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Abstract 

Objective 

One of the fundamental challenges in the adoption of artificial intelligence within 

organizations is not merely the accessibility of advanced technologies or tools, but rather the 

actual readiness of users, managers, and organizational structures to accept and effectively 

utilize such technology. In many instances, despite considerable investment in emerging 

technologies, organizations encounter serious difficulties in achieving successful 

implementation due to an insufficient understanding of the prerequisites, requirements, and 

key factors that influence organizational readiness. This issue carries particular significance 

in the domain of human resource management, as its processes are directly intertwined with 

personnel, sensitive data, managerial decision-making, and ethical considerations. 

Consequently, the present study was conducted with the objective of identifying and 

prioritizing the key factors of organizational readiness for the application of artificial 

intelligence in human resource processes, thereby providing managers and decision-makers 
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with a clear and structured understanding of the most critical prerequisites for the successful 

deployment of this technology. 

Methods 

In terms of its overarching purpose, this study qualifies as applied research, as it seeks not 

only to expand the existing body of knowledge but also to offer practical, actionable 

guidance for organizations intending to implement artificial intelligence in human resource 

management. The research was carried out in two distinct stages. In the first stage, a 

systematic review of the extant literature was undertaken to identify the initial factors 

affecting organizational readiness. This stage was designed to collect, analyze, and 

synthesize the findings of previous empirical and theoretical studies, with the aim of 

extracting the most salient dimensions and indicators relevant to organizational readiness for 

AI adoption. Subsequently, the Best-Worst Method, a well-established multi-criteria 

decision-making approach, was employed to prioritize the identified factors. This method is 

widely recognized as a reliable and robust technique in decision analysis, as it facilitates a 

more precise and consistent ranking of factors based on expert judgment. The statistical 

population of the study comprised 15 employees and specialists with expertise in human 

resources, smart human resource management, and transformative technologies. These 

individuals were selected as the primary source of expert judgment due to their specialized 

familiarity with the subject matter and their direct engagement with the relevant 

organizational and technological contexts.  

Results 

The findings of the study revealed that organizational readiness for the application of 

artificial intelligence in human resource processes is inherently multidimensional in nature 

and is shaped by a total of 12 key factors. Among these, managerial readiness emerged as the 

most influential and significant factor. This component encompasses the commitment, 

support, and active participation of senior managers throughout the process of adopting and 

implementing artificial intelligence. The pronounced importance of this factor underscores 

the reality that, in the absence of genuine managerial backing, including adequate resource 

allocation, proactive mitigation of organizational resistance, and effective steering of 

necessary structural and cultural changes, the implementation of AI technologies is unlikely 

to achieve success. Indeed, top management plays a pivotal role in fostering motivation, 

defining strategic priorities, and guiding the organization toward the acceptance and 

integration of innovation. Following managerial readiness in order of priority, strategic 

readiness and workforce readiness were identified as the next most critical factors. Strategic 

readiness emphasizes the necessity of aligning AI-related goals and programs with the 

broader overarching strategies of the organization. This finding indicates that the use of 

artificial intelligence should not be pursued in an isolated, fragmented, or purely technology-

driven manner; rather, it must be situated within a clear and coherent roadmap that is fully 

aligned with organizational objectives. On the other hand, workforce readiness highlights the 

essential requirement for employees and HR specialists to possess the requisite knowledge, 

skills, and capabilities to interact effectively with AI tools. The findings suggest that higher 

levels of digital literacy, analytical proficiency, and general readiness for continuous learning 
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among employees are positively associated with a greater likelihood of success in the 

application of this technology.  

Conclusion 

The results of the study collectively demonstrate that the successful adoption and effective 

application of artificial intelligence in human resource management depend, more than 

anything else, on a range of internal organizational factors. Managerial commitment and 

sustained support, the formulation of clear and coherent strategies, the systematic 

development of workforce skills and competencies, the strengthening of technological 

infrastructure and capabilities, and the improvement of data quality and governance 

mechanisms are all identified as the most important prerequisites for success in this domain. 

Although institutional, legal, and environmental factors also exert some influence on the AI 

adoption process, their overall impact appears to be comparatively less significant than that 

of managerial, strategic, and human-centric factors. These findings offer practical and 

actionable guidance for human resource managers in planning their AI adoption strategies, 

prioritizing their investments, and effectively implementing AI-based technologies within 

their organizations. 

