for the period 2020–2026. After screening 378 articles, 94 

were selected, yielding an initial pool of 34 components. A panel of 15 experts (6 HRM, 4 knowledge 

management, 3 AI, 2 positive psychology) was formed using purposive and snowball sampling. The 
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selection criteria included a Ph.D., at least 5 years of experience, and a minimum of 3 peer-

reviewed- publications. Over three Delphi rounds, experts rated components using a five-point- fuzzy 

linguistic scale (very low to very high). Triangular fuzzy numbers were defuzzified via center-of-

gravity--, with a retention criterion of defuzzified mean ≥ 0.75 and Kendall's W significant (p < 0.05). 

Content validity was assessed with 5 independent experts (CVR critical value = 0.99; CVI average = 

0.94). Reliability was confirmed with Kendall's W = 0.73 (p < 0.01). 

Stage 2 (Quantitative causal modeling – Fuzzy DEMATEL): The five final components were structured 

into a pairwise comparison matrix. The same 15 experts evaluated direct influences using a five-

point- fuzzy linguistic scale (no influence to very high influence). The fuzzy DEMATEL procedure 

involved forming a direct relation- fuzzy matrix, normalization, computing the total relation- matrix (T̃ 

= Ñ (I – Ñ)⁻¹), defuzzification using the averaging method, and setting a threshold of θ = 0.5780. 

Influence (Dᵢ) and susceptibility (Rᵢ) indices were calculated to determine centrality (Dᵢ+Rᵢ) and 

causality (Dᵢ−Rᵢ). Reliability was assessed using Kendall's W = 0.69 (p < 0.01) and an average 

inconsistency rate below 0.1. 

Stage 3 (Dynamic simulation – fuzzy cognitive mapping + agent-based- modeling): Causal weights 

from the total-relation matrix were imported into FCMapper to visualize the fuzzy cognitive map, with 

nodes representing the five components and directed edges weighted in [-1, 1]. Consensus centrality 

was computed for each node. An agent-based- model was developed in NetLogo 6.4 with 100 agents 

representing employees, each with variables for psychological capital (PsyCap), burnout, and 

engagement. Initial PsyCap scores were derived from a survey (N=120) at a knowledge-based- IT firm 

in Iran. Four scenarios were tested over 60 ticks (5 years): baseline (no system), Scenario 1 (only C1), 

Scenario 2 (only C2), Scenario 3 (C1+C2), and Scenario 4 (all five components). Each scenario was 

replicated 50 times. Sensitivity analysis was performed with ±20% parameter variations. Model 

validation compared the baseline scenario output with historical data (2023–2025) from the 

participating firm, achieving a mean absolute error (MAE) below 8%. The NetLogo code is provided 

as supplementary material. Ethical considerations included voluntary participation, confidentiality, and 

anonymity of data. No AI tools were used for analysis or scientific inference; the authors bear full 

responsibility for the content. 

Results 

This section presents the findings from the three methodological stages: fuzzy Delphi, fuzzy 

DEMATEL, and agent-based- simulation in a clear and objective manner without interpretation. 

Fuzzy Delphi Results 

From the initial pool of 34 components extracted from the systematic literature review, after three 

rounds of fuzzy Delphi with 15 experts, 29 components were eliminated, and five were confirmed as 

the final core components. The reasons for elimination were as follows: low defuzzified mean (<0.75) 

– 22 components; conceptual overlap with main components – 4 components; and lack of expert 

consensus (coefficient of variation > 0.3) – 3 components. Appendix 1 provides a complete list of the 

original 34 components with their defuzzified means across all three rounds and elimination reasons. 

The five final components are listed in Table 1. 

Table 1. Final fuzzy Delphi results (third round). 

Code Component Defuzzified Mean Std. Deviation CV 

C1 Algorithmic Transparency 0.86 0.07 0.08 

C2 Cognitive Diversity Preservation 0.91 0.06 0.07 

C3 Human-AI Interaction Feedback 0.79 0.10 0.13 

C4 Generative Personalized Learning 0.88 0.07 0.08 

C5 Ethical AI Governance 0.84 0.08 0.10 
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All five components achieved a defuzzified mean of ≥ 0.75. Kendall's W coefficient at the end of the 

third round was 0.73 (p < 0.01), indicating significant agreement among experts. The CVR for each of 

the five components ranged from 0.78 to 0.92, above the critical value of 0.49 (for three experts). 

Fuzzy DEMATEL Results 

After converting the linguistic evaluations of the 15 experts into triangular fuzzy numbers, normalizing, 

and computing the total relation- matrix, the defuzzified matrix was obtained by applying a threshold 

of θ = 0.5780. Table 2 presents the final defuzzified total relation- matrix (values below the threshold 

are set to zero). 

Table 2. Defuzzified Total-Relation Matrix (T). 
 

C1 C2 C3 C4 C5 

C1 0.00 0.52 0.78 0.34 0.41 

C2 0.61 0.00 0.55 0.72 0.63 

C3 0.32 0.44 0.00 0.48 0.37 

C4 0.28 0.33 0.51 0.00 0.44 

C5 0.35 0.29 0.42 0.38 0.00 

Table 3 reports the influence (Dᵢ), susceptibility (Rᵢ), centrality (Dᵢ+Rᵢ), and causality (Dᵢ−Rᵢ) indices 

for each of the components. Components with positive Dᵢ−Rᵢ (C1 and C2) are classified as causal 

(influencing), while those with negative Dᵢ−Rᵢ (C3, C4, and C5) are classified as effect (influenced) 

variables. 

Table 3. Influence, Susceptibility, Centrality, and Causality Indices. 

Component Dᵢ Rᵢ Dᵢ+Rᵢ Dᵢ−Rᵢ Role 

C1 5.42 4.18 9.60 +1.24 Causal 

C2 6.83 3.05 9.88 +3.78 Causal 

C3 3.91 6.14 10.05 -2.23 Effect 

C4 4.56 5.42 9.98 -0.86 Effect 

C5 4.22 5.15 9.37 -0.93 Effect 

As shown in Table 3, C2 (Cognitive Diversity Preservation) had the highest net causal effect (Dᵢ−Rᵢ = 

3.78), followed by C1 (1.24). C3, C4, and C5 were effect variables with negative Dᵢ−Rᵢ values. 

Centrality (Dᵢ+Rᵢ) was highest for C3 (10.05), indicating its strong connective role in the network. All 

causal weights were positive, indicating reinforcing relationships among components. Fig. 2 displays 

the causal relationship scatter plot based on these indices. 
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Fig. 2. Causal relationship scatter plot. 

Fuzzy Cognitive Mapping Results 

Consensus centrality indices for each component in the fuzzy cognitive map are presented in Table 

4. C2 (Cognitive Diversity Preservation) had the highest consensus centrality (17.42) , confirming its 

central role in the network, followed by C4 (15.87) and C3 (15.32). 

Table 4. Consensus Centrality in FCM. 

Component CenD CenC CenB Consensus Centrality 

C1 8.23 3.45 1.18 12.86 

C2 11.05 4.12 2.25 17.42 

C3 9.87 3.89 1.56 15.32 

C4 10.24 3.91 1.72 15.87 

C5 9.45 3.76 1.43 14.64 

Agent-Based Simulation Results 

Agent-based- simulation with 100 agents over a 60-tick- horizon (5 years) was conducted for four 

scenarios. Table 5 reports the mean values of the three outcome variables at the end of the simulation 

period for each scenario (results based on 50 replications). The detailed equations and model validation 

procedures are provided in the Supplementary Material. 

Table 5. Agent-based simulation- results for different scenarios. 

Scenario Strategic Knowledge Creation  

(Index 0-100) 

Burnout Rate (%) Decision Accuracy (%) 

Baseline  

(no system) 100.0 ± 0.0 34.2 ± 1.8 50.0 ± 2.1 

Scenario 1  

(C1 only) 118.3 ± 2.4 29.1 ± 1.5 56.4 ± 1.9 

Scenario 2  

(C2 only) 134.0 ± 2.1 22.4 ± 1.3 63.1 ± 1.7 

Scenario 3 (C1+C2) 
156.2 ± 1.9 17.8 ± 1.1 70.2 ± 1.5 

Scenario 4  

(All five) 187.4 ± 1.6 11.9 ± 0.9 74.0 ± 1.3 

Under the full system (Scenario 4), the strategic knowledge creation capacity increased by 87% 

compared to the baseline (from 100 to 187.4 index points). The employee burnout rate dropped from 

34.2% to 11.9% (a 22.3 percentage-point- reduction). Strategic decision accuracy improved by 

48% (from 50.0% to 74.0%). Even the partial scenario with only C2 (cognitive diversity preservation) 

yielded a 34% increase in knowledge creation and a 12.4% reduction in burnout. Fig. 3 illustrates the 
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growth trends in strategic knowledge creation capacity across all scenarios over the 60-

month- simulation period. 

 

Fig. 3. Trends in strategic knowledge creation capacity over time. 

Sensitivity Analysis 

Sensitivity analysis was performed by varying the key input parameters by ±20%. Table 6 presents the 

sensitivity coefficients (change in the outcome variable per unit change in the input parameter). 

Table 6. Sensitivity Coefficients of Key Parameters. 

Input Parameter Sensitivity Coefficient (Knowledge Creation) Sensitivity 

Coefficient 

(Burnout) 

C2→C4 relationship weight 0.72 -0.65 

C1→C3 relationship weight 0.54 -0.48 

Initial psychological capital 0.38 -0.52 

Burnout threshold 0.21 0.35 

The highest sensitivity coefficient was for the C2→C4 relationship weight (0.72 for knowledge creation 

and -0.65 for burnout), confirming that C2 (Cognitive Diversity Preservation) is the most influential 

parameter in the model, followed by C1 (0.54). The co-flourishing loop exhibited clear reinforcement: 

reduced burnout → higher psychological capital → increased engagement with GenAI → more novel 

knowledge outputs → further personalized learning and well-being gains. 

Discussion 

This study aimed to design a symbiotic knowledge system model based on generative AI and explain 

the causal relationships among its components. The findings provide several important theoretical and 

practical insights that extend the existing literature. 

First, the identification of five core components—algorithmic transparency, cognitive diversity 

preservation, human–AI- interaction feedback, generative personalized learning, and ethical AI 

governance—confirms and expands upon earlier work. While transparency and ethical governance have 

been previously emphasized in AI implementation (Raji et al., 2022; Al-Hawamdeh & Al-Jabri, 2025), 

this study uniquely positions cognitive diversity preservation as a central causal driver rather than a 

mere contextual factor. This result aligns with warnings about the homogenization risks of large 
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language models (Cramarenco et al., 2023) and extends the positive HRM framework by demonstrating 

how technology can amplify rather than suppress human variation. 

Second, the causal dominance of cognitive diversity preservation (D−R = +3.78) challenges 

conventional AI design paradigms that prioritize optimization and efficiency above all else (Tambe et 

al., 2019). Organizations that focus narrowly on efficiency may inadvertently reduce cognitive diversity 

and, consequently, their capacity for innovation. This finding resonates with collective intelligence 

research, which indicates that cognitive diversity is a prerequisite for the wisdom of crowds 

(Surowiecki, 2004; Smith et al., 2025), yet it goes further by empirically quantifying the causal weight 

of this variable within AI-based- knowledge systems. 

Third, algorithmic transparency (C1) emerged as the second most influential causal factor (D−R = 

+1.24) and exhibited the strongest direct effect on feedback loops (C1→C3 = 0.78). This suggests that 

transparency is not merely a legal or technical requirement but a fundamental enabler of trust and 

effective feedback. Without transparency, employee feedback becomes meaningless, and the system 

cannot adapt. This aligns with the trust-complementarity- model (Dittmar & Sposato, 2026) and 

reinforces self-determination- theory (Deci & Ryan, 1985). 

Fourth, the simulation results demonstrate that employee flourishing and strategic knowledge creation 

are mutually reinforcing, contradicting the traditional productivity-wellbeing-- trade-off assumption 

(Guest, 2017). The full system achieved an 87% increase in knowledge creation and a 22%- reduction 

in burnout, suggesting that well-being and productivity can co-evolve positively when systems are 

designed with transparency, diversity preservation, and ethical governance. 

A comparison with prior studies revealed both alignment and divergence. Our findings are consistent 

with research on organizational support and justice (Hajipour & Amirkhani, 2021); however, we extend 

these by embedding them within spiritual-ethical- and identity-based- value frameworks. Unlike 

previous models that focus primarily on structural and managerial factors (Asghari, 2022; Ghorabaghi 

& Azgoli, 2020), the present framework transforms these components into a socio-ethical and cultural 

paradigm. Theoretically, this study extends distributed cognition theory to the GenAI era and enriches 

self-determination- theory by operationalizing how each component satisfies the needs for autonomy, 

competence, and relatedness. Practically, HR managers should prioritize cognitive diversity 

preservation in AI procurement, mandate algorithmic transparency, design bidirectional feedback 

mechanisms, and implement a phased approach starting with C2 and C1 components. 

Conclusion 

This study successfully designed a symbiotic knowledge system model based on generative AI, 

integrating positive HRM, generative AI, and strategic collective intelligence. Using an exploratory 

sequential mixed-method design, five core components—algorithmic transparency, cognitive diversity 

preservation, human-AI interaction feedback, generative personalized learning, and ethical AI 

governance—were identified through fuzzy Delphi with 15 experts. Fuzzy DEMATEL revealed 

cognitive diversity preservation (D−R = +3.78) and algorithmic transparency (+1.24) as primary causal 

drivers, while human-AI interaction feedback functioned as the central communication hub (centrality 

10.05). Agent-based- simulation over a five-year- horizon showed that full system implementation 

increases strategic knowledge creation by 87%, reduces burnout from 34% to 12%, and improves 

decision accuracy by 48%. 

For Iranian public organizations, this model offers a culturally grounded framework. Managers should 

develop self-efficacy- training, empathetic guidelines, identity-building- systems, service-

orientation- frameworks, spiritual-ethical- training, employee support systems, delegation protocols, 

charisma development programs, and strategic vision management. Converting Martyr Soleimani's 

lived experiences into explicit knowledge can profoundly enhance employee motivation. 

Future research should pursue empirical validation through longitudinal case studies across industries, 

develop algorithms for operationalizing cognitive diversity preservation, conduct cross-
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cultural- comparative studies, investigate unintended consequences (algorithmic fatigue, over-reliance), 

and extend the model to inter-organizational networks. 
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   چکیده

افزا شکوفایی کارکنان و خلق دانش  هایی برای مدیریت دانش و منابع انسانی ایجاد کرده، اما مدلی که همهوش مصنوعی مولد فرصت   :هدف 

راهبردی را تلفیق کند، نادر است. این پژوهش با هدف طراحی مدل سامانۀ دانشی همزیست مبتنی بر هوش مصنوعی مولد و تبیین روابط  

 .های آن انجام شد علیّ مؤلفه 

اولیه را  خبره مؤلفه   15پژوهش با رویکرد آمیخته اکتشافی در دو مرحله انجام شد. در مرحلۀ کیفی، دلفی فازی با  روش پژوهش:   های 

ساله  محور در افق پنجـ    سازی عاملاستخراج کرد. در مرحلۀ کمی، دیمتل فازی روابط علیّ را تحلیل و نگاشت شناختی فازی و شبیه 

 .( تأیید شد73/0و پایایی با ضریب کندال ) نسبت روایی محتوایی سازی کرد. اعتبار محتوا باهای سامانه را مدل پویایی 

شده مولد  سازی ماشین، یادگیری شخصی-شفافیت الگوریتمی، حفظ تنوع شناختی، بازخورد تعامل انسان؛  پنج مؤلفه شناسایی شد  :ها یافته 

سازی نشان داد سامانۀ  ترین متغیر علیّ بود. شبیه+( قوی 7۸/3و حکمرانی اخلاقی هوش مصنوعی. »حفظ تنوع شناختی« با بیشترین علیت )

درصد بهبود    4۸گیری را  درصد کاهش و دقت تصمیم  12به    34درصد افزایش، فرسودگی شغلی را از    ۸7کامل خلق دانش راهبردی را  

 .بخشدمی

الگوریتمی اعتماد و بازخورد را  افزایی دانش و به برخلاف رویکردهای سنتی، حفظ تنوع شناختی موتور هم بحث:   زیستی است. شفافیت 

 .کندشده را تحت حکمرانی اخلاقی هدایت میممکن ساخته و یادگیری شخصی 

گرا، هوش مصنوعی مولد و هوش جمعی راهبردی ارائه  -این پژوهش چارچوبی یکپارچه برای پیوند مدیریت منابع انسانی مثبت  : گیری نتیجه 

بنیان ایران  پذیری به صنایع دانشسازی اولویت دهند. تعمیمها باید حفظ تنوع شناختی و شفافیت الگوریتمی را در پیاده دهد. سازمان می

 .محدود است

 .صنوعی مولدهوش م ،هوش جمعی راهبردی ،گرامدیریت منابع انسانی مثبت ،محورـ  سازی عاملشبیهسامانۀ دانشی همزیست،   : ها کلیدواژه 
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 مقدمه 
عنوان  به  1هوش مصنوعی مولد  های هوشمند همراه است. در این میان،سابقه در تحول دیجیتال و گسترش فناوری عصر کنونی با شتابی بی

نه  اخیر،  دهۀ  دستاوردهای  تأثیرگذارترین  از  سازمان یکی  عملیاتی  فرآیندهای  و  تنها  اشتراک  خلق،  ماهیت  بلکه  ساخته،  دگرگون  را  ها 

مدیریت منابع   از سوی دیگر، . (Ali & Mahmood, 2025; Rodrigues, 2025)  است  کارگیری دانش سازمانی را نیز متحول کردهبه

های  زیستی در محیط کار، رویکردی نوین را در مدیریت سرمایه با تأکید بر شکوفایی کارکنان، سرمایۀ روانشناختی و به  گراانسانی مثبت 

های اصلی عملکرد و نوآوری در  عنوان پیشران بینی و خودکارآمدی کارکنان به آوری، خوش انسانی ترسیم نموده است که در آن امید، تاب

به   .(Mousavi et al., 2025; Hidayat et al., 2025)د  شوننظر گرفته می این دو جریان  از  است تحولات هر یک  توانسته  تنهایی 

  مسئله   حل  فرآیندهای  پیچیده  هایطرح   و  کد  تا  تصویر  و  متن  ازتوجهی ایجاد کند: هوش مصنوعی مولد با قابلیت تولید محتوای جدید  قابل

هایی پدید  های روانشناختی، محیط گرا با پرورش مؤلفه ؛ و مدیریت منابع انسانی مثبت (Sharma, 2026)ت  نوآوری را دگرگون ساخته اس  و

 Gruman & Budworth, 2022; Van De Voorde) د  کننای رشد میلحاظ حرفهلحاظ فردی و هم بهآورده که در آن کارکنان هم به

et al., 2012) . 