  

Keywords: Artificial intelligence, Smart human resources, Data-driven human resources, 

Readiness model. 
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 چکیده

از عوامننل کلینندی  ی کننهدر صننورت .هاسننتکاربران و سازمان هوش مصنوعی، میزان آمادگی  کاربستهای مهم در  یکی از چالش  هدف: 

رو خواهد شد. با موانع جدی روبه  آفرینتحو های  ، استقرار فناوریدر کاربست هوش مصنوعی شناخت دقیقی وجود نداشته باشد  گذارتأثیر

های منابع انسانی ان ام فرایندهوش مصنوعی در  کاربستآمادگی سازمانی در  کلیدی بندی عواملاین پژوهش با هدف شناسایی و اولویت

 شده است.

مننرثر بننر  ۀمند ادبیات پژوهش، عوامننل اولینن نخست، با بررسی و مرور نظام  ۀپژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی است. در مرحل  : روش

از روش  ،بننندی ایننن عوامننلسپس بننرای اولویت  های منابع انسانی استخراج شد.فرایند  آمادگی سازمان برای کاربست هوش مصنوعی در

منندیریت منننابع  عنفر از کارکنان واحد منابع انسانی مرتبط در حوز  15  ،آماری  ۀجامعن بهره برده شد.  بدتری  بهترین  عگیری چندمعیارتصمیم

 بود. آفرینتحو های و فناوری هوشمند انسانی

. اسننتگننذار تأثیرهوش مصنوعی در مدیریت منابع انسننانی در کاربست عامل کلیدی بر آمادگی    12نتایج پژوهش نشان داد که  :  هایافته

ترین عامننل در پننذیرش هننوش مصنننوعی ها نشان داد که آمادگی مدیریت، شامل تعهد، حمایت و مشارکت فعا  مدیران ارشد، مهمیافته

راستایی اهداف هوش مصنوعی بننا راهبردهننای است. پس از آن، آمادگی راهبردی و آمادگی نیروی انسانی قرار دارند که بیانگر اهمیت هم
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ای و برداری از این فناوری است. آمادگی فناورانه، دادههای انسانی لازم برای بهرهسازمان و همچنین برخورداری از دانش، مهارت و قابلیت

های باکیفیت و رعایت ملاحظات اخلاقی در های فنی، دسترسی به دادهدر ای اد زیرساختگذار شناخته شدند که  تأثیراخلاقی نیز از عوامل  

کمتننرین اولویننت را در میننان  ،کنند. در مقابل، آمادگی اعتماد و آمادگی نهادی و حنناکمیتیایفا مینقش مهمی  استفاده از هوش مصنوعی  

 .شده کسب کردندعوامل شناسایی

بیش از هر چیز به عوامل  ،هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی کاربستکه موفقیت پذیرش و   دادنتایج پژوهش نشان  :  گیرینتیجه

هننای های نیننروی انسننانی، تقویننت قابلیتمهارت  ۀسازمانی وابسته است. تعهد و حمایت مدیریت، تدوین راهبردهای مشخص، توسعدرون

عوامننل نهننادی، قننانونی و شننوند. نیازهای موفقیت در ایننن زمینننه محسننو  میترین پیشها، مهمفناورانه و بهبود کیفیت و حاکمیت داده

ها در مقایسه با عوامل مدیریتی، راهبردی و انسانی کمتر اسننت. ایننن اما اثرگذاری آن  ؛محیطی نیز در پذیرش هوش مصنوعی نقش دارند

های ها و استقرار اثربخش فناوریگذاریبندی سرمایهریزی، اولویتتواند راهنمایی کاربردی برای مدیران منابع انسانی در برنامهها مییافته

 .ها فراهم آوردمبتنی بر هوش مصنوعی در سازمان

 

 .یآمادگ مد  محور، ی، منابع انسانی هوشمند، منابع انسانی دادهمصنوع هوش : هاکلیدواژه
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 مقدمه

طور اساسی دگرگون کرده های مدیریت منابع انسانی را بهها و شیوهسازمان  عهای اخیر ساختار ادارحو  دی یتا  در دههت