چگونه   :استنیازمند بررسی بیشتر  طور جداگانه، پرسش بنیادینی همچنان  ها بههای چشمگیر در هر یک از این حوزهبا وجود پیشرفت 

زیستی کارکنان را افزایش دهد، بلکه  ای درهم تنید که نه تنها به گرا را به گونه توان هوش مصنوعی مولد و مدیریت منابع انسانی مثبتمی

های  پاسخ به این پرسش مستلزم طراحی الگویی است که از یک سو، از قابلیت در سازمان نیز منجر شود؟ به خلق هوش جمعی راهبردی

زایشی و تحلیلی هوش مصنوعی برای تولید دانش جدید بهره گیرد و از سوی دیگر، تنوع شناختی، شفافیت الگوریتمی و بازخورد انسانی را  

 . (Dittmar & Sposato, 2026; Garcia & Patel, 2025)د  نیازهای اساسی حفظ کنعنوان پیش به

های  رو هستند: از یک سو، فشار برای استفاده از فناوری های امروزی با دو چالش اساسی روبه اهمیت این پژوهش در آن است که سازمان 

ها  ها و افزایش سرعت؛ از سوی دیگر، نگرانی فزاینده در مورد پیامدهای انسانی این فناوری نوین هوش مصنوعی به منظور کاهش هزینه

رسد بدون یک الگوی جامع که بتواند هوش مصنوعی را در خدمت  مانند فرسودگی شغلی، کاهش معنا در کار و یکنواختی دانش. به نظر می 

آفرین  های تحول شوند یا از ظرفیت گرایی صرف گرفتار میها یا در دام کارآمدی شکوفایی کارکنان و خلق دانش راهبردی قرار دهد، سازمان 

های فنی، بلکه ابعاد انسانی، اخلاقی و شناختی  این رو، ضرورت دارد تا الگویی طراحی شود که نه تنها جنبه  مانند. ازهوش مصنوعی عقب می

 .را نیز در بر گیرد. این پژوهش در پاسخ به همین ضرورت شکل گرفته است

سازی فرآیندهای عملیاتی  گیرند: دسته اول به بهینههای موجود عمدتاً در سه دسته جای می دهد که پژوهش مند ادبیات نشان می مرور نظام 

 ,.Tambe et al., 2019; Prikshat et al) اند پروری( پرداخته منابع انسانی با هوش مصنوعی )مانند جذب، ارزیابی عملکرد و جانشین 

 Peccei & Van De) اندهای نوین متمرکز بودهدسته دوم بر پیامدهای روانشناختی مثبت در محیط کار بدون توجه به فناوری   ؛  (2023

Voorde, 2019) اند های هوش مصنوعی و منابع انسانی را ترسیم کردههای علیّ روابط میان شاخص ؛ و دسته سوم، مدل (Mousavi et 

al., 2025) .   ،آفرین با تلفیق همزمان سه مؤلفۀ  افزا و دانش ای پویا، همکه به طراحی سامانه   ایتاکنون مطالعه   نمایدچنین می با این حال

گرا«، »هوش مصنوعی مولد« و »هوش جمعی راهبردی« پرداخته باشد، به میزان کافی مورد توجه قرار نگرفته »مدیریت منابع انسانی مثبت

یعنی سیستمی که در آن  – 2سامانۀ دانشی همزیست  ویژه، مفهومبه  اند.است؛ و اگر هم آثاری وجود داشته باشند، بسیار اندک و پراکنده 

توانایی  انسان در یک چرخۀ دوسویه،  و  را تقویت می هوش مصنوعی  .  است  نشده   عملیاتی  مندنظام  طوربه  تاکنون   –کنند  های یکدیگر 

هایی چون شفافیت الگوریتمی، بازخورد  افزایی و رابطۀ علیّ آن با مؤلفه عنوان موتور محرک این همبه 3حفظ تنوع شناختی شنق همچنین،

 Raji) تبیین نشده استبه طور کامل  شده و حکمرانی اخلاقی هوش مصنوعی در هیچ مدلی  سازی شخصی ماشین، یادگیری-تعامل انسان

et al., 2022; Smith et al., 2025).  انسانی مثبت گرا، هوش مصنوعی مولد و هوش جمعی  ضرورت تلفیق سه حوزۀ مدیریت منابع 

آنچه تاکنون کمتر مورد توجه قرار گرفته است،    .دهدراهبردی در قالب یک سامانۀ دانشی همزیست، انگیزۀ اصلی پژوهش حاضر را شکل می 

کنند: هوش مصنوعی،  های یکدیگر را تقویت  تواناییتوانند در یک چرخۀ دوطرفه،  باشد که هوش مصنوعی و انسان می درک این نکته می 

 ,Ellikkal & Rajamohan) دهدسازی یادگیری و تحلیل الگوهای پیچیده گسترش می های شناختی انسان را از طریق شخصیتوانمندی 
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های اخلاقی و بازخوردهای خلاقانه، هوش مصنوعی را از یکنواختی، سوگیری و فرسایش  ها، قضاوتو انسان نیز با حفظ تنوع دیدگاه  (2024

 . (Chen & Wang, 2026; Thompson et al., 2026)  دهدمی   خلاقیت نجات

های زیر  است که به پرسش  سامانۀ دانشی همزیست مبتنی بر هوش مصنوعی مولد مدلطراحی  پژوهش حاضر، هدف اصلی بر این اساس، 

 :پاسخ دهد 

 اند؟ های کلیدی سامانۀ دانشی همزیست کدام مؤلفه  .1

 ها چگونه است و کدام مؤلفه نقش محوری دارد؟روابط علیّ میان این مؤلفه  .2

 ای چه تأثیری بر خلق دانش راهبردی، شکوفایی کارکنان و هوش جمعی سازمانی دارد؟ اجرای چنین سامانه  .3

تواند ادبیات مدیریت دانش را با  نظری، نتایج آن می انجام این پژوهش از دو منظر نظری و کاربردی قابل تبیین است. از منظر ضرورت

 & Rodrigues, 2025; Brown) تر جداگانه را آشکار سازدهای پیش معرفی مفهوم »سامانۀ همزیست« غنا بخشد و پیوندهای میان حوزه 

Wilson, 2025) .   محور،  سازی عامل های دلفی فازی، دیمتل فازی، نگاشت شناختی فازی و شبیهکارگیری ترکیبی از روش همچنین، با به

 ;Khan et al., 2026) شودفناورانه برداشته می-های پیچیده انسانیهای آتی در حوزۀ سیستمشناسی پژوهش گامی در جهت توسعۀ روش

Martinez et al., 2025).   بنیان راهنمایی  های دانش پیشنهادی برای مدیران منابع انسانی و مدیران دانش سازمان  مدلکاربردی،   از منظر

های زایشی هوش مصنوعی برای تولید دانش جدید  کند تا بتوانند ضمن حفظ سلامت روانی و انگیزش کارکنان، از ظرفیتعملی فراهم می

 . (Al-Hawamdeh & Al-Jabri, 2025; Lee & Kim, 2025)  گیرند  و ارتقای هوش جمعی بهره

 ادبیات نظری و پیشینه پژوهش 
 گرا: از سرمایه روانشناختی تا شکوفایی مدیریت منابع انسانی مثبت 

توسط سلیگمن مطرح شد. این    1۹۹0گرا دارد که در اواخر دهۀ  گرا ریشه در جنبش روانشناسی مثبت مفهوم مدیریت منابع انسانی مثبت 

های  شناسی و اختلالات روانی متمرکز بود، به بررسی نقاط قوت، فضایل و ظرفیت جنبش در تقابل با روانشناسی سنتی که عمدتاً بر آسیب 

انسان یوسف .(Cameron, 2003)  پرداخت  شکوفایی  و  لوتانز  سازمانی،  حوزۀ  »سرمایۀ   (Luthans & Youssef, 2004) در  مفهوم 

گرا  بینی و خودکارآمدی معرفی کردند که مبنای نظری مدیریت منابع انسانی مثبت آوری، خوش را شامل چهار مؤلفۀ امید، تاب  «1روانشناختی 

 .قرار گرفت

عنوان هدف غایی تأکید کرده است. شکوفایی  به  «2های اخیر، این رویکرد فراتر از سرمایۀ روانشناختی رفته و بر »شکوفایی کارکناندر سال 

لحاظ کارکردی )معنا، روابط مثبت و  لحاظ ذهنی )احساس مثبت و رضایت از زندگی( و هم به شود که در آن فرد هم بهبه حالتی اطلاق می 

در این دیدگاه، مدیریت   .(Huppert & So, 2013; Gruman & Budworth, 2022)  دارد  زیستی قرارمشارکت( در سطح بالایی از به

 راتمن  شود. ون زیل و  های شکوفا در نظر گرفته میوری، بلکه بستری برای پرورش انسان منابع انسانی نه صرفاً ابزاری برای افزایش بهره 

(Van Zyl & Rothmann, 2022)    های کاری مدرن ارائه کردند  گرا در محیطای برای مدیریت منابع انسانی مثبت چارچوب پنج مؤلفه

 .های توسعۀ فردی استهای پاداش منصفانه و فرصت شده، رهبری توانمندساز، فرهنگ حمایتگر، نظام که شامل طراحی شغل غنی

 آفرینی دانش هوش مصنوعی مولد: از خودکارسازی تا هم 

  و   کد  صدا،  تصویر،  متن،  شامل  –های هوش مصنوعی است که قادر به تولید محتوای جدید  نسل جدیدی از سیستم هوش مصنوعی مولد

های پیشین  در حالی که نسل .(Huang & Rust, 2018)  است  آموزشی  هایداده   از  شدهآموخته   الگوهای  اساس  بر  –  پیچیده  هایطرح 

الگو، طبقه  های مولد با قابلیت »خلق« محتوای بدیع، مرزهای  بینی متمرکز بودند، مدل بندی و پیش هوش مصنوعی عمدتاً بر تشخیص 

 . (Ali & Mahmood, 2025)  اندکرده   جاهای خلاقیت و حل مسئله جابه سنتی میان انسان و ماشین را در حوزه

از طریق تولید خودکار   تسریع فرآیند خلق دانش در حوزۀ مدیریت دانش، هوش مصنوعی مولد سه تحول اساسی ایجاد کرده است: نخست،

  سازی یادگیری و توسعۀ شخصی دوم، .(Rodrigues, 2025)  پراکنده  سازی متون بلند و ترکیب اطلاعات از منابعها، خلاصه نویس پیش 
الگوهای پنهان    کشف سوم، .(Ellikkal & Rajamohan, 2024)  کارمند  با تطبیق محتوای آموزشی با نیازها و سبک یادگیری هر ایحرفه 

با این حال، پژوهشگران نسبت به خطرات این فناوری   .(Sharma, 2026)  غیرساختاریافته  از طریق تحلیل تعاملات و متون دانش ضمنی
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 ) ,.Raji et al., 2022; Cramarenco et alاندهشدار داده   «2، کاهش تنوع شناختی و ایجاد »حباب فیلتر1سازی دانش از جمله همگن 

2023) . 

 هوش جمعی راهبردی: از خرد جمعی تا ابرهوش ترکیبی 

 .(Malik et al., 2021)  دارد  تنهایی قادر است، اشارهتر از آنچه هر فرد بهتر و خلاقانه ها در حل مسائل پیچیده به توانایی گروه  هوش جمعی

گردد.  ها« بازمیدر مورد »خرد توده  (Surowiecki, 2004) ( در مورد »خرد جمعی« و سروو1۹۹۹های این مفهوم به کارهای آندرسن )ریشه

راهبردی برای بهره  در سطح سازمانی، هوش جمعی  توزیع به ظرفیت یک سازمان  از دانش  تنوع دیدگاه گیری  اعضا،  و  شده در میان  ها 

 ,.Smith et al., 2025; Thompson et al) شودهای بنیادین اطلاق می های کلان و نوآوری گیری هماهنگی هوشمندانه برای تصمیم

2026) . 

تواند به  های محاسباتی و زایشی هوش مصنوعی میهای اخیر بر این نکته تأکید دارند که ترکیب هوش جمعی انسانی با قابلیتپژوهش 

 ) & Dittmar & Sposato, 2026; Garciaمنجر شود که ظرفیت پرداختن به مسائل بنیادین و راهبردی را دارد «3»ابرهوش ترکیبی

Patel, 2025).   کند. با  هوش جمعی عمل می  گرتسهیل  و کنندهتقویت  عنوانعنوان جایگزین، بلکه به در این دیدگاه، هوش مصنوعی نه به

این حال، چالش اصلی حفظ تعادل میان کارایی )که به هماهنگی و یکنواختی گرایش دارد( و تنوع شناختی )که شرط خلاقیت و نوآوری  

 . (Brown & Wilson, 2025)  باشدمی  است(

 های پایه تعاریف مفهومی و نظریه 

 ای( گرا )متغیر زمینه تعریف مدیریت منابع انسانی مثبت 

شود که به  ها، فرآیندها و اقدامات منابع انسانی تعریف میمشیچارچوبی از خط عنوانگرا بهدر این پژوهش، مدیریت منابع انسانی مثبت

بینی، خودکارآمدی(، تسهیل شکوفایی کارکنان و ایجاد محیط کاری  آوری، خوش مند به پرورش سرمایۀ روانشناختی )امید، تاب طور نظام 

این تعریف   (.Gruman & Budworth, 2022; Van Zyl & Rothmann, 2022) پردازدسرشار از معنا، روابط مثبت و مشارکت فعال می 

 .دیدنددر تقابل با رویکردهای سنتی قرار دارد که کارکنان را صرفاً »منابعی« برای دستیابی به اهداف سازمانی می

 تعریف هوش مصنوعی مولد )متغیر فناورانه( 

های متخاصم  های زبانی بزرگ، شبکه ویژه مدل های یادگیری ماشین )به ای از الگوریتمدسته  عنوانهوش مصنوعی مولد در این پژوهش به

انتشاری( تعریف میمولد و مدل  الگوهای آماری  های  اساس  بر  شود که قادر به تولید محتوای بدیع و معنادار )متن، تصویر، کد، طرح( 

 Ali) سازی دانش سازمانی به کار گرفته شوندتوانند در فرآیندهای خلق، اشتراک و شخصیهای آموزشی هستند و میشده از داده آموخته 

& Mahmood, 2025; Rodrigues, 2025). 

 تعریف هوش جمعی راهبردی )متغیر وابسته( 

شده، تنوع شناختی اعضا و هماهنگی هوشمندانه  ظرفیت یک سازمان برای ترکیب دانش توزیع  عنوانهوش جمعی راهبردی در این پژوهش به

های بنیادینی که فراتر از توانایی تک تک  های کلان، حل مسائل پیچیده و خلق نوآوری گیری)با یا بدون واسطۀ فناوری( به منظور تصمیم

 .(Smith et al., 2025; Thompson et al., 2026) شوداعضا است، تعریف می

 های پایه نظریه 

 :این پژوهش بر دوشِ دو نظریۀ اصلی استوار است

،  خودمختاری  –مطرح شد، بر سه نیاز روانشناختی بنیادین   )Deci & Ryan, 1985 (که توسط دسی و رایان 4گری نظریۀ خودتعیین 

شود. در چارچوب پژوهش حاضر،  زیستی و شکوفایی میتأکید دارد که ارضای آنها منجر به انگیزش درونی، به  – پذیری و تعلق  شایستگی

از طریق شخصیهوش مصنوعی مولد می  الگوریتمی )تقویت خودمختاری( و تسهیل  تواند  سازی یادگیری )تقویت شایستگی(، شفافیت 

 . (Lee & Kim, 2025)  کند  پذیری( به ارضای این نیازها کمکتعاملات )تقویت تعلق

 
1 Knowledge Homogenization 
2 Filter Bubble 
3 Hybrid Superintelligence 
4 Self-Determination Theory 
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کند که فرآیندهای شناختی نه فقط در درون  معرفی شد، استدلال می  )Hutchins, 1995 (که توسط هاچینز  1شده نظریۀ شناخت توزیع 

عنوان یک »ابزار شناختی« یا حتی شوند. در این دیدگاه، هوش مصنوعی مولد به ذهن فرد، بلکه در میان افراد، ابزارها و محیط توزیع می

 . (Wilson et al., 2025; Chen & Wang, 2026)  دهد  تواند ظرفیت شناختی جمعی سازمان را افزایشکند که میاندیش« عمل می »هم

 پیشینۀ پژوهش   

 . های داخلی و خارجی مرتبط با موضوع ارائه شده است، پیشینۀ پژوهش 1در جدول  
Table 1. Research background. 

 .پیشینۀ پژوهش . 1جدول  

 
1 Distributed Cognition Theory 

 ردیف 
نویسندگان  

 )سال( 
 ارتباط با پژوهش حاضر  ها ترین یافتهمهم متغیرها/ابعاد  شناسی روش هدف پژوهش  کشور 

1 Haji Zadeh 

& Sardari 

(2018) 

تأثیر مدیریت   ایران 

دانش بر  

 عملکرد نوآورانه 

کمی  

 )همبستگی( 

مدیریت دانش،  

یادگیری سازمانی،  

 عملکرد نوآورانه 

مدیریت دانش از  

طریق یادگیری  

سازمانی بر  

نوآوری اثر  

 گذارد می

هوش   شکاف: نقش

و رویکرد  مصنوعی

گرا در این رابطه  مثبت

 بررسی نشده 

2 Gruman & 

Budworth 

(2022) 

معماری منابع   کانادا 

انسانی برای  

شکوفایی  

 کارکنان 

سرمایۀ   نظری 

روانشناختی،  

طراحی شغل،  

 رهبری

لزوم بازطراحی  

منابع   فرآیندهای

برای   انسانی

حمایت از  

 شکوفایی 

شکاف: نقش  

 های نوینفناوری

هوش   ویژه به)

در این   (مصنوعی

 معماری دیده نشده 

3 Prikshat et 

al. (2023) 
 مندمرور نظام استرالیا 

 هوش مصنوعی

در مدیریت  

 منابع انسانی 

مروری  

 مند نظام

سطوح فردی،  

 تیمی و سازمانی 

ارائه چارچوب  

چندسطحی برای  

های آتی  پژوهش

هوش    در

مصنوعی در 

مدیریت منابع  

 انسانی 

های  شکاف: به جنبه

گرا و شکوفایی  مثبت

 کارکنان توجه نشده 

4 Mousavi et 

al. (2025) 
بررسی نقش   ایران 

هوش مصنوعی 

در ارتقای  

مدیریت منابع  

 گرا انسانی مثبت

آمیخته 

)دیمتل فازی  

+ نگاشت  

 شناختی( 

شاخص شامل   22

استراتژی  

وکار مبتنی کسب

، هوش مصنوعیبر

سازی  مدل

استراتژیک منابع  

 انسانی 

سازی  مدل

استراتژیک منابع  

انسانی بیشترین  

نقش مرکزی را  

 دارد

مقالۀ پایۀ مبنای  

پژوهش؛ اما به طراحی  

سامانۀ زایشی و هوش  

 جمعی نپرداخته است 

5 Smith et al. 

(2025) 
مدل پارامتریک   آمریکا 

 هوش جمعی

کمی  

 سازی( )شبیه

تنوع شناختی،  

های  مکانیسم

 تجمیع

ارائه رابطۀ ریاضی  

میان تنوع و دقت  

 تصمیم جمعی

ارتباط مستقیم: تنوع 

عنوان  شناختی به

پیشران کلیدی  

 شناسایی شده 

6 Al-Hawam

deh & 

Al-Jabri 

(2025) 

 ادغام اخلاقی عمان 

هوش مصنوعی 

  مدیریت  در

 منابع انسانی

برای ارتقای  

 زیستی به

مروری  

 مند نظام

هوش   اخلاق 

، مصنوعی

زیستی کارکنان،  به

مسئولیت  

 اجتماعی 

 هوش مصنوعی

باید در چارچوب  

مسئولیت  

اجتماعی و با نگاه  

زیستی طراحی  به

 شود

ارتباط مستقیم: 

حکمرانی اخلاقی  

عنوان یکی از  به

های ضروری  مؤلفه

 شناسایی شده 
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1 Agent-Based Modeling   (ABM) 

 ردیف 
نویسندگان  

 )سال( 
 ارتباط با پژوهش حاضر  ها ترین یافتهمهم متغیرها/ابعاد  شناسی روش هدف پژوهش  کشور 

7 Ali & 

Mahmood 

(2025) 

هوش   نقش انگلستان 

 مصنوعی مولد

در تحول  

 مدیریت دانش 

مروری  

 مند نظام

خلق دانش،  

اشتراک دانش،  

 سازی ذخیره

شناسایی چهار  

سازوکار: تولید  

خودکار، اشتراک  

هوشمند،  

استخراج ضمنی،  

 سازی شخصی

های  شکاف: به جنبه

انسانی و شکوفایی  

 کارکنان نپرداخته 

۸ Rodrigues 

(2025) 
های  چالش پرتغال

شناختی معرفت

هوش مصنوعی  

در   مولد

 مدیریت دانش 

ماشین،  -مرز انسان تحلیلی-کیفی

 اصالت دانش 

هوش مصنوعی 

مرزهای   مولد

سنتی خلق  

دانش را فرو  

ریزد و نیازمند  می

های جدید  مدل

 است 

شکاف: مدل پیشنهادی  

های  فاقد مؤلفه

گرا و اخلاقی  مثبت

 است 

۹ Ghafarian 

Sekhavar 

et al. 

(2025) 

تحلیل شبکۀ   ایران 

یادگیری  

 سازمانی 

 کمی

)تحلیل  

 شبکه( 

یادگیری سازمانی،  

 عوامل مؤثر 

شناسایی عوامل  

کلیدی  

دهنده شکل

 شبکۀ یادگیری 

هوش   شکاف: به نقش

در این شبکه  مصنوعی 

 توجه نشده 

10 Martinez et 

al. (2025) 
سازی  شبیه اسپانیا 

محور  عامل

  - همکاری انسان

 هوش مصنوعی 

 کمی

سازی  مدل)

 ( 1محور -عامل

اعتماد،  

خودکارآمدی، بار  

 شناختی

 تعاملات مکرر با

هوش مصنوعی 

شفاف، اعتماد و  

خودکارآمدی را  

 دهد افزایش می

  شناختیروش

  :محور-سازی عاملمدل

روش مناسبی برای  

های  مدلسازی پویایی

هوش   -تعامل انسان

 است مصنوعی 

11 Lee & Kim 

(2025) 
کره  

 جنوبی 

مدل  

مطالبات  -منابع

های  در محیط

هوش   کاری

 محور مصنوعی 

کمی )پیمایش  

 طولی( 

منابع شغلی،  

مطالبات شغلی،  

 فرسودگی 

هوش مصنوعی 

تواند هم  می

عنوان منبع  به

)کاهش بار( و هم  

مطالبه )نظارت(  

 عمل کند 

ضرورت طراحی  

هوش   :متعادل

نباید صرفاً  مصنوعی 

 نظارتی باشد 

12 Sharma 

(2026) 
 توسعۀ مدل هند

مدل حلزونی  

   مدیریت دانش

هوش   با رویکرد

 مصنوعی 

سازی،  اجتماعی سنجی کتاب

سازی،  برونی

ترکیب،  

 سازی درونی

معرفی »بعد  

ماشین« در کنار  

 ابعاد انسانی 

شکاف: بعد ماشین  

صرفاً فنی دیده شده،  

 نه همزیستانه 

13 Dittmar & 

Sposato 

(2026) 

مدل   آلمان 

مکمل  -اعتماد

برای هوش  

 جمعی در عصر

 هوش مصنوعی 

مدلساز -نظری

 ی

اعتماد  

شده،  کالیبره

نگاشت یادگیری  

 موقعیتی

برای همکاری  

  و مؤثر انسان 

، هوش مصنوعی

باید اعتماد  

صورت پویا  به

 تنظیم شود

شکاف: اعتماد در بستر  

تنوع شناختی و  

شفافیت الگوریتمی  

 تبیین نشده 

14 Chen & 

Wang 

(2026) 

نقش سرمایۀ   چین

روانشناختی در  

کمی  

 )پیمایش( 

سرمایۀ  

روانشناختی، فشار  

سرمایه  

روانشناختی  

 اثرات منفی

تأییدکننده: لزوم توجه  

همزمان به فناوری و  

 سرمایه روانشناختی 



Marjani et al./ Strategic Management of Organizational Knowledge (2026) 9(3), 158-199 

173 

 بندی تحلیلی و شکاف پژوهش جمع 

 : بندی کردتوان در چهار روند غالب دستههای موجود را می دهد که پژوهش بررسی جدول پیشینه نشان می 

اند و  . این مطالعات عمدتاً از منظر مهندسی و علوم کامپیوتر به هوش مصنوعی نگاه کرده سازی فنی فرآیندها روند اول: تمرکز بر بهینه 

 .اندهای انسانی، روانشناختی و اخلاقی را مغفول گذاشتهجنبه

اگرچه مبانی نظری قدرتمندی در حوزۀ روانشناسی مثبت  عات  . این مطالزیستی بدون توجه به فناوری روند دوم: تمرکز بر شکوفایی و به 

 .اندهای نوین را در فرآیندهای منابع انسانی نادیده گرفتهدارند، اما در عصر تحول دیجیتال، نقش فناوری 

اند، اما عمدتاً  هایی در جهت تلفیق هوش مصنوعی و مدیریت منابع انسانی برداشته . این مطالعات گام های ترکیبی محدودروند سوم: پژوهش 

اند. همچنین برای خلق دانش جدید نپرداخته  زایشی و پویا ایدر سطح تحلیل روابط علیّ )مانند دیمتل فازی( باقی مانده و به طراحی سامانه 

 .شودبه عنوان متغیر وابسته نهایی در هیچ یک دیده نمی هوش جمعی راهبردی مفهوم

سازی مبتنی بر  و مدل  محورسازی عامل هایی مانند شبیه اند که روش . این مطالعات نشان داده شناختی نوین های روش روند چهارم: پژوهش 

های نظری مدیریت  ها به ندرت با چارچوب عامل برای مطالعه تعاملات پویای انسان و هوش مصنوعی بسیار مناسب هستند، اما این روش 

 .اندگرا تلفیق شده منابع انسانی مثبت 

 :صورت زیر صورتبندی کردتوان بهبر اساس تحلیل انتقادی فوق، شکاف اصلی پژوهش حاضر را می  : شکاف نظری پژوهش 

گرا،  ( مدیریت منابع انسانی مثبت1افزا سه مؤلفۀ )طور هماند که بههای پیشین به طراحی الگویی نپرداخته پژوهش رسد تا کنون  به نظر می»

( هوش جمعی راهبردی را در قالب یک »سامانۀ دانشی همزیست« تلفیق کند. همچنین، نقش »حفظ تنوع 3( هوش مصنوعی مولد و )2)

به این همشناختی«  موتور محرک  مؤلفهعنوان  با  آن  علیّ  روابط  و  انسانافزایی  تعامل  بازخورد  الگوریتمی،  ماشین،  -هایی چون شفافیت 

 « .نشده است  تبیینهای موجود به طور کامل  در مدل شده و حکمرانی اخلاقی هوش مصنوعی  سازی یادگیری شخصی 

 : اندتوجه بودهبندی پیشینه، ابعاد زیر در ادبیات مغفول مانده یا کمبر اساس جمع  :ابعاد مغفول 

 سویه( هوش مصنوعی و سرمایه روانشناختیتأثیر متقابل )نه یک •

 افزاییعنوان پیشران همنقش حفظ تنوع شناختی به •

 «اندیش« باشد نه »جانشینای که هوش مصنوعی در آن »همطراحی سامانه  •

 شده با هوش جمعی راهبردی سازی پیوند میان یادگیری شخصی  •

 های پژوهش نوآوری 

 : شده، این پژوهش دارای سه وجه نوآوری استبر اساس شکاف شناسایی

گرا،  پیوند میان مدیریت منابع انسانی مثبت   های اولیه برایه عنوان یکی از تلاش ب همزیستچارچوب سامانۀ دانشی   ارائه : نوآوری نظری 

عنوان  کند. همچنین معرفی مفهوم »حفظ تنوع شناختی« بهمند عملیاتی میطور نظام هوش مصنوعی مولد و هوش جمعی راهبردی را به 

 .متغیر علیّ محوری

  نگاشت   ،(علیّ  روابط  شناسایی  برای)  فازی  دیمتل  ،(هامؤلفه   استخراج  برای)  فازی  دلفیتلفیق چهار روش مکمل   : شناختی نوآوری روش 

  ترکیب  این.  یکپارچه  چارچوب  یک  درنی(  زما  هایپویایی  مدلسازی  برای)  محورعامل   سازیشبیه  و(  روابط  بصری  نمایش  برای)  فازی  شناختی

 .کمتر مورد استفاده قرار گرفته است  انسانی  منابع  و  دانش  مدیریت  هایپژوهش   در

 ردیف 
نویسندگان  

 )سال( 
 ارتباط با پژوهش حاضر  ها ترین یافتهمهم متغیرها/ابعاد  شناسی روش هدف پژوهش  کشور 

 تعدیل فشار

 هوش مصنوعی 

فناوری، رضایت  

 شغلی 

هوش مصنوعی 

بر رضایت شغلی  

 کند را تعدیل می

15 Thompson 

et al. 

(2026) 

بازنمایی   استرالیا 

شده در  توزیع

تصمیمات  

 راهبردی

مدلسازی  

مبتنی بر 

 عامل

بازنمایی جمعی،  

 ساختار تعاملات 

ساختار تعاملات  

به اندازه محتوای  

دانش اهمیت  

 دارد

هوش   شکاف: نقش

در تسهیل مصنوعی 

شده  بازنمایی توزیع

 بررسی نشده 
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ماشین،  -ارائه الگویی عملیاتی شامل پنج مؤلفۀ کلیدی )شفافیت الگوریتمی، حفظ تنوع شناختی، بازخورد تعامل انسان : نوآوری کاربردی 

سازی  توانند برای طراحی و پیاده شده مولد و حکمرانی اخلاقی هوش مصنوعی( که مدیران منابع انسانی و دانش می سازی یادگیری شخصی 

 .بنیان از آن استفاده کنندهای دانش های دانشی نسل آینده در سازمان سامانه 

 مدل مفهومی پژوهش 

یک چارچوب نظری   (،1بندی پیشینۀ پژوهش )جدول  شده( و جمع گری و نظریۀ شناخت توزیع بر اساس مبانی نظری )نظریۀ خودتعیین

شود که به پیشنهاد می  های بالقوهمؤلفه  ای ازدهی به مراحل بعدی پژوهش تدوین شده است. در این چارچوب، مجموعه با هدف جهت  اولیه

ها عبارتند از: شفافیت  گیری »سامانۀ دانشی همزیست مبتنی بر هوش مصنوعی مولد« نقش داشته باشند. این مؤلفه رسد در شکل نظر می 

انسان تعامل  بازخورد  شناختی،  تنوع  حفظ  شخصی -الگوریتمی،  یادگیری  مصنوعی.  سازی ماشین،  هوش  اخلاقی  حکمرانی  و  مولد  شده 

ای شامل خلق دانش راهبردی، شکوفایی کارکنان و هوش جمعی راهبردی در نظر گرفته همچنین، پیامدهای محتمل اجرای چنین سامانه 

 .شده است

های  مؤلفه  .ها یا روابط آن جنبه قطعی و نهایی نداردیک از مؤلفه شود که این چارچوب، یک چارچوب نظری اولیه است و هیچتأکید می

هستند که باید در مرحلۀ دلفی فازی توسط خبرگان مورد تأیید، اصلاح یا رد قرار گیرند. هدف از ارائه این   فرضیاتی اولیه ذکرشده در واقع

های دلفی فازی و دیمتل فازی، و فراهم آوردن مبنایی برای مقایسه با نتایج تجربی  چارچوب، تعیین جهت اولیه پژوهش، طراحی پرسشنامه 

، نمایی شماتیک از این چارچوب نظری اولیه را  1شکل   .این چارچوب نباید به منزلۀ مدل نهایی پژوهش تلقی گردد بعدی است. بنابراین،

 .دهدنشان می 

         

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fig. 1. Initial theoretical framework of the research. 

 .پژوهشچارچوب نظری اولیه . 1شکل  

 

C3 
 ماشین-بازخورد تعامل انسان

C1  

 شفافیت 

 الگوریتمی

C4 
 شده مولدسازییادگیری شخصی

 

C2 

 حفظ تنوع شناختی

C5 
 حکمرانی اخلاقی هوش مصنوعی

 خلق دانش راهبردی

 تولید دانش جدید−
 نوآوری در حل مسئله−
 مستندسازی تجربیات−

 شکوفایی کارکنان

 سرمایه روانشناختی−

 زیستی ذهنیبه−

 رضایت شغلی −

 معنا در کار −

 هوش جمعی راهبردی

  گیری جمعیتصمیم−

 خرد جمعی−

 هماهنگی هوشمند−

 حل مسائل پیچیده −

 پیامدهای سازمانی 

 سامانۀ دانشی همزیست 

  C5 تا C1 افزایترکیب هم

 افزاتأثیر تجمعی و هم

 

 افزایی )بازخورد مثبت(چرخه هم

 یجمع هوش ← دانش ← یادگیری ← تعامل ←شکوفایی 
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 شناسی پژوهش روش 
 فلسفه، رویکرد و استراتژی پژوهش 

نظر از  حاضر  برای طراحی سامانه هدف  پژوهش  الگویی عملی  ارائه  دنبال  به  زیرا  است  کاربردی  سازمان ،  در  دانشی  میهای  از  ها  باشد. 

های اصلی الگو شناسایی و سپس  های کیفی، مؤلفه است؛ بدین معنا که ابتدا با روش   1از نوع اکتشافی متوالی  ، پژوهشی آمیختهرویکرد  نظر

است که امکان   گراییبر پژوهش، عمل فلسفۀ حاکم .شودسازی می های سامانه شبیه های کمی، روابط علیّ میان آنها تحلیل و پویاییبا روش 

از روش بهره  با توجه به مسئله پژوهش فراهم میگیری همزمان  در مرحلۀ کیفی، »دلفی   استراتژی پژوهش .سازدهای کیفی و کمی را 

فازی  «2فازی  »دیمتل  از  ترکیبی  کمی،  مرحلۀ  در  فازی »،  «3و  شناختی  »شبیه «4نگاشت  عاملو  زمان   .باشدمی«  5محور سازی 

 .اندآوری شده جمع   1405تا اردیبهشت    1404ها در بازۀ زمانی مهر  بوده و داده  مقطعی پژوهش

 مرحلۀ اول: تحلیل کیفی به روش دلفی فازی 

 های اولیه مند ادبیات و استخراج مؤلفه مرور نظام  

، Scopus  ،Web of Scienceهای معتبر علمی شاملو با جستجو در پایگاه  PRISMA مند ادبیات بر اساس دستورالعملمرور نظام 

Science Direct  ،Emerald     برای منابع انگلیسی( و مگیران و نورمگز )برای منابع فارسی( انجام شد. رشته جستجو با استفاده از(

مثبتکلیدواژه  انسانی  منابع  »مدیریت  مولد«،  مصنوعی  »هوش  ترکیبی  »همزیستی  های  و  دانش«  »مدیریت  جمعی«،  »هوش  گرا«، 

پژوهشی دارای داوری، مطالعات اصیل  -تنظیم گردید. معیارهای ورود شامل مقالات علمی  2026تا    2020ماشین« در بازۀ زمانی  -انسان

های کافی، مقالات  مند و مطالعات موردی با کیفیت بالا بود و معیارهای خروج شامل مقالات بدون داده کمی یا کیفی، مقالات مروری نظام 

به تصویر کشیده شده است:   2 شکل شد. فرآیند غربالگری در چهار مرحله انجام شد که درهای کتاب میکنفرانسی بدون داوری و فصل 

مقاله    147مقاله باقی ماند. در مرحلۀ غربالگری عنوان و چکیده،    2۹۹مقاله تکراری،    7۹مقاله شناسایی گردید؛ پس از حذف    37۸ابتدا  

فیق سه حوزه  مقاله به دلایل عدم ارتباط مستقیم با تل  5۸مقاله وارد مرحلۀ بعد گردید. در مرحلۀ غربالگری متن کامل،    152حذف شد و  

مقاله به عنوان منابع    ۹4مقاله( حذف شد. در نهایت    14مقاله( و عدم دسترسی به متن کامل )  1۸شناسی معتبر )مقاله(، فقدان روش   26)

 .مؤلفۀ بالقوه برای سامانۀ دانشی همزیست استخراج گردید  34ای شامل  نهایی انتخاب شدند و با تحلیل محتوای آنها، فهرست اولیه 

در پایگاه ها مقالات شناسایی شده 
 (n = 378)

ری کرا ت پس از حذف مقالات 
 n       )

و چکیده ن  غربالگری عنوا
 n       )

غربالگری متن کامل
  n       )

اردشده هایی و مقالات ن
  n     94 )

 
.PRISMA flow diagram Fig. 2. 