بننرای بننازطراحی  چشننمگیری راآفرین، ظرفیننت های تحننو عنوان یکی از فناوریاست. در این میان، هوش مصنوعی به

هایی مانننند یننادگیری ماشننین، وری ای اد کرده اسننت. پیشننرفتگیری و افزایش بهرههای سازمانی، ارتقای تصمیمفرایند

بینننی الگوهننای ها، پیشیادگیری عمیق، پردازش زبان طبیعی و هوش مصنوعی مولد، امکان تحلیل ح م عظیمی از داده

، عبدالطیف ؛ ماله2018،  1، گنز و گلدفار )آگراوا   اندهای پیچیده سازمانی را فراهم ساختهرفتاری و خودکارسازی فعالیت

عنوان یکی از منابع کلیدی ای اد مزیت رقننابتی در ها هوش مصنوعی را بهدر نتی ه، بسیاری از سازمان  (.2023،  2و ژنگ

هننا ، این تحولات بیش از سننایر بخشحوزع منابع انسانیدر  (.  2023،  3)محمدیان و بافتی  گیرندعصر دی یتا  در نظر می

مسننتمر  ۀبننه توسننعنینناز های جننذ  و اسننتخدام، فرایننندهای کارکنننان، پیچینندگی اثرگذار بوده است. افزایش ح م داده

گیننری از سننمت بهرهها را بهمحننور، سننازمانگیری دادهها، رقابت فزاینده برای جذ  استعدادها و ضرورت تصننمیممهارت

امننروزه  (.2026، 4ولِیننانتی و روسننیگنولی ، اورلاننندی،زوپللتو) های منابع انسانی سوق داده استفرایندهوش مصنوعی در  

ریزی نیروی انسانی کاربردهایی مانند جذ  و انتخا  کارکنان، ارزیابی عملکرد، آموزش و توسعه، مدیریت استعداد، برنامه

. شننواهد (2025، 5و محمنندی )محمنندی شننودطور گسترده با استفاده از این فناوری ان ام میبه  ،کارکنان  ۀو تحلیل ت رب

طور چشننمگیری تواند سرعت، دقت و کیفیت تصمیمات منابع انسانی را بهدهد که هوش مصنوعی میپژوهشی نشان می

 . (2020، 6)تواری و پنت انسانی شود ۀهای هوشمند مدیریت سرمایگیری نظامساز شکلو زمینه دهدافزایش 

برداری موفق از هوش مصنوعی بننا چننالش ها در بهرههای گسترده، بسیاری از سازمانگذاریبا وجود مزایا و سرمایه

سازی این فناوری شننده اسننت، تنهننا بخننش محنندودی از صرف توسعه و پیاده  درخور توجهیند. در حالی که منابع  مواجه

(. 2017، 7کننایرون، گربننرت و ریننوز ،)رنسبوتهام اندهای منابع انسانی شدهفرایندها موفق به ادغام اثربخش آن در سازمان

های فنی نیست، بلکه به ضننعف در آمننادگی سننازمانی ها عمدتاً ناشی از محدودیتدهد که این ناکامیمطالعات نشان می

 (.  2024، 8، سهیل و رویکار)فلمبان گرددبرداری از هوش مصنوعی بازمیبرای پذیرش و بهره

هننا و ها، مهارتفرایننندتحو  بنیننادین در سنناختارها، ، بلکه  شودمحسو  نمی  ابزار فناورانهدر واقع، هوش مصنوعی  

از این منظر، استقرار هوش مصنوعی در منابع انسننانی بننیش از آنکننه ینن  .  کندگیری سازمانی ای اد میالگوهای تصمیم

کارگیری آن مسننتلزم موفقیت در به. شودفناوری اطلاعات باشد، ی  تغییر سازمانی عمیق و چندبعدی محسو  می  عپروژ

هننای باکیفیننت، های فناورانننه مناسننب، دسترسننی بننه دادهنیازهای سازمانی از جمله زیرسنناختای از پیشوجود م موعه

 نننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننن

1. Agrawal, Gans & Goldfarb 

2. Maleh, Abd El-Latif & Zhang 

3. Mohammadian & Bafti 

4. Zoppellettoe, Orlandi, Veglianti & Rossignoli 

5. Mohammadi & Mohammadi 

6. Tewari & Pant 

7. Ransbotham, Kiron, Gerbert & Reeves 

8. Felemban, Sohail & Ruikar 
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های حکمرانی داده های دی یتا ، نظامشایستگی باانسانی   ۀفرهنگ سازمانی حامی نوآوری، حمایت مدیریت ارشد، سرمای