 . PRISMAن نمودار جریا . 2شکل  

 
1 Sequential Exploratory 
2 Fuzzy Delphi 
3 Fuzzy DEMATEL 
4 Fuzzy Cognitive Mapping 
5 Agent-Based Modeling 
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 تشکیل پانل خبرگان 

برفی تشکیل شد. معیارهای انتخاب خبرگان عبارت بودند از:  گیری هدفمند و گلوله نفر خبره با استفاده از روش نمونه  15پانلی متشکل از 

(  2گرا؛ )های مدیریت منابع انسانی، مدیریت دانش، هوش مصنوعی یا روانشناسی مثبت ( داشتن درجۀ دکتری تخصصی در یکی از حوزه 1)

های مرتبط؛  مقالۀ علمی پژوهشی در مجلات معتبر در حوزه  3( انتشار حداقل  3سال سابقه پژوهشی یا اجرایی مرتبط؛ )  5داشتن حداقل  

نفر متخصص مدیریت منابع انسانی،    6گیری چندمعیاره. ترکیب خبرگان شامل  های تصمیمهای فازی و روش ( آشنایی با مفاهیم سیستم4)

شناختی این  مشخصات جمعیت  .گرا بودنفر متخصص روانشناسی مثبت   2نفر متخصص هوش مصنوعی و    3نفر متخصص مدیریت دانش،    4

 .ارائه شده است  2پژوهشی و جنسیت، در جدول  -خبره، شامل مرتبه علمی، رشته تخصصی، سابقه کار، تعداد مقالات علمی  15

experts.of  characteristicsDemographic Table 2.  

 . کننده در پژوهششناختی خبرگان مشارکتمشخصات جمعیت .2جدول  

 جنسیت  پژوهشی - تعداد مقالات علمی  سابقه کار )سال(  رشته تخصصی  مرتبه علمی  ردیف 

 مرد 47 22 مدیریت منابع انسانی  استاد  1

 زن  32 1۸ مدیریت منابع انسانی  دانشیار  2

 مرد 5۸ 25 مدیریت دانش  استاد  3

 مرد 2۸ 15 مدیریت دانش  دانشیار  4

 زن  1۹ 10 هوش مصنوعی استادیار  5

 مرد 26 14 هوش مصنوعی دانشیار  6

 مرد 41 20 گرا روانشناسی مثبت استاد  7

 زن  2۹ 16 روانشناسی صنعتی و سازمانی  دانشیار  ۸

 مرد 1۸ ۹ مدیریت فناوری اطلاعات  استادیار  ۹

 مرد 34 17 مدیریت منابع انسانی  دانشیار  10

 زن  52 24 مدیریت دانش  استاد  11

 مرد 15 ۸ هوش مصنوعی استادیار  12

 زن  24 13 مدیریت منابع انسانی  دانشیار  13

 مرد 43 21 گرا روانشناسی مثبت استاد  14

 مرد 22 12 مدیریت فناوری اطلاعات  دانشیار  15

 

 اجرای دلفی فازی  

دادند.  به هر مؤلفه امتیاز می (  3ارزشی )جدول  انجام شد. در هر دور، خبرگان با استفاده از طیف زبانی فازی پنج سه دور فرآیند دلفی فازی در

 . استفاده شد(  1،  75/0،  5/0،  25/0،  0برای تبدیل متغیرهای زبانی به اعداد فازی مثلثی، از طیف استاندارد )

Delphi.sed in ucale singuistic lFuzzy Table 3.  

 . طیف زبانی فازی مورد استفاده در دلفی. 3جدول  

 عدد فازی مثلثی  متغیر زبانی 

 ( 25/0,0, 0) (VL) خیلی کم

 ( 5/0,25/0,0) (L) کم

 ( 75/0,5/0,25/0) (M) متوسط

 ( 1,75/0,5/0) (H) زیاد

 ( 1, 1,75/0) (VH) خیلی زیاد

 : انجام شد1 با استفاده از روش مرکز ثقل سازیآوری نظرات، عملیات غیرفازی پس از جمع 

 

 
1 Center of Gravity 
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ها، داشتن میانگین غیرفازی  مؤلفه معیار پذیرش .به ترتیب کران پایین، میانگین و کران بالای عدد فازی مثلثی هستند u و l ، mکه در آن

هایی که در دور سوم به اجماع نرسیدند، حذف  بود. مؤلفه  p<0.05 معنادار در سطح (Kendall’s W) و ضریب توافق کندال  75/0  ≤ 

 .شدند

 روایی و پایایی مرحلۀ کیفی 

)که در پانل دلفی   خبرۀ مستقل 5 شده از دلفی فازی، پرسشنامه در اختیارهای استخراج برای تأیید روایی محتوایی مؤلفه   :روایی محتوایی

 CVR محاسبه شد. مقدار بحرانی (Lawshe, 1975) بر اساس فرمول لاوشه (CVR) حضور نداشتند( قرار گرفت. نسبت روایی محتوایی

ها کمتر از این مقدار بود، از تحلیل حذف  آن CVR هایی که در نظر گرفته شد. مؤلفه ۹۹/0 برابر  ٪۹5خبره در سطح اطمینان    5برای  

 مؤلفه اولیه به همراه مقادیر  34فهرست کامل  .  نیز محاسبه گردید (CVI) شدند. همچنین برای افزایش دقت، شاخص روایی محتوایی

CVR   و CVI   میانگین .ارائه شده است  2و وضعیت پذیرش یا رد هر مؤلفه در پیوست CVI  های تأیید شده نهاییبرای مؤلفه (C1   تا 

C5)   به دست آمد  0/۹4برابر. 

به   73/0 برابر W در پایان دور سوم سنجیده شد. مقدار پایایی نظرات خبرگان در مراحل دلفی فازی با محاسبۀ ضریب توافق کندال  :پایایی

 .دهندۀ توافق قابل قبول میان خبرگان استقرار دارد، نشان   p<0.01 دست آمد که در سطح معناداری

 مرحلۀ دوم: تحلیل کمی روابط علیّ با دیمتل فازی 

 ها آوری داده طراحی پرسشنامه و جمع 

طراحی شد. در این پرسشنامه، از  (  4های نهایی، پرسشنامۀ مقایسۀ زوجی بر اساس طیف زبانی فازی دیمتل )جدولپس از تأیید مؤلفه 

اثر تا اثر خیلی زیاد( ارزیابی کنند. پانل  ارزشی )بی-5های دیگر را در مقیاس  خبرگان خواسته شد تا میزان تأثیر مستقیم هر مؤلفه بر مؤلفه 

 .درصد بود  100نفر مرحلۀ پیشین بودند. پرسشنامه به صورت حضوری و الکترونیکی توزیع و تکمیل شد و نرخ بازگشت    15خبرگان همان  

Table 4. Fuzzy linguistic scale for the fuzzy DEMATEL technique. 

 .طیف زبانی فازی تکنیک دیمتل. 4جدول  

 عدد فازی مثلثی  معادل قطعی  متغیر زبانی 

 0 (25/0,0, 0 ) (No) اثربی

 1 (5/0,25/0,0 ) (VL) اثر کم

 2 (75/0,5/0,25/0 ) (L) اثر متوسط

 3 (1,75/0,5/0 ) (H) اثر زیاد

 4 (1, 1,75/0 ) (VH) اثر خیلی زیاد

 های اجرای دیمتل فازی گام 

 : اجرای تکنیک دیمتل فازی در هفت گام زیر انجام شد

 : برای هر جفت مؤلفه، نظرات خبرگان به اعداد فازی مثلثی تبدیل و میانگین گرفته شد .(Z̃)تشکیل ماتریس ارتباط مستقیم فازی :  1گام  

 
نفر(    15تعداد خبرگان ) p که در آن .است p عدد فازی مثلثی نظر خبره   و

   :سازی، از رابطۀ زیر استفاده شدبرای نرمال  . سازی ماتریس ارتباط مستقیم فازی نرمال :  2گام  

 
 .است  ijZ̃ کران بالای عدد فازی مثلثی iju که

 (l,m,u) با استفاده از رابطۀ زیر، ماتریس ارتباط کامل برای هر سه مؤلفۀ اعداد فازی .(T̃)محاسبۀ ماتریس ارتباط کامل فازی :  3گام  

 : محاسبه شد
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 : سازی به صورت زیر انجام شدسازی و نرمال فرآیند دیمتل فازی، مراحل غیرفازی . سازی ماتریس ارتباط کامل غیرفازی :  4گام  

 : (Z̃)تشکیل ماتریس ارتباط مستقیم فازی  – ۱مرحله  

، میانگین اعداد فازی  (i,j)به اعداد فازی مثلثی تبدیل شدند. برای هر جفت مؤلفه  3خبره بر اساس طیف فازی جدول    15نظرات زبانی   

 : مثلثی تمام خبرگان محاسبه شد

 
 :(Ñ)سازی ماتریس ارتباط مستقیم فازینرمال   –  2مرحله  

 : سازی، از رابطه زیر استفاده شدبرای نرمال   

 
 .است ij Z̃  کران بالای عدد فازی مثلثی iju  که در آن

 :(T̃)محاسبه ماتریس ارتباط کامل فازی   –  3مرحله  

 : محاسبه شد (l, m, u) با استفاده از روابط زیر، ماتریس ارتباط کامل برای هر سه مؤلفه اعداد فازی  

 
 : سازی ماتریس ارتباط کاملغیرفازی   –  4مرحله  

 : با استفاده از روش میانگین، اعداد فازی مثلثی به مقادیر قطعی تبدیل شدند  

 
 :اعمال آستانه و حذف روابط ضعیف  –  5مرحله  

 .تعیین شد. مقادیر زیر آستانه در ماتریس نهایی صفر قرار گرفتند(  5بر اساس میانگین وزنی نظرات خبرگان )جدول   θ=5780/0  آستانۀ  

 . تعیین آستانۀ حذف روابط ضعیف :  5گام  

آستانۀ مدل،  به  ضعیف  بسیار  روابط  ورود  از  جلوگیری  اساس   θ برای  درایه بر  تمام  حسابی  مستقیم  میانگین  ارتباط  ماتریس  های 

 : محاسبه شد. فرمول محاسبه آستانه به صورت زیر است شدهغیرفازی 

غیرفازی   ijt که در آن ارتباط مستقیممقادیر  ماتریس  زبانی   )Z( شده  نظرات  تبدیل  از  و    15هستند. پس  مثلثی  فازی  اعداد  به  خبره 

های این ماتریس )شامل  شده به دست آمد. میانگین حسابی تمام درایهسازی با روش مرکز ثقل، ماتریس ارتباط مستقیم غیرفازی غیرفازی 

 .محاسبه شد 57۸0/0 های قطری که مقدار صفر دارند( برابردرایه

خبره در ماتریس ارتباط مستقیم، به این مقدار میانگین    15دهد که چگونه نظرات  نشان می (  5)جدول   جدول میانگین وزنی نظرات خبرگان

 .در تحلیل نهایی لحاظ شدند 57۸0/0  ≤ منجر شده است. مقادیر زیر آستانه در ماتریس نهایی صفر قرار گرفتند و تنها روابط با وزن  
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Table 5. Weighted mean of experts' opinions in the fuzzy DEMATEL direct relation- matrix. 

 . میانگین وزنی نظرات خبرگان در ماتریس ارتباط مستقیم دیمتل فازی. 5جدول  

 رشته تخصصی  ردیف خبره 
شده( در  میانگین نظرات )غیرفازی 

 ماتریس ارتباط مستقیم 

 562/0 مدیریت منابع انسانی  1

 571/0 مدیریت منابع انسانی  2

 5۸4/0 مدیریت دانش  3

 57۹/0 مدیریت دانش  4

 5۹0/0 هوش مصنوعی 5

 5۸1/0 هوش مصنوعی 6

 56۸/0 گرا روانشناسی مثبت 7

 575/0 روانشناسی صنعتی و سازمانی  ۸

 5۸۸/0 مدیریت فناوری اطلاعات  ۹

 572/0 مدیریت منابع انسانی  10

 5۸6/0 مدیریت دانش  11

 5۹5/0 هوش مصنوعی 12

 570/0 مدیریت منابع انسانی  13

 574/0 گرا روانشناسی مثبت 14

 5۸2/0 مدیریت فناوری اطلاعات  15

 57۸0/0 میانگین کل 

است که به عنوان    57۸0/0شده برابر  خبره در ماتریس ارتباط مستقیم غیرفازی   15دهد که میانگین وزنی نظرات  این جدول نشان می 

ها در  دهندۀ توافق نسبی آن برای حذف روابط ضعیف در نظر گرفته شده است. تفاوت اندک میانگین نظرات خبرگان نشان  (θ) آستانه

 .هاستارزیابی روابط علیّ میان مؤلفه 

 های تأثیرگذاری و تأثیرپذیری محاسبۀ شاخص :  6گام  

 : ها استبر سایر مؤلفه  i دهندۀ میزان تأثیرگذاری مؤلفهنشان  )iD (مجموع سطرها

 
 : ها استاز سایر مؤلفه  i دهندۀ میزان تأثیرپذیری مؤلفهنشان  )iR (مجموع ستونها

 
 تعیین نقش علیّ یا معلولی :  7گام  

• Di+Ri: دهندۀ اهمیت کلی مؤلفه در شبکه نشان  – درجۀ مرکزیت 

• Di−Ri: اگر مثبت باشد، مؤلفه نقش علیّ )تأثیرگذار( و اگر منفی باشد، نقش معلولی )تأثیرپذیر( دارد  –درجۀ علیت. 

 روایی و پایایی مرحلۀ کمی  

 (W) نظرات خبرگان با محاسبۀ ضریب توافق کندال پایایی .پرسشنامه با نظر سه نفر از اساتید دانشگاه تأیید شد روایی صوری و محتوایی

همچنین برای سنجش سازگاری نظرات،   .( p<0.01به دست آمد )معنادار در سطح  6۹/0برای مقادیر غیرفازی شده محاسبه شد که مقدار  

 .دهندۀ سازگاری قابل قبولبود، نشان   0/1استفاده شد که میانگین آن کمتر از   از نرخ ناسازگاری
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 محور سازی عامل مرحلۀ سوم: نگاشت شناختی فازی و شبیه 

 (FCM) نگاشت شناختی فازی 

ها و تعیین وزن هر رابطه استفاده شد. بدین منظور، ماتریس ارتباط کامل  نگاشت شناختی فازی برای نمایش بصری روابط علیّ میان مؤلفه 

های  دهندۀ مؤلفه نشان  (Nodes) هاوارد شد. در این نگاشت، گره (  1/1)نسخۀ   FCMapper افزارسازی( به نرم فازی )پس از غیرفازی 

دهندۀ اثر مستقیم و  هستند. وزن مثبت نشان [1,-1دهندۀ روابط علیّ با وزن در بازۀ ]نشان 1دار های جهت گانۀ سامانۀ همزیست و یال پنج

 .دهندۀ اثر معکوس استهمسو و وزن منفی نشان 

 :  محاسبه شد که حاصل جمع سه مؤلفه است انطباق مرکزی برای تعیین اهمیت هر مؤلفه در شبکه، شاخص

 
 :که در آن

• CenD(Ci): های ورودی و خروجیمجموع وزن یال  = درجۀ مرکزیت 

• CenC(Ci): درجۀ نزدیکی   =    

• )Ci(CenB: ترین مسیرهایی که از گرهنسبت کوتاه    =درجۀ بینابینی iC  کنندعبور می 

 (ABM) محورسازی عامل شبیه 

افزار مورد  استفاده شد. نرم   محور سازی عامل شبیه ساله، اززیستی در افق زمانی پنجافزایی دانش و بههای چرخۀ همسازی پویاییبرای شبیه

 .بود NetLogo 6.4 استفاده

 : های زیر بودبنیان است. هر عامل دارای ویژگیبود که هر عامل نمایندۀ یک کارمند در سازمان دانش  عامل 100 مدل شامل :ساختار مدل 

بینی و خودکارآمدی که با استفاده از پرسشنامۀ  آوری، خوش شامل چهار مؤلفه امید، تاب  :(PsyCap)سرمایۀ روانشناختی اولیه  •

نفر(   120بنیان فعال در حوزۀ فناوری اطلاعات )با نمونۀ اولیۀ  در یک سازمان دانش  (Luthans et al., 2007) استاندارد لوتانز

 .گیری و مقادیر اولیه به مدل وارد شداندازه 

متغیری پویا که در هر گام زمانی بر اساس تجربیات قبلی، شفافیت الگوریتمی و بازخوردهای   : سطح تعامل با سامانۀ هوش مصنوعی  •

 .کنددریافتی تغییر می

 .دهندۀ فشار ناشی از حجم اطلاعات و تعاملات استمتغیری که نشان :بار شناختی  •

آمده از دیمتل فازی و نگاشت شناختی تعریف شد.  دستها با سامانۀ هوش مصنوعی مولد بر اساس روابط علیّ بهتعامل عامل  :قوانین رفتاری 

بازخورد خود را به سامانه ارسال  (  2شده کند؛ )سازی از سامانه درخواست یادگیری شخصی (  1توانست: )هر عامل در هر گام زمانی )ماه( می 

 .ها تعامل داشته باشدبا سایر عامل (  4دانش جدید تولیدشده توسط سامانه را ارزیابی کند؛ )(  3نماید؛ )

 : چهار سناریو طراحی و اجرا شد : سازی سناریوهای شبیه 

 عدم وجود سامانۀ همزیست )وضعیت فعلی(  :سناریوی پایه •

 )شفافیت الگوریتمی( فعال است  C1 : فقط مؤلفۀ1سناریوی   •

 )حفظ تنوع شناختی( فعال است  C2 : فقط مؤلفۀ2سناریوی   •

 با هم فعال هستند C2 و C1 های: مؤلفه 3سناریوی   •

 فعال هستند )سامانۀ کامل(  (C5 تا C1) : تمام پنج مؤلفه4سناریوی   •

 : گیری شددر پایان هر گام زمانی، سه متغیر اصلی اندازه  : متغیرهای خروجی 

 (100-0شده  تعداد مصنوعات دانشی جدید تولیدشده در هر فصل )بر حسب شاخص نرمال  :ظرفیت خلق دانش راهبردی •

های خستگی عاطفی، مسخ شخصیت و کاهش کفایت  هایی که نمرۀ فرسودگی )بر اساس مؤلفهنسبت عامل  :نرخ فرسودگی شغلی •

 درصد عبور کرده است   70شخصی( از آستانۀ  

سناریوی تصمیم راهبردی با    20شده )سازی ها در سناریوهای شبیهنسبت تصمیمات صحیح عامل :گیری راهبردیدقت تصمیم •

 شده( های از پیش تعیینپاسخ 

شد تا خطای تصادفی  بار تکرار  50باشد. هر سناریو  ماه( می  60سال )  5اجرا شد که معادل   تیک 60 سازی به مدتهر شبیه : زمان اجرا 

 .تکرار گزارش گردید  50کاهش یابد. نتایج نهایی به صورت میانگین و انحراف معیار در  

 
1 Directed Edges 
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درصد در مقادیر ورودی کلیدی )وزن روابط    ±20با تغییر   برای شناسایی پارامترهای تأثیرگذار بر نتایج، تحلیل حساسیت : تحلیل حساسیت 

علّی، نرخ اولیۀ سرمایۀ روانشناختی، آستانۀ فرسودگی( انجام شد. ضریب حساسیت هر پارامتر به عنوان تغییر در متغیر خروجی به ازای یک  

 .واحد تغییر در پارامتر ورودی محاسبه گردید

 سازی اعتبارسنجی مدل شبیه 

استفاده شد. خروجی سناریوی پایه )بدون سامانه( با   های واقعیاعتبارسنجی با داده  محور، از روشسازی عاملبرای اعتبارسنجی مدل شبیه 

سال( مقایسه گردید. معیارهای مقایسه شامل نرخ    2)  1404تا    1402کننده در بازۀ زمانی  بنیان مشارکت های تاریخی سازمان دانش داده 

های واقعی کمتر  بین خروجی مدل و داده  (MAE) گیری بود. میانگین خطای مطلقفرسودگی شغلی، میزان تولید دانش و دقت تصمیم

 .دهندۀ اعتبار قابل قبول مدل استدرصد به دست آمد که نشان   ۸از  

 ملاحظات اخلاقی پژوهش 

این پژوهش با رعایت کامل موازین اخلاق پژوهشی انجام شده است. مشارکت خبرگان داوطلبانه و با آگاهی کامل از اهداف پژوهش بود. به  

شود. در مرحلۀ  ها محرمانه خواهد ماند و نتایج فقط به صورت تجمیعی گزارش می آنها اطمینان داده شد که اطلاعات شخصی و سازمانی آن 

از داده شبیه ناشناس بودنسازی،  با حفظ  واقعی سازمان  ابزار هوش مصنوعی در فرآیند تحلیل داده،   های  استفاده شد. همچنین، هیچ 

 .سازی یا استنتاج علمی به کار گرفته نشده است و مسئولیت صحت محتوا بر عهدۀ نویسندگان استمدل 

 های پژوهش یافته 
محور به صورت  سازی عامل شناسی شامل دلفی فازی، دیمتل فازی و شبیهی روش گانه های حاصل از اجرای مراحل سهدر این بخش، یافته

 .شودعینی و بدون تفسیر ارائه می 

 های کلیدی( نتایج مرحلۀ اول: دلفی فازی )استخراج مؤلفه 

های  به عنوان مؤلفه   مؤلفه نهایی  5مؤلفه حذف و    2۹مند ادبیات، پس از سه دور دلفی فازی،  مؤلفه اولیه مستخرج از مرور نظام   34از مجموع  

 : شودمؤلفه به سه دسته زیر تقسیم می  2۹تأیید شد. دلایل حذف این    نهایی سامانۀ دانشی همزیست

ها در دور اول یا دوم  مورد( به دلیل آنکه میانگین غیرفازی آن   22های حذف شده )بیشتر مؤلفه   :مؤلفه(  22میانگین غیرفازی پایین ) -1

ها عمدتاً شامل مفاهیمی با اهمیت کمتر از دیدگاه خبرگان بودند؛ از جمله:  بود، از دور بعدی حذف شدند. این مؤلفه  75/0کمتر از آستانه 

های پاداش مبتنی بر حضور«، »ابزارهای سنتی مدیریت  های ساده جبران خدمات«، »سیستمهای جزئی ارزیابی عملکرد«، »مدل »شاخص 

ها را برای سامانه  هایی که خبرگان آن بینی عملکرد« و سایر مؤلفه های خطی پیش درجه«، »مدل   360های کاغذی بازخورد  استعداد«، »فرم 

 .دانشی همزیست حیاتی ارزیابی نکردند

حذف یا در آن   (C5تا  C1) های اصلیچهار مؤلفه به دلیل همپوشانی معنایی قابل توجه با یکی از مؤلفه :  مؤلفه(  4همپوشانی مفهومی ) -2

 : ها عبارت بودند ازمؤلفه ادغام شدند. این مؤلفه 

 ( شفافیت الگوریتمی :C1ادغام در) «های اعتماد در تعامل با هوش مصنوعیمکانیسم » •

 (حکمرانی اخلاقی :C5ادغام در) «ای در تخصیص منابع یادگیریعدالت رویه » •

 ( حذف به عنوان مؤلفه تکراری  - C1 همان)  «گیری هوش مصنوعیشفافیت در فرآیند تصمیم» •

 ( حفظ تنوع شناختی :C2ادغام در) «های زبانیهای آموزشی مدل تنوع در داده» •

(، به دلیل پراکندگی بالای  75/0تا    0/ 70سه مؤلفه با وجود میانگین غیرفازی نسبتاً قابل قبول )بین    :مؤلفه(  3عدم توافق خبرگان ) -3

 : ها عبارت بودند ازو عدم دستیابی به اجماع در دورهای دوم و سوم، از چرخه دلفی حذف شدند. این مؤلفه  (3/0 <نظرات )ضریب تغییرات

 بینی قصد ترک خدمت« )اختلاف نظر در مورد دقت و کاربرد( های پیش الگوریتم» •

 محور« )عدم توافق بر سر اثربخشی( -گر همتاهای توصیهسامانه » •

 دانستند( داشبوردهای شفافیت آنی« )برخی خبرگان آن را ضروری و برخی زائد می» •

مؤلفه به دلیل عدم توافق    3مؤلفه به دلیل همپوشانی مفهومی، و    4مؤلفه به دلیل میانگین پایین،   22 شده،مؤلفه حذف   2۹بنابراین، از  

مؤلفه   34 فهرست کامل.  مراحل تأیید را پشت سر گذاشتند (C5تا   C1) مؤلفه نهایی  5از دورهای بعدی حذف شدند و تنها   خبرگان

مند ادبیات به همراه میانگین غیرفازی در سه دور دلفی فازی، وضعیت نهایی )تأیید/حذف( و علت حذف هر  مستخرج از مرور نظام  اولیه

 . دهدشده و ضریب تغییرات هر مؤلفه را در دور سوم نشان میمیانگین غیرفازی   6جدول    .ارائه شده است 1پیوست   مؤلفه در
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Table 6. Final fuzzy Delphi results (third round) 

 . نتایج نهایی دلفی فازی )دور سوم(. 6جدول  

 ضریب تغییرات  انحراف معیار  میانگین غیرفازی  مؤلفه  کد 

C1  0۸/0 07/0 ۸6/0 شفافیت الگوریتمی 

C2  07/0 06/0 ۹1/0 حفظ تنوع شناختی 

C3 13/0 10/0 7۹/0 ماشین -بازخورد تعامل انسان 

C4 0۸/0 07/0 ۸۸/0 شده مولد سازییادگیری شخصی 

C5 10/0 0۸/0 ۸4/0 حکمرانی اخلاقی هوش مصنوعی 

 0/01) 73/0 در دور سوم برابر با بوده و معیار پذیرش را کسب کردند. ضریب توافق کندال  75/0  ≤ها دارای میانگین غیرفازی  تمام مؤلفه 

> p)  ی توافق معنادار میان خبرگان است. نسبت روایی محتواییدهنده به دست آمد که نشان (CVR)   تا    7۸/0برای هر پنج مؤلفه بین

   .خبره( است  3)برای    4۹/0محاسبه شد که بالاتر از مقدار بحرانی    ۹2/0

 ها( نتایج مرحلۀ دوم: دیمتل فازی )روابط علیّ میان مؤلفه 

 ماتریس ارتباط کامل فازی  

ی ماتریس با  شده ی ماتریس ارتباط کامل، مقادیر غیرفازی سازی و محاسبه پس از تبدیل نظرات زبانی خبرگان به اعداد فازی مثلثی، نرمال 

 .اند(دهد )مقادیر زیر آستانه صفر شده ماتریس ارتباط کامل نهایی را نشان می  7به دست آمد. جدول    57۸0/0ی  اعمال آستانه 

 Table 7. Defuzzified total-relation matrix (T). 

 . (T)ه شدماتریس ارتباط کامل غیرفازی. 7جدول  
 

C1 C2 C3 C4 C5 

C1 0/00 52/0 7۸/0 34/0 41/0 

C2 61/0 0/00 55/0 72/0 63/0 

C3 32/0 44/0 0/00 4۸/0 37/0 

C4 2۸/0 33/0 51/0 0/00 44/0 

C5 35/0 2۹/0 42/0 3۸/0 0/00 

 های تأثیرگذاری، تأثیرپذیری و مرکزیت شاخص  

روابط از  استفاده  شد.  شاخص    با  محاسبه  مؤلفه  هر  تأثیرگذاریشاخص  ۸جدول  های   های 

(D_i)تأثیرپذیری ، (R_i) مرکزیت ، (D_i+R_i) و علیت (D_i−R_i)  دهد. این مقادیر بر اساس ماتریس  را برای هر پنج مؤلفه نشان می

هایی نقش علیّ )تأثیرگذار( و مؤلفه  (C2 و   C1) مثبت D_i−R_i هایی بااند. مؤلفه ( محاسبه شده 6شده )جدول  ارتباط کامل غیرفازی 

 .نقش معلولی )تأثیرپذیر( دارند (C5 و   C3،C4) منفی D_i−R_i با

Table 8. Influence, susceptibility, centrality, and causality indices. 

 . های تأثیرگذاری، تأثیرپذیری، مرکزیت و علیتشاخص. ۸جدول  

 نقش  D_i R_i D_i+R_i D_i-R_i مؤلفه 

C1  (شفافیت الگوریتمی ) علّی )تأثیرگذار(  +24/1 60/۹ 1۸/4 42/5 

C2  (حفظ تنوع شناختی ) علّی )تأثیرگذار(  +7۸/3 ۸۸/۹ 05/3 ۸3/6 

C3  (بازخورد تعامل ) معلولی )تأثیرپذیر(  -23/2 05/10 14/6 ۹1/3 

C4  (شدهیادگیری شخصی ) معلولی )تأثیرپذیر(  -۸6/0 ۹۸/۹ 42/5 56/4 
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 نقش  D_i R_i D_i+R_i D_i-R_i مؤلفه 

C5  (حکمرانی اخلاقی ) معلولی )تأثیرپذیر(  -۹3/0 37/۹ 15/5 22/4 

+ دارای نقش علیّ  24/1با مقدار  (شفافیت الگوریتمی) C1 + و3/7۸با مقدار  (حفظ تنوع شناختی) C2 هایدهد که مؤلفهنتایج نشان می 

 C3 مربوط به (D_i+R_i) نقش معلولی )تأثیرپذیر( دارند. بیشترین مقدار مرکزیت C5 و C3  ،C4)تأثیرگذار( هستند. در مقابل،  

 .باشدی نقش ارتباطی قوی این مؤلفه در شبکه میدهندهاست که نشان   05/10با مقدار   (ماشین-بازخورد تعامل انسان)

 نمودار روابط علیّ  

ترسیم شده    3، نمودار پراکندگی روابط علیّ در شکل  (D_i-R_i) و (D_i+R_i) بر اساس ماتریس ارتباط کامل و با استفاده از مقادیر

 .ی پایینی معلولی هستندهای نیمهعلیّ و مؤلفه  (D_i-R_i > 0) ی بالاییهای واقع در نیمهاست. مؤلفه 

 

 
Fig. 3. Scatter plot of the causal relationships of the components. 

 . هانمودار پراکندگی روابط علّی مؤلفه. 3شکل  

 

 محور سازی عامل نتایج مرحلۀ سوم: نگاشت شناختی فازی و شبیه 

بیشترین   2/46با مقدار   (حفظ تنوع شناختی) C2 یارائه شده است. مؤلفه  ۹برای هر مؤلفه در جدول   ی شاخص انطباق مرکزیمحاسبه 

 .شود اهمیت را در شبکه دارد و به عنوان »گره مرکزی« نگاشت شناخته می

Table 9. Centrality indices in fuzzy cognitive mapping. 

 .های مرکزیت در نگاشت شناختی فازیشاخص. ۹جدول  

 انطباق مرکزی  (CenB) ی بینابینی درجه  (CenC) ی نزدیکیدرجه  (CenD) ی مرکزیتدرجه  مؤلفه 

C1 23/۸ 45/3 1۸/1 ۸6/12 

C2 05/11 12/4 25/2 42/17 

C3 ۸7/۹ ۸۹/3 56/1 32/15 

C4 24/10 ۹1/3 72/1 ۸7/15 

C5 45/۹ 76/3 43/1 64/14 

 محور سازی عامل نتایج شبیه 

مقادیر میانگین سه    10سال( برای چهار سناریو اجرا شد. جدول    5تیک )  60عامل )کارمند( در افق زمانی    100محور با  سازی عامل شبیه

 .تکرار(  50دهد )نتایج حاصل از  سازی برای هر سناریو نشان می ی شبیهمتغیر خروجی را در پایان دوره 
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Table 10. Agent-based- simulation results for different scenarios. 

 . محور برای سناریوهای مختلفسازی عاملنتایج شبیه. 10جدول  

 سناریو 
 ظرفیت خلق دانش راهبردی 

 ( 100-0)شاخص  
 گیری راهبردی )درصد( دقت تصمیم  نرخ فرسودگی شغلی )درصد( 

 0/50 ± 1/2 2/34 ± ۸/1 ( مبنای صفر) 0/100 سناریوی پایه )بدون سامانه( 

 4/2 ± 3/11۸ 5/1 ± 1/2۹ ۹/1 ± 4/56 ( C1 فقط) 1سناریوی 

 1/2 ± 0/134 3/1 ± 4/22 7/1 ± 1/63 ( C2 فقط) 2سناریوی 

 ۹/1 ± 2/156 1/1 ± ۸/17 5/1 ± 2/70 (C1+C2) 3سناریوی 

 0/74 ± 3/1 ۹/11 ± ۹/0 4/1۸7 ± 6/1 تمامی پنج مؤلفه( )  4سناریوی 

 

شده است )افزایش    10شده در جدول  که منجر به تولید اعداد گزارش  محور-سازی عاملبه منظور شفافیت کامل و قابلیت بازتولید مدل شبیه 

گیری(، در این زیربخش  درصدی دقت تصمیم  4۸، و بهبود  11٪/۹به    ٪  2/34درصدی خلق دانش راهبردی، کاهش نرخ فرسودگی از    ۸7/4

 .گرددروزرسانی، ضرایب و فرآیند اعتبارسنجی با داده واقعی ارائه میمعادلات به

 الف( ساختار مدل و متغیرهای هر عامل 

 : شده( بودنرمال )  100تا    0اجرا شد. هر عامل دارای سه متغیر اصلی در بازۀ  عامل   100 با  NetLogo 6.4 افزارسازی در نرم شبیه

 برگرفته از پرسشنامۀ استاندارد لوتانز  – (PsyCap) سرمایه روانشناختی •

 های خستگی عاطفی و مسخ شخصیتبر اساس مؤلفه  – (Burnout) فرسودگی شغلی  •

 میزان استفاده و بازخورددهی به سامانۀ هوشمند  – (Engagement) تعامل با سامانه  •

 .نفری( استخراج شد  120بنیان ایرانی )با نمونۀ  شده در یک سازمان دانش مقادیر اولیۀ این متغیرها از پیمایش انجام 

 ( روزرسانی )گام زمانی ماهانه ب( معادلات به 

طراحی شدند و ضرایب آنها از طریق   (2025مارتینز و همکاران ) و (2025)  لی و کیم و با الهام از  1منابع -معادلات بر اساس مدل تقاضا

 .های واقعی سازمان تعیین گردیدکالیبراسیون با داده 

 :  روزرسانی سرمایه روانشناختی به  -1

 
 .برگرفته از دیمتل فازی است (C2→C4) وزن رابطۀ علیّ  0.720.72 

شده مولد« در سناریوی مربوطه  سازی های »حفظ تنوع شناختی« و »یادگیری شخصیبیانگر فعال بودن مؤلفه  

 .هستند

 .اندبه ترتیب »نرخ یادگیری« و »کاهش سرمایه بر اثر فرسودگی« هستند که از کالیبراسیون به دست آمده   0۸/0 و  15/0 اعداد

 : روزرسانی فرسودگی شغلی به  -2

 
 tC1شفافیت الگوریتمی( و( tC5  متغیرهای باینری سناریو هستند )حکمرانی اخلاقی(. 

شفافیت،نشان  12/0 ضریب نبود  در  فرسودگی  افزایش  و 0۹/0 دهندۀ  روانشناختی،  سرمایۀ  ازای  به  فرسودگی  افزایش    07/0 کاهش 

 .فرسودگی در نبود حکمرانی اخلاقی است

 :  روزرسانی تعامل با سامانه به  -3

 
 t3C  ماشین است-بازخورد تعامل انسان. 

 .باشدنرخ کاهش تعامل در صورت عدم شفافیت می 10/0 ضریب تأثیر شفافیت و بازخورد بر تعامل و 1۸/0

 تکرار برای هر سناریو، میانگین نتایج نشان داد که ظرفیت خلق دانش راهبردی بر اساس فرمول   50گام زمانی و    60پس از اجرای  

 
1 Job Demands-Resources 
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درصدی است؛ نرخ    4/۸7به دست آمد که معادل افزایش    4/1۸7برابر   (فعال C5 تا   C1) و در سناریوی کامل  100در سناریوی پایه برابر  

واحد درصدی(؛ و دقت    22/ 3درصد در سناریوی کامل کاهش یافت )کاهش    ۹/11درصد در سناریوی پایه به    2/34فرسودگی شغلی از  

دهد.  واحد درصدی( را نشان می  24درصدی )افزایش  4۸درصد رسید که بهبود  0/74درصد )تصادفی( به  0/50گیری راهبردی از تصمیم

انجام شد که    1404تا    1402بنیان همکار در بازه زمانی  های واقعی سازمان دانش اعتبارسنجی مدل با مقایسه خروجی سناریوی پایه با داده 

به دست  ٪    2/5گیری  و برای دقت تصمیم٪    5/6، برای حجم خلق دانش  7٪/۸برای نرخ فرسودگی شغلی   (MAE) میانگین خطای مطلق

 .نیز به عنوان ماده تکمیلی پیوست شده است تا قابلیت بازتولید مدل فراهم شود  NetLogo فایل کد(.  ٪ ۸آمد )همگی کمتر از  

 تحلیل حساسیت 

ضرایب حساسیت )تغییر در متغیر خروجی به    11درصد در پارامترهای ورودی کلیدی انجام شد. جدول    ±20تحلیل حساسیت با تغییر  

 .دهدازای یک واحد تغییر در پارامتر ورودی( را نشان می 

Table 11. Sensitivity coefficients of key parameters. 