منننابع انسننانی  عحوزدر   (.2018،  2و همکاران  ؛ براندیج2019،  1)کراستون و بولی یهای اخلاقی و قانونی است  و چارچو 

جایگزینی شغلی، سوگیری الگوریتمی، فقدان شننفافیت  عهایی نظیر مقاومت کارکنان در برابر تغییر، نگرانی دربارنیز چالش

 تصمیمات هوش مصنوعی و الزامات حریم خصوصی، اهمیت توجه به سطح آمننادگی سننازمانی را دوچننندان کننرده اسننت

 (.2023،  4و همکاران ؛ پامپوکتسی2024،  3)محمدیان

 یهننوش مصنننوع  رودیسننو، انتظننار منن    ینن از  .  شودیپژوهش مشاهده م  اتیدر ادب  یاساس  یپارادوکسحا ،    نیبا ا

ها از سننازمان  یاریاستقرار آن در بسنن   تیموفق  درصد  گر،ید  یشود و از سو  یمنابع انسان  تیریدر مد  نیادیموجب تحو  بن

 یسازمان بننرا یبلکه در توانمند ،ی نیستفناوردر  یاصل  ۀمس لاست که    نآ  انگریب  تیوضع  نیگزارش شده است. ا  نییپا

 دلیلبننه ،یسازمان رییتغ یهادرصد پروژه  70کاتر، حدود    دگاهیراستا، بر اساس د  نیدر هم.  و جذ  آن نهفته است  رش یپذ

کننه هرگونننه تحننو   دهنندیاستدلا  نشننان م  نیا  .شوندیبا شکست مواجه م  رییتغ  تیریو مد  یگرفتن ابعاد آمادگ  دهیناد

لازم در ابعنناد مختلننف   یموفق خواهد بود که سازمان از آمننادگ  یورتتنها در ص  ،یفناورانه، از جمله استقرار هوش مصنوع

 .برخوردار باشد

در منابع   یهوش مصنوع  یبر کاربردها  ،هاپژوهش  عکه بخش عمد  دهدینشان م  اتیمرور ادب  ت،یاهم  نیوجود ا  با 

اننند، محنندود، پرداخته یسننازمان یآمادگ یکه به بررس ی. در مقابل، مطالعاتاست  آن متمرکز  یعملکرد  یامدهایو پ  یانسان

در . نگرش کاربران تمرکز دارننند ایبلوغ داده  ،یفناور رساختیمانند ز  یبر ابعاد  شتریهستند و ب  یعدبُپراکنده و عمدتاً ت 

از  شیپنن  یسننازمان یمند بر آمادگفقدان تمرکز نظام نخست،، است ییدر دو سطح قابل شناسا  اتیادب  یشکاف اصل   ه،ینت

شکسننت کننل  اینن  تیموفق کنندهنییمرحله، تع نیکه ا  یدر حال  ؛یمنابع انسان  تیریدر مد  یهوش مصنوع  عاستقرار در حوز

 یعدصورت چندبُرا به یسازمان یکه بتواند آمادگ کپارچهیچارچو  جامع و    ینبود    دوم،.  شودیاستقرار محسو  م  فرایند

شننامل  یمنس م از ابعاد آمننادگ  یاموجود هنوز نتوانسته است م موعه  اتیادب  تر،قیدق  انیکند. به ب  نییتب   یستماتیو س

منند     ینن را در قالننب    یو نهنناد  یحقننوق  ،یالفناورانننه، منن   ،یاداده  ،یریادگی  ،یانسان  ،یفرهنگ  ،یتیریمد  ،یابعاد راهبرد

 . ارائه دهد کپارچهی

 یآمننادگ  یابینن و ارز  نیننیتب  یچارچو  جامع برا   یفقدان    :پژوهش عبارت است از  نیا  یاصل  ۀاساس، مس ل  نیبر ا

 لینن تما با وجودها سازمانکه خلأ موجب شده است    نیا  ی.منابع انسان  یهافراینددر    یدر کاربست هوش مصنوع  یسازمان