 .ضرایب حساسیت پارامترهای کلیدی. 11جدول  

 ضریب حساسیت )نرخ فرسودگی(  ضریب حساسیت )خلق دانش(  پارامتر ورودی 

 -65/0 72/0 ( حفظ تنوع شناختی بر یادگیری ) C2→C4 یوزن رابطه

 -4۸/0 54/0 ( شفافیت الگوریتمی بر بازخورد) C1→C3 یوزن رابطه

 -52/0 3۸/0 سرمایۀ روانشناختی اولیه 

 35/0 21/0 آستانۀ فرسودگی 

به  مربوط  رابطه  بیشترین ضریب حساسیت  وزن  و    C2→C4 (72/0 یپارامتر  است که    -65/0برای خلق دانش  نرخ فرسودگی(  برای 

 .باشد ی »حفظ تنوع شناختی« میی نقش محوری مؤلفه تأییدکننده

 روند تغییرات متغیرها در طول زمان 

شود، شیب  گونه که مشاهده میدهد. همان ماه نشان می  60روند تغییرات ظرفیت خلق دانش راهبردی در چهار سناریو را در طول    4شکل  

 .به مراتب بیشتر از سایر سناریوها است  4رشد در سناریوی  

 

 

Fig. 4. Trends in strategic knowledge creation capacity over time. 

 . روند تغییرات ظرفیت خلق دانش راهبردی در طول زمان. 4شکل  

 ها و پیوند میان مراحل توالی منطقی روش  

 شناسی پژوهش )ورودی و خروجی مراحل( نمودار گردش روش 

شفاف  روش برای  زنجیرۀ  بیشتر  گردش  سازی  نمودار  بعد،  مرحله  ورودی  به  مرحله  هر  خروجی  تبدیل  چگونگی  دادن  نشان  و  شناسی 

 .ارائه شده است  5شناسی در شکل  روش 
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Fig. 5. Research methodology flowchart. 

 .شناسی پژوهشنمودار گردش روش. 5شکل  

گیرد شناسی پژوهش به عنوان ورودی مرحله بعد مورد استفاده قرار می شود، خروجی هر مرحله از روش مشاهده می  5گونه که در شکل  همان

و مکمل میان روش  اول، مرور نظام ها شکل میو بدین ترتیب یک زنجیره منطقی  اساس دستورالعملگیرد. در مرحله  بر  ادبیات   مند 

PRISMA     مؤلفه به عنوان ورودی مرحله دوم    34کند. این  مؤلفۀ بالقوه را استخراج می   34های معتبر،  مقاله از پایگاه   37۸با بررسی

یابند. در مرحله سوم، این پنج مؤلفه  تقلیل می (C5 تا  C1) مؤلفۀ کلیدی نهایی  5شوند و پس از سه دور پالایش، به  )دلفی فازی( وارد می 

 افزارشود. سپس ماتریس وزن روابط به نرم ( به عنوان خروجی تولید می 7به دیمتل فازی وارد شده و ماتریس وزن روابط علیّ )جدول  

FCMapper    ها را  کند که روابط بصری میان مؤلفهمنتقل شده و در مرحله چهارم، نگاشت شناختی فازی، گراف وزنداری را ترسیم می

بینی وارد شده و پیش  NetLogo 6.4 محور درسازی عامل دهد. در نهایت، قوانین رفتاری برگرفته از این گراف وزندار به شبیهنمایش می

درصد و بهبود   12درصد به    34درصدی خلق دانش راهبردی، کاهش فرسودگی شغلی از    ۸7( شامل افزایش  10پیامدهای سازمانی )جدول  

های به کار رفته  دهد که ترکیب روش کند. این زنجیره منطقی نشان می گیری را به عنوان خروجی نهایی تولید می درصدی دقت تصمیم  4۸

های مکمل« است که در آن هر روش برای پاسخ به سؤالی  ای از تحلیلها، بلکه »تکمیل زنجیره در این پژوهش نه از نوع »انباشت« روش 

 .کندخاص طراحی شده و خروجی آن به طور مستقیم به عنوان ورودی روش بعدی تغذیه می

 ( Scopus, WoS, ScienceDirect, Emerald, etcهایمقاله )از پایگاه 37۸ورودی: 

 دلفی فازی )سه دور( :  2مرحله  

 

 دیمتل فازی  :  3مرحله  

 (FCM) نگاشت شناختی فازی :  4مرحله  

 

 سازی عامل محور شبیه :  5مرحله  

 

 ( سازی خبره، غیرفازی   15دور با   3مؤلفۀ بالقوه )   34ورودی:   

 =W 0/ 73 ، کندال0/ 75  ≤ میانگین غیرفازی    :معیار    (C5تا   C1)  یی نها   ۀ مؤلف   5خروجی:    •

 

 دار های جهت ها و یال ترسیم گراف وزندار با گره  :فعالیت     ماتریس وزن روابط علّی:  ورودی 

  با شناسایی گره مرکزی ها(  )با نگاشت بصری روابط میان مؤلفه گراف وزندار   : خروجی 

 

 (PRISMA) مند ادبیات: مرور نظام1مرحله  

 
  

     

   

          

   

        
      مؤلفۀ بالقوه 34خروجی:  

  
  

 

 
         

     

 تشکیل ماتریس ارتباط، محاسبه وزن روابط :فعالیت  (C5تا  C1) مؤلفۀ نهایی 5 :ورودی 

 (6)جدول  ماتریس وزن روابط علیّ :خروجی

 

               
           

                                          

   
            

 )معادلات به روزرسانی( قوانین رفتاری برگرفته از گراف وزندار :ورودی   

 تکرار 50سناریو، 4سال(،  5تیک ) 60عامل،  100 :فعالیت 

  خلق دانش راهبردی ٪ 4/۸7افزایش  -بینی پیامدهای سازمانی        : پیشخروجی نهایی

 گیری راهبردیدقت تصمیم ٪ 4۸بهبود  -     ٪ ۹/11به  ٪ 2/34کاهش نرخ فرسودگی از  -  
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ای  محور به صورت »زنجیره -سازی عاملهای دلفی فازی، دیمتل فازی، نگاشت شناختی فازی و شبیه سازی این که ترکیب روش برای روشن 

هدف(، در این زیربخش منطق پیوند هر مرحله با مرحله بعد و ضرورت هر روش در  های مکمل« طراحی شده است )نه انباشت بیاز تحلیل

 .شودپاسخ به سؤالات پژوهش توضیح داده می

Table 12. Link between research methodology stages. 

 .شناسی پژوهشپیوند میان مراحل روش. 12جدول  

 خروجی  روش  سؤال پژوهش 
ورودی به مرحله  

 بعد 

 دیمتل فازی  ( C5 تا C1) مؤلفه نهایی 5 دلفی فازی  اند؟ های کلیدی کدامسؤال اول: مؤلفه

سؤال دوم: روابط علّی چگونه است و کدام مؤلفه  

 محوری است؟ 
 دیمتل فازی 

ماتریس وزن روابط علّی )جدول  

6 ) 

نگاشت شناختی  

 فازی 

 سؤال سوم: اجرای سامانه چه تأثیری بر پیامدها دارد؟ 
نگاشت شناختی فازی +  

 محور -سازی عاملشبیه

بینی پویای  گراف وزندار + پیش

 پیامدها 
 خروجی نهایی 

های ورودی به دیمتل ها به عنوان گرهبود. این مؤلفه  (C5 تا C1) پنج مؤلفه نهایی خروجی دلفی فازی،  :الف( از دلفی فازی به دیمتل فازی 

مناسب است. بدون دلفی، ورودی دیمتل  ( 15فازی معرفی شدند، زیرا دیمتل برای تحلیل روابط علیّ میان تعداد محدودی عامل )کمتر از 

 .مؤلفه اولیه( بیش از حد بزرگ و غیرقابل مدیریت بود  34)

است،  (  72/0،  7۸/0)مانند   وزن روابط علیّ که شامل(  6ماتریس ارتباط کامل دیمتل )جدول    :ب( از دیمتل فازی به نگاشت شناختی فازی 

استفاده شد. نگاشت شناختی فازی، نمایش بصری این روابط را   FCMapper افزارها در نرمبه طور مستقیم به عنوان ماتریس وزن یال 

 .ممکن ساخت

در   هاقوانین رفتاری عامل  به عنوان FCMapper های روابط ازساختار گراف و وزن  :محور - سازی عامل ج( از نگاشت شناختی فازی به شبیه 

به ضریب تأثیر »حفظ تنوع شناختی« بر »یادگیری   C2→C4 (72/0) کدگذاری گردید. به عنوان مثال، وزن رابطه NetLogo سازیشبیه

 .روزرسانی تبدیل شدشده« در معادلات بهشخصی

ها )سؤال  ها به تنهایی قادر به پاسخ به هر سه سؤال پژوهش نبود. دلفی برای استخراج مؤلفه هیچ یک از این روش   :هاضرورت ترکیب روش 

سازی پویای پیامدها )سؤال  سازی برای مدل اول( ضروری است. دیمتل برای کشف روابط علیّ )سؤال دوم( و نگاشت شناختی به همراه شبیه

 .است های مکملای از تحلیلتکمیل زنجیره ها »انباشت« نیست، بلکهسوم( به کار رفته است. بنابراین، ترکیب آن

 مدل نهایی پژوهش: تأیید چارچوب نظری اولیه 

( که در بخش ادبیات نظری به صورت  1پس از اجرای سه دور دلفی فازی و تحلیل روابط علیّ با دیمتل فازی، چارچوب نظری اولیه )شکل  

ها، به عنوان »مدل نهایی سامانۀ دانشی  و بدون هیچ تغییری در ساختار اصلی مؤلفه  مورد تأیید تجربی قرار گرفت فرضی ترسیم شده بود،

)شفافیت الگوریتمی، حفظ تنوع شناختی، بازخورد    1شده در شکل  همزیست مبتنی بر هوش مصنوعی مولد« پذیرفته شد. پنج مؤلفۀ معرفی

شده مولد و حکمرانی اخلاقی هوش مصنوعی( همگی پس از سه دور دلفی فازی با میانگین  سازی ماشین، یادگیری شخصی-تعامل انسان

 .ای از آن حذف گردیدای به مجموعه افزوده شد و نه مؤلفه تأیید نهایی شدند و نه مؤلفه   75/0غیرفازی بالای  

با مقدار علیت   «(C2) حفظ تنوع شناختی» هایها را مشخص ساخت. بر این اساس، مؤلفه نتایج دیمتل فازی روابط علیّ میان این مؤلفه 

نقش     (C3  ،C4  ،C5) + نقش علیّ )تأثیرگذار( دارند؛ در حالی که سه مؤلفۀ دیگر1/24با مقدار   «(C1) شفافیت الگوریتمی» + و7۸/3

هستۀ ارتباطی  به عنوان  05/10با مقدار مرکزیت   «(C3) ماشین- بازخورد تعامل انسان» کنند. همچنین مؤلفۀمعلولی )تأثیرپذیر( ایفا می

 :( عبارت است از 6ها بر اساس ماتریس ارتباط کامل )جدول  شناخته شد. وزن روابط مستقیم و معنادار میان مؤلفه  شبکه

 C1→C3:   7۸/0 ,  C2→C4:   72/0 , C2→C5:   63/0 , C1→C2:   61/0 ,  C3→C4:   4۸/0 , C3→C5:   37/0  

های بعدی  گردد و مبنای بحثبه این ترتیب، چارچوب نظری اولیه پس از پالایش تجربی، به عنوان مدل معتبر و نهایی پژوهش معرفی می

 .گیردقرار می 

 بحث 
شوند.  محور در پرتو ادبیات نظری و پیشینۀ پژوهش تفسیر میسازی عاملهای حاصل از دلفی فازی، دیمتل فازی و شبیهدر این بخش، یافته

 .ها، مقایسه با مطالعات پیشین و استخراج پیامدهای نظری و عملی استهدف، روشن کردن معنای یافته 

 های کلیدی تفسیر یافته 
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 پنج مؤلفۀ سامانۀ دانشی همزیست  

های دلفی فازی نشان داد که سامانۀ دانشی همزیست مبتنی بر هوش مصنوعی مولد از پنج مؤلفۀ کلیدی تشکیل شده است: شفافیت  یافته

شناختی(C1)الگوریتمی تنوع  حفظ   ،(C2)انسان تعامل  بازخورد  یادگیری شخصی(C3)ماشین-،  مولدسازی ،  حکمرانی   (C4) شده  و 

 ای از توافق بالا مند ادبیات استخراج شدند، بلکه توسط خبرگان با درجه ها نه تنها از مرور نظام این مؤلفه  . (C5)اخلاقی هوش مصنوعی

(Kendall’s W = 0.73) تأیید گردیدند. 

ی فناوری  های پیشین عمدتاً در حوزه هایی مانند »شفافیت الگوریتمی« و »حکمرانی اخلاقی« که در پژوهش جالب توجه است که مؤلفه

، در بستر مدیریت منابع انسانی  (Raji et al., 2022; Al-Hawamdeh & Al-Jabri, 2025)  اندبوده  اطلاعات و حقوق دیجیتال مطرح

های فنی و انسانی در عصر هوش مصنوعی  دهد که مرزهای میان حوزه گرا نیز به عنوان ارکان اصلی شناسایی شدند. این امر نشان میمثبت

 Smith et) های پیشین کمتر به آن توجه شده بودمولد در حال محو شدن است. همچنین، مؤلفۀ »حفظ تنوع شناختی« که در پژوهش 

al., 2025) سازی دانش  ها ظاهر شد. این یافته با هشدارهای اخیر در مورد خطر همگن ترین مؤلفه ، در این تحقیق به عنوان یکی از مهم

 . (Cramarenco et al., 2023)  است  های زبانی بزرگ همسوتوسط مدل 

 « نقش علیّ محوری »حفظ تنوع شناختی  

بیشترین مقدار در میان تمام  ) 7۸/3برابر   D_i-R_i با مقدار (حفظ تنوع شناختی) C2 نتایج دیمتل فازی به وضوح نشان داد که مؤلفۀ

کند. به عبارت دیگر، حفظ تنوع شناختی موتور محرک اصلی سامانۀ دانشی همزیست است.  ترین متغیر علیّ عمل میها( به عنوان قوی مؤلفه 

 :این یافته از دو جهت حائز اهمیت است

  سازی و کارایی متمرکزسازی، یکسان های هوش مصنوعی قرار دارد که عمدتاً بر بهینه ، در تقابل با رویکرد رایج در طراحی سیستمنخست 

دهد که اگر سازمانی صرفاً به دنبال افزایش کارایی از طریق هوش مصنوعی باشد،  ی حاضر نشان می یافته .(Tambe et al., 2019)  است

های  ی خود را تضعیف کند. پژوهش ممکن است به طور ناخواسته تنوع شناختی را کاهش داده و در نتیجه ظرفیت نوآوری و حل مسئله 

 Surowiecki, 2004; Smith et) اند که تنوع شناختی شرط لازم برای خرد جمعی استی هوش جمعی نیز نشان داده قبلی در زمینه

al., 2025) های دانشی مبتنی بر هوش مصنوعی مولد، وزن علی این متغیر را به طور  ، اما این پژوهش برای نخستین بار در چارچوب سامانه

 .تجربی محاسبه کرده است

همسو است. بر اساس این نظریه، فرآیندهای شناختی در یک سیستم  (Hutchins, 1995) شدهی فوق با نظریۀ شناخت توزیع، یافتهدوم 

نیاز حل مسائل پیچیده است. در سامانۀ همزیست، هوش مصنوعی مولد به جای اینکه  ها، پیش شوند و تنوع دیدگاه فنی توزیع می-اجتماعی

جایگزین تنوع شود، باید آن را تقویت کند. از این رو، »حفظ تنوع شناختی« نه یک محدودیت، بلکه یک مزیت رقابتی راهبردی محسوب  

 .شودمی

 نیاز اعتماد و بازخورد شفافیت الگوریتمی به عنوان پیش  

الگوریتمی) C1 مؤلفۀ مقدار (شفافیت  با  نظریۀ   24/1برابر   D_i-R_i نیز  با  یافته  این  شد.  شناسایی  علیّ  متغیر  دومین  عنوان  به 

دهد که درک کنند چگونه  قابل تبیین است. شفافیت الگوریتمی به کارکنان این امکان را می  (Deci & Ryan, 1985) گریخودتعیین 

کند و را ارضا می  نیاز به خودمختاری شوند. این درک،های یادگیری یا ارزیابی عملکرد( توسط سامانه تولید میتصمیمات )مانند توصیه

توانند منجر  گیری آنها نامشخص است، می که فرآیند تصمیم  سیاههای جعبه دهد. در مقابل، سیستم احساس کنترل و عاملیت را افزایش می

 . (Lee & Kim, 2025)  شوند  اعتمادی، مقاومت و حتی فرسودگی شغلیبه بی

ماشین(  -)بازخورد تعامل انسان C3 ترین تأثیر مستقیم بردارای قوی  C1 دهد کهنشان می ( 6علاوه بر این، ماتریس ارتباط کامل )جدول 

کند. در غیاب شفافیت،  های بازخورد مؤثر را فراهم میگیری حلقه است. این بدان معناست که شفافیت، بستر لازم برای شکل  7۸/0با وزن 

دانند به چه چیزی اعتراض کنند یا چه چیزی را پیشنهاد دهند. این یافته با  شود، زیرا آنها نمیمعنا یا غیرممکن میبازخورد کارکنان بی

شده تأکید دارد، همخوانی  که بر نقش شفافیت در ایجاد اعتماد کالیبره  )Dittmar & Sposato, 2026( دیتار و اسپوزاتو  1مکمل -مدل اعتماد

 .کامل دارد

 ماشین: گره مرکزی شبکه - بازخورد تعامل انسان 

انسان )  C3 گرچه تعامل  معلولی ( ماشین - بازخورد  متغیر  مقدار مرکزیت (منفی D_i-R_i) یک  بالاترین  اما   = D_i+R_i) است، 

گیرد و به ها میترین گره ارتباطی در شبکه است؛ یعنی تأثیرات زیادی از سایر مؤلفه مهم C3 را داراست. این بدان معناست که (10.05

 .کندماشین نقش »هستۀ ارتباطی« سامانه را ایفا می -گذارد. به عبارت دیگر، بازخورد تعامل انسانها اثر میی خود بر بسیاری از مؤلفه نوبه 

 
1 Trust-Complementarity Model 
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را داشته باشد،   (C2) و حفظ تنوع شناختی (C1) این یافته از منظر عملی بسیار مهم است: حتی اگر سازمانی شفافیت الگوریتمی بالا

تواند یاد بگیرد، خود را اصلاح کند یا با نیازهای در حال تغییر کارکنان تطبیق یابد. ، سامانه نمی(C3)های بازخورد مؤثربدون مکانیسم 

 اند که بازخورد دوطرفه میان انسان و هوش مصنوعی، کلید اصلی یادگیری تطبیقی و بهبود عملکرد استهای پیشین نیز نشان داده پژوهش 

(Martinez et al., 2025).  کندتر میها، غنیی حاضر این دانش را با نشان دادن جایگاه مرکزی بازخورد در میان سایر مؤلفهیافته. 

 شده مولد و حکمرانی اخلاقی: متغیرهای معلولی راهبردی سازی یادگیری شخصی  

اما  (منفی D_i-R_i) هرچند متغیرهای معلولی هستند (حکمرانی اخلاقی) C5 و (شده مولدسازی یادگیری شخصی) C4 هایمؤلفه   ،

دریافت   C1 و C2 های ورودی قابل توجهی ازو در نگاشت شناختی فازی، وزن (  ۹/37و    ۹/۹۸مقادیر مرکزیت نسبتاً بالایی دارند )به ترتیب  

شده و حکمرانی اخلاقی، پیامدهای مستقیم حفظ تنوع شناختی و شفافیت الگوریتمی  سازی کنند. این بدان معناست که یادگیری شخصیمی

 .گذارندی خود بر پیامدهای نهایی سازمانی )خلاق دانش، شکوفایی، هوش جمعی( تأثیر میهستند، اما به نوبه 

نظریۀ خودتعیین  با  یافته  این  نظری،  منظر  یادگیری شخصی از  است:  به (C4) شدهسازی گری همسو  ارضا می   شایستگی نیاز  و را  کند 

های پیشین  نماید. پژوهش و امنیت روانی را تقویت می پذیریتعلق با ایجاد چارچوبی منصفانه و پاسخگو، نیاز به (C5) حکمرانی اخلاقی

 ,Ellikkal & Rajamohan) تواند تعامل و عملکرد را افزایش دهدسازی یادگیری از طریق هوش مصنوعی میاند که شخصینیز نشان داده

تواند به پیامدهای مثبت بلندمدت  ای بدون بستر شفافیت و تنوع شناختی، نمیسازی دهد که چنین شخصی، اما این پژوهش نشان می (2024

 . منجر شود

کند. از یک سو،  شده را پر میهایی فراتر برداشته و شکاف نظری شناسایی های پیشین، گام نتایج پژوهش حاضر ضمن تأیید برخی از یافته

 ;Mousavi et al., 2025) هایی است که به نقش محوری هوش مصنوعی در بهبود فرآیندهای منابع انسانیسو با پژوهش های ما همیافته

Prikshat et al., 2023)  و اهمیت شفافیت الگوریتمی و حکمرانی اخلاقی در پذیرش فناوری (Al-Hawamdeh & Al-Jabri, 2025) 

 لی و کیم  و (2024الیکال و راجاموهان )  شده بر شکوفایی کارکنان با نتایج سازی اند. همچنین تأثیر مثبت یادگیری شخصیاشاره داشته 

، تحلیل  (Prikshat et al., 2023)  فرآیندها سازیهای پیشین عمدتاً بر بهینه هماهنگ است. از سوی دیگر، در حالی که پژوهش   (2025)

متمرکز بودند،   (Gruman & Budworth, 2022) ی شکوفایی کارکنانیا بررسی جداگانه  (Mousavi et al., 2025) روابط علیّ ایستا

کمتر مورد    پیشین هایپژوهش  در  که  متغیری  –دهد که در آن »حفظ تنوع شناختی«  ارائه می   افزااین پژوهش چارچوبی پویا، علیّ و هم

 یا فنی صرفاً الزام یک عنوان به نه الگوریتمی  شفافیت این، بر افزون. شودمی معرفی علیّ متغیر ترینقوی  عنوان به – بود گرفته قرارتوجه 

ماشین نقش »هستۀ ارتباطی« را  -سازی گردیده است؛ بازخورد تعامل انسانزخورد اثربخش مدل با  و  اعتماد  نیازپیش   عنوان  به  بلکه  حقوقی،

توانند تطبیقی و اخلاقی باشند؛ و در نهایت، یادگیری  های بازخورد انسانی نمی های هوشمند بدون حلقه دهد که سامانه کند و نشان می ایفا می 

شوند.  های نهایی پیامدهای سازمانی ظاهر می شده و حکمرانی اخلاقی به عنوان پیامدهای مستقیم تنوع و شفافیت، و پیشران سازی شخصی

افزایی میان شکوفایی کارکنان و خلق دانش راهبردی را به تصویر  چرخۀ همو    کنندمیپشتیبانی    ها مدل مفهومی پژوهش را این یافته

 .سازندکشند و بدین ترتیب شکاف نظری موجود در ادبیات را تا حد قابل توجهی مرتفع میمی

 پیامدهای نظری 

 : این پژوهش دستکم سه پیامد نظری مهم دارد

توزیع  شناخت  نظریۀ  توسعۀ  مولد اول،  مصنوعی  هوش  عصر  در  توزیع.  شده  شناخت  بستر  (Hutchins, 1995) شده نظریۀ  در  عمدتاً 

ابزارهای ساده سیستم انسانی و  بود. یافتههای  های دانشی مبتنی بر هوش  دهد که در سامانه های این پژوهش نشان می تر توسعه یافته 

ها و ابزارها نیست، بلکه نیازمند طراحی عمدی برای حفظ تنوع  مصنوعی مولد، »توزیع شناخت« تنها به معنای پخش دانش در میان انسان

دهد(، تنوع  سیاه رخ می های جعبهتواند به جای کاهش تنوع شناختی )که در مدلو شفافیت است. به عبارت دیگر، هوش مصنوعی مولد می

 .شود  تعبیه  مناسب  بازخورد  هایمکانیسم   و  شفافیت  اینکه  بر  مشروط  –را تقویت کند  

سه نیاز بنیادین   (Deci & Ryan, 1985) گرینظریۀ خودتعیین .های کاری هوشمند گری در محیط سازی نظریۀ خودتعیین دوم، غنی 

های سامانۀ همزیست به  دهد که چگونه هر یک از مؤلفهپذیری( را معرفی کرده است. این پژوهش نشان می )خودمختاری، شایستگی، تعلق 

  حکمرانی   و  تعامل  بازخورد  شایستگی،  →  شدهسازی شخصی   یادگیری  خودمختاری،  →کند: شفافیت الگوریتمی  ارضای این نیازها کمک می 

گرا«  های هوش مصنوعی »خودتعیینی سیستمطراح  برای  عملیاتی  چارچوبی  پژوهش  این  بنابراین،.  روانی  امنیت  و  پذیریتعلق  →  اخلاقی

 .دهدارائه می 

در حالی که تنوع شناختی پیشتر در ادبیات نوآوری و   . راهبردی - ی مدیریتی سوم، معرفی مفهوم »حفظ تنوع شناختی« به عنوان یک سازه 

دهد که در عصر هوش مصنوعی مولد، حفظ تنوع شناختی نه یک ارزش  ، این پژوهش نشان می (Smith et al., 2025)  بود  خلاقیت مطرح
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تواند به عنوان پل ارتباطی میان  ضمنی، بلکه یک متغیر علیّ کلیدی است که باید به طور فعالانه طراحی و مدیریت شود. این مفهوم می

 .های هوش مصنوعی عمل کندهای مدیریت منابع انسانی، مدیریت دانش و طراحی سیستمحوزه 

 پیامدهای عملی و مدیریتی 

 :های این پژوهش پیامدهای عملی روشنی داردگذاران فناوری اطلاعات، یافتهبرای مدیران منابع انسانی، مدیران دانش و سیاست 

تنوع شناختی در طراحی و خرید سیستم اولویت  -1 به حفظ  نباید صرفاً به دنبال سیستمسازمان  . های هوش مصنوعی دهی  با ها  هایی 

کند یا تشویق به یکنواختی  ها را حفظ میبالاترین دقت یا کمترین هزینه باشند، بلکه باید ارزیابی کنند که آیا سیستم مورد نظر، تنوع دیدگاه

 .توانند در فرآیند ارزیابی فروشندگان گنجانده شوندسازی دانش« یا »شاخص تنوع خروجی« میکند. معیارهایی مانند »نرخ همگن می

پیش از استقرار هر سامانۀ هوش مصنوعی در فرآیندهای منابع انسانی   .سازی شرط پیاده الزام به شفافیت الگوریتمی به عنوان پیش  -2

گیری سامانه برای کارکنان و های یادگیری(، سازمان باید اطمینان حاصل کند که منطق تصمیم)مانند جذب، ارزیابی عملکرد، یا توصیه

 .تواند گام عملی مؤثری باشدهای شفافیت« مییا »گزارش  «های مدلمدیران قابل درک است. ارائه »کارت 

های بازخوردی است که در آن کارکنان نه تنها  سامانۀ همزیست نیازمند کانال  .های بازخورد دوسویه و در زمان واقعی طراحی مکانیسم  -3

های هوش مصنوعی واکنش نشان دهند، بلکه سامانه نیز بازخوردها را جذب کرده و رفتار خود را اصلاح کند. این بازخوردها  بتوانند به خروجی 

 .باید ناشناس، ایمن و بدون ترس از تلافی باشد

پتانسیل بالایی برای افزایش   (C4) شده مولدسازی یادگیری شخصی . شده، اما با نظارت انسانی سازی گذاری در یادگیری شخصی سرمایه  -4

تواند از انحرافات  می  های هوش مصنوعی با مشاورۀ مربیان انسانیشایستگی و انگیزش دارد، اما نباید کاملاً خودکار باشد. ترکیب توصیه

 .ناخواسته جلوگیری کند

تواند صرفاً به تیم فنی واگذار شود. تشکیل  نمی  (C5) حکمرانی اخلاقی . ای رشته های اخلاق هوش مصنوعی با ترکیب بین استقرار کمیته  -5

کمیتهای متشکل از نمایندگان منابع انسانی، حقوقی، فناوری اطلاعات و خود کارکنان، با جلسات منظم و فرآیندهای حسابرسی شفاف،  

 .ضروری است 

 هایسازی سامانه را با مؤلفه توانند پیاده ها می ، سازمان(3و  2سازی )سناریویبا توجه به نتایج شبیه .پذیرش رویکرد پلکانی و آزمایشی  -6

C2 و C1  های دیگر را به تدریج اضافه کنند. این رویکرد ریسک را کاهش  آغاز کنند و پس از اطمینان از اثربخشی و جلب اعتماد، مؤلفه

 .آورددهد و فرصت یادگیری سازمانی را فراهم میمی

 گیری نتیجه 

های آن انجام  سامانۀ دانشی همزیست مبتنی بر هوش مصنوعی مولد و تبیین روابط علیّ میان مؤلفه   مدلپژوهش حاضر با هدف طراحی  

مند ادبیات و اجرای دلفی فازی  شد. این پژوهش با رویکرد آمیخته اکتشافی متوالی و در سه مرحلۀ اصلی اجرا گردید: نخست، با مرور نظام 

  – گرا، پنج مؤلفۀ کلیدی سامانه  های مدیریت منابع انسانی، مدیریت دانش، هوش مصنوعی و روانشناسی مثبت خبرۀ حوزه   15در میان  

شده مولد و حکمرانی اخلاقی هوش مصنوعی  ازی سشخصی   یادگیری  ماشین،-انسان  تعامل  بازخورد  شناختی،  تنوع  حفظ  الگوریتمی،  شفافیت

 شناختی«   تنوع  »حفظ  که  شد  مشخص  و  تحلیل   هامؤلفه   این  میان  علیّ  روابط  فازی،  دیمتل   تکنیک  از  استفاده  با  دوم،.  شد  تأیید  و  استخراج  –

ایفا    مؤلفۀ  سه  که  حالی  در  دارند،  را(  تأثیرگذار)  علیّ  نقش  ترینقوی   ترتیب  به   الگوریتمی«  »شفافیت  و )تأثیرپذیر(  دیگر نقش معلولی 

ساله، تأثیر اجرای سامانه بر پیامدهای  محور در افق زمانی پنج-سازی عاملگیری از نگاشت شناختی فازی و شبیهکنند. سوم، با بهره می

درصد افزایش،    ۸7سازی نشان داد که اجرای کامل سامانۀ همزیست، ظرفیت خلق دانش راهبردی را  سازی شد. نتایج شبیهسازمانی مدل 

بخشد. تحلیل حساسیت نیز  درصد بهبود می   4۸گیری راهبردی را  درصد کاهش و دقت تصمیم  12درصد به    34نرخ فرسودگی شغلی را از  

 .نقش محوری »حفظ تنوع شناختی« را به عنوان حساسترین پارامتر مدل تأیید کرد

های کلیدی سامانۀ دانشی همزیست  مؤلفه »سؤال اول:   .دهدپژوهش حاضر به سه سؤالی که در مقدمه مطرح شده بود، به شرح زیر پاسخ می

،  (C3)ماشین-، بازخورد تعامل انسان(C2)، حفظ تنوع شناختی(C1) در پاسخ، پنج مؤلفۀ کلیدی شامل شفافیت الگوریتمی «اند؟کدام 

سؤال دوم: »روابط علیّ میان   .شناسایی و تأیید شدند (C5) و حکمرانی اخلاقی هوش مصنوعی (C4) شده مولدسازی یادگیری شخصی 

های دیمتل فازی نشان داد که »حفظ تنوع شناختی« با مقدار علیت  یافته «ها چگونه است و کدام مؤلفه نقش محوری دارد؟این مؤلفه 

+( در رتبه دوم قرار دارد. سه مؤلفۀ دیگر )بازخورد تعامل  24/1ترین نقش علیّ )تأثیرگذار( و »شفافیت الگوریتمی« با مقدار )+( قوی 7۸/3)

بنابراین، مؤلفۀ محوری و موتور محرک  سازی ماشین، یادگیری شخصی -انسان )تأثیرپذیر( دارند.  شده و حکمرانی اخلاقی( نقش معلولی 

ای چه تأثیری بر خلق دانش راهبردی، شکوفایی کارکنان و هوش  سؤال سوم: »اجرای چنین سامانه  .است «حفظ تنوع شناختی» سامانه،
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محور نشان داد که اجرای کامل سامانۀ همزیست )شامل هر پنج مؤلفه( ظرفیت خلق دانش  -سازی عاملنتایج شبیه «جمعی سازمانی دارد؟

درصد کاهش و    12درصد به    34درصد افزایش، نرخ فرسودگی شغلی )به عنوان شاخص معکوس شکوفایی کارکنان( را از    ۸7راهبردی را  

افزایی بر بخشد. بدین ترتیب، سامانه تأثیر مثبت و همدرصد بهبود می  4۸گیری راهبردی )به عنوان شاخص هوش جمعی( را دقت تصمیم

 .هر سه پیامد سازمانی دارد

نتیجهیافته پژوهش چند  این  برای  های  را عمدتاً  رایج که هوش مصنوعی  رویکردهای  برخلاف  دارد. نخست،  به همراه  را  گیری کلیدی 

های دانشی همزیست نیازمند آن است که »حفظ تنوع شناختی« به گیرند، طراحی سامانه سازی فرآیندها به کار میسازی و یکسان بهینه

کشد و نشان  محور به هوش مصنوعی را به چالش می-عنوان موتور محرک اصلی در مرکز توجه قرار گیرد. این یافته، نگاه صرفاً کارآمدی

نیاز  ها نه یک محدودیت، بلکه یک مزیت راهبردی برای نوآوری و حل مسئله است. دوم، شفافیت الگوریتمی پیش دهد که تنوع دیدگاه می

تواند تطبیق یابد. سوم،  معنا شده و سامانه نمیهای بازخورد مؤثر است؛ بدون شفافیت، بازخورد کارکنان بیگیری حلقهاساسی اعتماد و شکل 

انسان تعامل  می-بازخورد  عمل  سامانه  ارتباطی  هستۀ  عنوان  به  مؤلفه ماشین  سایر  که  می کند  پیوند  هم  به  را  یادگیری  ها  و  دهد 

  که  –افزایی میان شکوفایی کارکنان و خلق دانش راهبردی سازد. چهارم، چرخۀ همپذیر می شده و حکمرانی اخلاقی را امکان سازی شخصی

.  داشته باشند  قرار  یکدیگر  با  مثبت  تعامل  توانند درمی   وریبهره   و  زیستی به  که  دهدمی  نشان  –شود  ده میدی  وضوح  به  سازیشبیه  نتایج   در

  راهبردی   جمعی  هوش  و  مولد  مصنوعی  هوش  گرا،-مثبت  انسانی  منابع   مدیریت  حوزۀ  سه  میان  مندنظام   پیوندی  پژوهش  این  نظری،  منظر  از

پیشنهادی به مدیران   مدلنماید. از منظر عملی، سامانۀ دانشی همزیست« را به عنوان چارچوبی یکپارچه معرفی می » مفهوم  و کرده برقرار

دهی به حفظ تنوع شناختی، شفافیت الگوریتمی و بازخورد دوسویه،  توانند با اولویت دهد که چگونه میبنیان نشان می های دانش سازمان 

در پایان، این پژوهش    .سازی کنند که همزمان سلامت روانی کارکنان و خلق دانش نوآورانه را تضمین نمایدهای هوشمندی پیاده سامانه 

که در آن هوش مصنوعی و انسان در    باشدهایی نهفته  در طراحی سامانه   تواندمی که آیندۀ مدیریت دانش و منابع انسانی  حاکی از آن است  

های یکدیگر را تقویت کرده و به »هوش جمعی  شده و حکمرانی اخلاقی، تواناییای از شفافیت، تنوع، بازخورد، یادگیری شخصیچرخه 

 .یابندراهبردی« دست می

 های پژوهش پیشنهاد 

 : شود توصیه می   کاربردی   پیشنهادهای بنیان  های دانش های این پژوهش، به مدیران سازمان بر اساس یافته 

های هوش مصنوعی، معیار »حفظ تنوع شناختی« را به عنوان یک شاخص کلیدی در نظر بگیرند و  در فرآیند خرید یا طراحی سامانه  -1

 .ها گرایش ندارند ها به سمت یکنواختی خروجی اطمینان حاصل کنند که الگوریتم 

های مدل( را الزام  های شفافیت الگوریتمی )مانند کارت سازی هر سامانۀ هوش مصنوعی در حوزه منابع انسانی، گزارش پیش از پیاده   -2

 .های بازخورد دوسویه و در زمان واقعی طراحی نمایندکرده و مکانیسم 

 .ای )نمایندگان منابع انسانی، حقوقی، فناوری اطلاعات و کارکنان( تشکیل دهندرشتههای اخلاق هوش مصنوعی با ترکیب بینکمیته  -3

 .های علیّ )حفظ تنوع شناختی و شفافیت الگوریتمی( آغاز کنندسازی سامانه را به صورت پلکانی و با اولویت مؤلفه پیاده  -4