. بننا ابهننام مواجننه باشننند تینن موفق یاتیالزامات ح ییخود و شناسا  یآمادگ  زانیم  یابیدر ارز  ،یبه استفاده از هوش مصنوع

جامع در   یچارچوب  ئۀو ارا  یسازمان  یآمادگ  یهاها و شاخصابعاد، مرلفه  نییو تب  ییپژوهش حاضر با هدف شناسا  ن،یبنابرا

 اتینن ادب ۀضمن توسع  تواندیم  یشنهادیچارچو  پ.  شودیان ام م  یمنابع انسان  تیریدر مد  یکاربست هوش مصنوع  ۀنیزم

 نننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننن

1. Crowston & Bolici 

2. Brundage et al. 

3. Mohammadian 

4. Pampouktsi et al. 



 
 

 3، شماره 18، دوره 1405مدیریت دولتی،  733

 

استقرار   ریمس  تیموجود و هدا  یهاشکاف  ییها، شناساسازمان  یسن ش سطح آمادگ  یراب  یابزار کاربردعنوان  به  ،ینظر

 کار گرفته شود.به یهوش مصنوع داریموفق و پا

 پژوهش   پیشینۀ

طور عنوان یکی از ارکان اصلی تحو  دی یتا ، بننههای اطلاعاتی، هوش مصنوعی بهدر ادبیات معاصر مدیریت و سیستم

هننای اخیننر ویژه مدیریت منننابع انسننانی اسننت. پژوهشهای سازمانی و بهان ام فعالیت  عای در حا  بازتعریف نحوفزاینده

هایی نظیننر جننذ  و اسننتخدام، ارزیننابی عملکننرد، آمننوزش و توسننعه و دهد که کاربرد هوش مصنوعی در حوزهنشان می

شود، بلکه ساختارهای سنتی مدیریت منابع انسانی گیری میتنها موجب افزایش کارایی و دقت تصمیممدیریت استعداد، نه

؛ 2017،  2؛ مرلننر و بودرئننو2019،  1، ادواردز و دیوینندی)دوان  دهدبینانه سوق میمحور و پیشهای دادهسمت نظامرا نیز به

طور خودکننار ر  کنند که تحقق ایننن مزایننا بننهمی تأکیدبا این حا ، مطالعات نوظهور (. 2026، 3، سزاکاداتی و بالوگنائوم

و  دویودی) دهد، بلکه مستلزم وجود سطح مناسبی از آمادگی سازمانی در ابعاد فناورانه، انسانی، نهادی و اخلاقی استنمی

هننای فناورانننه هننوش مصنننوعی و در واقع، شکاف فزاینده میننان قابلیت(.  2021،  5؛ رایش و کراکوسکی2021،  4همکاران

 ۀتوسننع فقننطدهد که مس له اصلی در عصر هننوش مصنننوعی، سازی آن نشان میها در جذ  و نهادینهتوانمندی سازمان

برداری مرثر از آن است. از این منظننر، درا ابعنناد مختلننف آمادگی سازمان برای بهرهموضوع اصلی    بلکه  ،نیست  فناوری

های منابع انسانی، به یکی از محورهای کلیدی فرایندنیاز استقرار موفق هوش مصنوعی در عنوان پیشآمادگی سازمانی به

های علمننی موضننوع پیشننینه منظور تبیین بنیاندر ادامه، به.  های نوین در حوزه تحو  دی یتا  تبدیل شده استپژوهش

تعریننف نظننری بننا تمرکننز بننر    ۀترتیب، نخست پیشننینشود. بدیندهی و بررسی میزیربخش اصلی سامان  دوپژوهش در  

هننای مننند پژوهشت ربی از طریق مرور نظام  ۀپیشین  از آن،  و پس  شودتحلیل می  مفاهیم اصلی از قبیل آمادگی سازمانی

 .شودها واکاوی میکاررفته در آنهای بهشناسیپیشین و روش 

 پیشینۀ نظری  

هننای تحننو  در منندیریت منننابع محور، هوش مصنوعی به یکی از مننرثرترین محراهای دادهبا گسترش مستمر فناوری