 : قابل پیشنهاد است   آینده   های پژوهش   برای   پیشنهادهایی های ذکرشده، چندین مسیر برای  ها و محدودیت بر اساس یافته 

-2ی آن( در یک سازمان واقعی به مدت  اجرای سامانۀ همزیست )یا نمونه اولیه .اعتبارسنجی تجربی مدل در یک مطالعۀ موردی طولی -1

 .سازی را افزایش دهدهای شبیه تواند اعتبار یافتهگیری پیامدها )خلق دانش، شکوفایی، هوش جمعی( می سال و اندازه   3

توانند  پژوهشگران علوم کامپیوتر و یادگیری ماشین می  «.سازی مؤلفۀ »حفظ تنوع شناختیهای مشخص برای پیاده توسعۀ الگوریتم -2

 .های زبانی بزرگ طراحی کنندرا برای مدل  «برداری مخالفیا »نمونه «سازی تشویق تنوعهایی مانند »تنظیمروش 

ی قدرت، اجتناب از عدم  گرایی، فاصلهبررسی اینکه چگونه فرهنگ ملی )مثلاً فردگرایی در مقابل جمع  .فرهنگیپژوهش تطبیقی میان  -3

 .شده منجر شودهای بومی تواند به مدل گذارد، می گانه تأثیر میهای پنجقطعیت( بر اهمیت نسبی مؤلفه 

احتمالی -4 منفی  پیامدهای  ناخواسته .بررسی  پیامدهای  است  ممکن  فراوان،  مزایای  وجود  با  همزیست،  »خستگی  سامانۀ  مانند  ای 

 .ها را نیز بررسی کنندهای آینده باید این ریسک داشته باشد. پژوهش  «یا »ابرنظارت «وابستگی بیش از حد»،  «الگوریتمی

توان  سامانۀ همزیست در این پژوهش در سطح یک سازمان طراحی شده است. آیا می  .سازمانی(-ای )بینتوسعۀ مدل به سطح شبکه  -5

به شبکه را  میان سازمان مفهوم همزیستی  دانشی  تأمین، خوشه های  زنجیرۀ  )مثلاً  برای  ها  این سوالی جذاب  داد؟  تعمیم  های صنعتی( 

 . های آتی استپژوهش 
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 های پژوهش محدودیت 

 : ها مد نظر قرار گیردهایی مواجه است که باید در تفسیر یافتهشناختی غنی است، اما با محدودیت گرچه این پژوهش از نظر روش 

بر اساس یک سازمان دانش های شبیهداده  : پذیری محدود تعمیم  اولیۀ سرمایۀ روانشناختی(  ایرانی در حوزۀ  سازی )به ویژه مقادیر  بنیان 

های ملی دیگر  آوری شده است. تعمیم نتایج به صنایع دیگر )مانند تولید، خدمات مالی، مراقبت سلامت( یا فرهنگ فناوری اطلاعات جمع 

 .های تکمیلی استنیازمند پژوهش 

های آن با واقعیت تجربی  های پیچیده است، اما خروجیمحور ابزاری قدرتمند برای درک پویایی سازی عامل هرچند شبیه : سازی ماهیت شبیه 

ها )کارکنان( رفتاری منطقی و مبتنی بر قوانین نسبتاً ساده دارند؛ در حالی که در دنیای واقعی،  کند که عاملفاصله دارد. مدل فرض می 

 .های سازمانی و رفتارهای غیرمنطقی نیز نقش دارند احساسات، سیاست 

تر سامانۀ همزیست )مانند تغییر در فرهنگ سازمانی، ساختار  سال اجرا شد. پیامدهای بلندمدت  5سازی به مدت  شبیه  : افق زمانی محدود 

توانند  سال( می  20تا    10های زمانی بلندتر )های آتی با افققدرت، یا هنجارهای اخلاقی( ممکن است در این افق ظاهر نشوند. پژوهش 

 .تری ارائه دهندتصویر کامل 

مدل حاضر در درون سازمان متمرکز است و عواملی مانند تغییرات بازار، مقررات دولتی   : ها با محیط بیرونی عدم بررسی تعاملات میان مؤلفه 

 . تواند اعتبار اکولوژیک مدل را افزایش دهدیا فشارهای رقابتی را در نظر نگرفته است. افزودن این عوامل می 

 قدردانی 
کنند. عضو محترم پانل خبرگان که در فرآیندهای دلفی فازی و دیمتل فازی مشارکت فعال داشتند، تشکر می  15نویسندگان صمیمانه از 

ی روانشناختی کارکنان را برای  ی سرمایههای اولیه بنیان فعال در حوزه فناوری اطلاعات ایران که دادههمچنین از همکاری سازمان دانش 

نماییم. نویسندگان افراد یا نهادهای دیگری را برای قدردانی  محور در اختیار پژوهش قرار داد، قدردانی می-سازی عاملسازی شبیهکالیبره 

 .ندارند

 تأمین مالی 
های دولتی، تجاری یا غیرانتفاعی دریافت نکرده است.  ی مالی در بخشکنندهاین پژوهش هیچ گونه گرنت مشخصی از هیچ نهاد تأمین

ای، عضویت  دارند که هیچ حمایت مالی، قرارداد تحقیقاتی، گرنت، حمایت سازمانی، منافع اقتصادی، خدمات مشاوره نویسندگان اعلام می 

های اولیه را در اختیار  مدیره یا وابستگی نهادی بر طراحی، اجرا، تحلیل یا گزارش این مطالعه تأثیر نداشته است. سازمانی که دادهدر هیئت

گیری برای انتشار نتایج ها یا تصمیمها، تفسیر یافتهبنیان فناوری اطلاعات( هیچ نقشی در طراحی مطالعه، تحلیل دادهقرار داد )شرکت دانش 

 .نداشته است

 تضاد منافع 
ی مالی، سازمانی، شغلی، شخصی یا فکری  یک از نویسندگان هیچ رابطه دارند که هیچ گونه تضاد منافعی ندارند. هیچنویسندگان اعلام می 

طور مستقیم یا غیرمستقیم بر طراحی، اجرا، تحلیل یا گزارش نتایج پژوهش تأثیر بگذارد یا ایجاد چنین برداشتی را ممکن  ندارند که بتواند به 

 .کندی مسئول صحت آن را تأیید مینویسندگان تهیه شده است و نویسنده سازد. این بیانیه با آگاهی و موافقت تمامی هم

 های نویسندگان مشارکت 
مفهوم  مرجانی:  روشتیمور  طراحی  دادهسازی،  تحلیل  پیش شناسی،  نگارش  میدانی،  ها،  بررسی  داوری:  علی  مصورسازی؛  اولیه،  نویس 

سازی، مدیریت پروژه.  ، شبیه های مورد نیاز تحلیافزارها، نرم اعتبارسنجی، بازنگری و ویرایش متن، نظارت علمی؛ علی سعداله: مدیریت داده 

های کار اعلام  اند و موافقت خود را با پاسخگویی در قبال تمام جنبهی نهایی این مقاله را مطالعه و تأیید کردهتمامی نویسندگان نسخه

 .های مربوط به خود را بر عهده دارددارند. هیچ ضامنی تعیین نشده است و هر نویسنده مسئولیت مشارکت می
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 فازی   دلفی  نتایج  و  اولیه  مؤلفه:  1پیوست  

.esultsrelphi duzzy fomponents and cnitial iList of 34 Appendix Table 1.  

 . مؤلفه اولیه و نتایج دلفی فازی 34فهرست . 1جدول پیوست  

 مؤلفه  ردیف 
میانگین غیرفازی  

 دور اول

میانگین غیرفازی  

 دور دوم

میانگین غیرفازی  

 دور سوم 

وضعیت  

 نهایی 
 علت حذف 

 تأیید شده ۸6/0 ۸4/0 ۸1/0 شفافیت الگوریتمی  1

(C1) 

- 

 تأیید شده ۹1/0 ۹0/0 ۸۸/0 حفظ تنوع شناختی  2

(C2) 

- 

 تأیید شده 7۹/0 7۸/0 76/0 ماشین -بازخورد تعامل انسان 3

(C3) 

- 

 تأیید شده ۸۸/0 ۸7/0 ۸5/0 شده مولد سازییادگیری شخصی 4

(C4) 

- 

 تأیید شده ۸4/0 ۸2/0 ۸0/0 حکمرانی اخلاقی هوش مصنوعی 5

(C5) 

- 

پایین بودن   حذف شده  - 5۸/0 62/0 های جزئی ارزیابی عملکرد شاخص 6

 امتیاز

پایین بودن   حذف شده  - 54/0 5۹/0 های ساده جبران خدمات مدل 7

 امتیاز

های پاداش مبتنی بر  سیستم ۸

 حضور 

پایین بودن   حذف شده  - 52/0 55/0

 امتیاز

پایین بودن   حذف شده  - 60/0 64/0 ابزارهای سنتی مدیریت استعداد  ۹

 امتیاز

  360های کاغذی بازخورد فرم 10

 درجه 

پایین بودن   حذف شده  - 4۸/0 51/0

 امتیاز

پایین بودن   حذف شده  - 55/0 5۸/0 بینی عملکرد های خطی پیشمدل 11

 امتیاز

پایین بودن   حذف شده  - 50/0 0/53 پروری های سنتی جانشینسیستم 12

 امتیاز

پایین بودن   حذف شده  - AI 4۹/0 45/0 ارزیابی عملکرد سالانه بدون 13

 امتیاز

های مصاحبه ساختاریافته  روش 14

 سنتی

پایین بودن   حذف شده  - 4۹/0 52/0

 امتیاز

پایین بودن   حذف شده  - 57/0 61/0 های رضایت شغلی پایه شاخص 15

 امتیاز

های اعتماد در تعامل با  مکانیسم 16

 هوش مصنوعی

همپوشانی   C1 ادغام در ۸1/0 ۸0/0 7۸/0

 مفهومی 

ای در تخصیص منابع  عدالت رویه 17

 یادگیری 

همپوشانی   C5 ادغام در 7۸/0 77/0 76/0

 مفهومی 

گیری  شفافیت در فرآیند تصمیم 1۸

 هوش مصنوعی

 حذف  - ۸1/0 7۹/0

 تکراری)

C1 ) 

همپوشانی  

 مفهومی 

های آموزشی  تنوع در داده 1۹

 های زبانی مدل

همپوشانی   C2 ادغام در 77/0 76/0 75/0

 مفهومی 

بینی قصد ترک  های پیشالگوریتم 20

 خدمت 

عدم توافق   حذف شده  - 72/0 74/0

 خبرگان 
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 مؤلفه  ردیف 
میانگین غیرفازی  

 دور اول

میانگین غیرفازی  

 دور دوم

میانگین غیرفازی  

 دور سوم 

وضعیت  

 نهایی 
 علت حذف 

عدم توافق   حذف شده  - 71/0 73/0 محور -گر همتاهای توصیهسامانه 21

 خبرگان 

عدم توافق   حذف شده  - 70/0 72/0 داشبوردهای شفافیت آنی  22

 خبرگان 

پایین بودن   حذف شده  - AI 71/0 6۹/0 هوش هیجانی در تعامل با 23

 امتیاز

پایین بودن   حذف شده  - 65/0 6۸/0 های شایستگی دیجیتالمدل 24

 امتیاز

های پاداش مبتنی بر  سیستم 25

 عملکرد تیمی

پایین بودن   حذف شده  - 60/0 63/0

 امتیاز

پایین بودن   حذف شده  - 62/0 66/0 های نوآوری فردی شاخص 26

 امتیاز

پایین بودن   حذف شده  - 56/0 60/0 ابزارهای سنجش سرمایه اجتماعی  27

 امتیاز

های تطبیق  الگوریتم 2۸

 شخصیت -شغل

پایین بودن   حذف شده  - 67/0 6۹/0

 امتیاز

درجه   360های بازخورد سامانه 2۹

 AI مبتنی بر

پایین بودن   حذف شده  - 6۸/0 70/0

 امتیاز

پایین بودن   حذف شده  - 63/0 65/0 بینی عملکرد شغلیهای پیشمدل 30

 امتیاز

پایین بودن   حذف شده  - 64/0 67/0 های تنوع و شمولیت شاخص 31

 امتیاز

های مدیریت استعداد  سیستم 32

 دیجیتال 

پایین بودن   حذف شده  - 70/0 72/0

 امتیاز

پایین بودن   حذف شده  - 53/0 57/0 ابزارهای سنجش فرهنگ سازمانی  33

 امتیاز

پایین بودن   حذف شده  - 51/0 54/0 های ارزیابی تعهد سازمانی روش 34

 امتیاز

، تأیید نهایی شده یا در مؤلفه اصلی  ( 1۹،  17،  16و    5تا    1های  ها قید شده است )ردیف هایی که در دور سوم میانگین غیرفازی آن مؤلفه 

شود که مؤلفه با دیگری  اند. علت »همپوشانی مفهومی« به مواردی اطلاق میها در دور اول یا دوم حذف شده اند. سایر مؤلفه ادغام گردیده 

شود که ضریب تغییرات نظرات خبرگان در  هایی اطلاق میادغام یا به دلیل تکرار حذف شده است. علت »عدم توافق خبرگان« به مؤلفه 

 . بود و در دورهای متوالی به اجماع نرسیدند  3/0ها بیشتر از  مورد آن 
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 مؤلفه اولیه و ارتباط آن با نتایج دلفی فازی  34برای   (CVIو  CVR) نتایج روایی محتوایی:  2پیوست  

Appendix Table 2. Content Validity Results (CVR and CVI) for 34 Initial Components and Its Relationship 

with the Fuzzy Delphi Results. 

 . مؤلفه اولیه و ارتباط آن با نتایج دلفی فازی   34برای   (CVI و CVR)  . نتایج روایی محتوایی2جدول پیوست  

 رابطه با نتایج دلفی فازی  وضعیت  CVR CVI مؤلفه  ردیف 

 (C1) تأیید نهایی تأیید ۹6/0 00/1 شفافیت الگوریتمی  1

 (C2) تأیید نهایی تأیید ۹۸/0 00/1 حفظ تنوع شناختی  2

 (C3) تأیید نهایی تأیید ۹2/0 ۸0/0 ماشین -بازخورد تعامل انسان 3

 (C4) تأیید نهایی تأیید ۹4/0 00/1 شده مولد سازییادگیری شخصی 4

 (C5) تأیید نهایی تأیید ۹5/0 00/1 حکمرانی اخلاقی هوش مصنوعی 5

 وارد دلفی نشد  رد 45/0 20/0 های جزئی ارزیابی عملکرد شاخص 6

 وارد دلفی نشد  رد 50/0 40/0 های ساده جبران خدمات مدل 7

 وارد دلفی نشد  رد 42/0 30/0 های پاداش مبتنی بر حضور سیستم ۸

 وارد دلفی نشد  رد 55/0 50/0 ابزارهای سنتی مدیریت استعداد  ۹

 وارد دلفی نشد  رد 30/0 10/0 درجه  360های کاغذی بازخورد فرم 10

 وارد دلفی نشد  رد 4۸/0 35/0 بینی عملکرد های خطی پیشمدل 11

 C1 ادغام در تأیید ۸5/0 ۸0/0 های اعتماد در تعامل با هوش مصنوعی مکانیسم 12

 C5 ادغام در تأیید ۸2/0 75/0 ای در تخصیص منابع یادگیریعدالت رویه 13

 ( تکراری) C1 ادغام در تأیید ۸۸/0 ۸5/0 گیری هوش مصنوعی شفافیت در فرآیند تصمیم 14

 C2 ادغام در تأیید 7۸/0 70/0 های زبانی های آموزشی مدلتنوع در داده 15

 وارد دلفی نشد  رد 65/0 60/0 بینی قصد ترک خدمتهای پیشالگوریتم 16

 وارد دلفی نشد  رد 60/0 55/0 محور -گر همتاهای توصیهسامانه 17

 وارد دلفی نشد  رد 70/0 65/0 داشبوردهای شفافیت آنی  1۸

 وارد دلفی نشد  رد 52/0 45/0 پروری های سنتی جانشینسیستم 1۹

 وارد دلفی نشد  رد 3۸/0 25/0 ارزیابی عملکرد سالانه بدون هوش مصنوعی 20

 وارد دلفی نشد  رد 40/0 30/0 های مصاحبه ساختاریافته سنتیروش 21

 وارد دلفی نشد  رد 5۸/0 55/0 های رضایت شغلی پایه شاخص 22

 وارد دلفی نشد  رد 6۸/0 65/0 هوش هیجانی در تعامل با هوش مصنوعی 23

 وارد دلفی نشد  رد 54/0 50/0 های شایستگی دیجیتالمدل 24

 وارد دلفی نشد  رد 46/0 40/0 های پاداش مبتنی بر عملکرد تیمیسیستم 25

 وارد دلفی نشد  رد 50/0 45/0 های نوآوری فردی شاخص 26

 وارد دلفی نشد  رد 42/0 35/0 ابزارهای سنجش سرمایه اجتماعی  27

 وارد دلفی نشد  رد 56/0 50/0 شخصیت -های تطبیق شغلالگوریتم 2۸

 وارد دلفی نشد  رد 5۹/0 55/0 درجه مبتنی بر هوش مصنوعی 360های بازخورد سامانه 2۹

 وارد دلفی نشد  رد 52/0 4۸/0 بینی عملکرد شغلیهای پیشمدل 30

 وارد دلفی نشد  رد 56/0 52/0 های تنوع و شمولیت شاخص 31
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 وارد دلفی نشد  رد 62/0 5۸/0 های مدیریت استعداد دیجیتال سیستم 32

 وارد دلفی نشد  رد 40/0 30/0 ابزارهای سنجش فرهنگ سازمانی  33

 وارد دلفی نشد  رد 35/0 25/0 های ارزیابی تعهد سازمانی روش 34

 : جدول توضیحات  

 .)بر اساس جدول لاوشه( در نظر گرفته شد 0/ ۹۹ برابر  ٪  ۹5خبره در سطح اطمینان    5برای   CVR مقدار بحرانی -1  

 . به عنوان »رد« در نظر گرفته شدند>CVR ۹۹/0  هایی باداشتند به عنوان »تأیید« و مؤلفه ≤CVR  0/۹۹ هایی کهمؤلفه -2  

 . های تأیید شده در روایی محتوایی، وارد فرآیند دلفی فازی شدندمؤلفه -3  

هایی است که در روایی محتوایی تأیید شدند اما در دلفی فازی به دلیل دهنده مؤلفه های »ادغام شده« در ستون آخر، نشان مؤلفه -4  

 . ادغام گردیدند (C5 تا   C1) های اصلیهمپوشانی مفهومی در یکی از مؤلفه 

 . به دست آمد ۹4/0 برابر (C5 تا   C1) های تأیید شده نهاییبرای مؤلفه  CVI میانگین -5  
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