های سننازمانی گیریمند بر نقش آن در ارتقننای کیفیننت تصننمیمطور نظامهای اخیر بهانسانی تبدیل شده است و پژوهش

تواند بهبود می،های هوشمند  گیری از تحلیلدهد که بهرهنشان می(  2024)  6کوپرز  واترهاوس   پرایس  دارند. گزارش   تأکید

درصدی نننر  نگهداشننت کارکنننان، ای نناد کننند.   20های کلیدی منابع انسانی، از جمله افزایش تا  چشمگیری در شاخص

 نننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننن

1. Duan, Edwards & Dwivedi 

2. Marler & Boudreau 

3. Naoum, Szakadáti & Balogh 

4. Dwivedi 

5. Raisch & Krakowski 

6. Price Waterhouse Coopers (PwC) 
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های های پیشرو جهانی، سننامانه( بیانگر آن است که طیفی گسترده از سازمان2023)  1کینزیم های  طور مشابه، یافتهبه

کار ریزی نیننروی انسننانی و منندیریت عملکننرد بننهمسیر شننغلی، برنامننه  ۀهایی همچون توسعفرایندهوش مصنوعی را در  

ابزار کمکی، بلکه عاملی سنناختاری در بننازتعریف نقننش و  فقطدهد که هوش مصنوعی نه گیرند. این شواهد نشان میمی

 (.  2024، 2)کائو و نگاین کارکردهای منابع انسانی است

گیننرد. در جننذ  و اسننتخدام، هننا را دربرمیکاربردهای هوش مصنننوعی در منننابع انسننانی طیننف وسننیعی از فعالیت

ها را معرفننی کنننند. در ترین گزینننهو مناسبهای متقاضیان را تحلیل  های یادگیری ماشین قادرند انبوهی از دادهالگوریتم

هننای رفتنناری و عملکننردی کارکنننان، ارائننه بازخوردهننای های هوشمند امکان پایش مداوم دادهمدیریت عملکرد، سامانه

. همچنننین در آمننوزش و توسننعه، (2025،  3)سنناتو و داس   کنننندبینی احتما  ترا خنندمت را فننراهم میدرنگ و پیشیب

های یادگیری شده، ظرفیتسازیهای یادگیری شخصیهای مهارتی و ارائه برنامههای هوشمند با شناسایی شکاففناوری

 دهند.سازمانی را ارتقا می

فقننط سازی هننوش مصنننوعی، دهد که موفقیت در پیادههای پیشرو نشان میسازمان  ۀبا وجود این دستاوردها، ت رب

های هننوش مصنننوعی شرکت آمازون در استفاده از سیستم ۀبارز آن، ت رب ۀتابع دسترسی به فناوری پیشرفته نیست. نمون

های تاریخی نامتوازن، دچار سوگیری شده و بننه اتکا به داده دلیلبهگری داوطلبان استخدام است؛ سیستمی که برای غربال

هننای پذیر شد کننه سننازوکارهای نظننارتی انسننانی، دادههای ناعادلانه من ر شد. رفع این مشکل تنها زمانی امکانتصمیم

. این مننورد و (2024و همکاران،  )فلمبان نددشگیری ادغام تصمیم فرایندهای کنترلی مناسب در شده و چارچو بازمتوازن

مستلزم وجود سننطح مناسننبی از   ،برداری اثربخش از هوش مصنوعی در منابع انسانیدهد که بهرهنشان می  ،موارد مشابه

 آمادگی سازمانی در ابعاد فنی، انسانی، مدیریتی و حاکمیتی است.

 یسازمانآمادگی 

انسننانی،   ۀبه ظرفیت کلی ی  سازمان برای مدیریت گذارهای فناورانه از طریق توسعه راهبردی سننرمای  یسازمانآمادگی  

ابعاد مختلفننی از جملننه زیرسنناخت   (2009،  4)آرمناکیس و هریس  مند اشاره داردهای نظامتحو  فرهنگی و ای اد مهارت

پذیری فرهنگی و تعهد رهبری برای تحقق تحو  دی یتننا  اثننربخش ضننروری های کارکنان، انعطاففناورانه، شایستگی

توانننایی  عدهندنشننانعنوان ی  متغیر کلیدی در پذیرش هوش مصنوعی، آمادگی منابع انسانی، به(.  2020،  5)وینر  هستند

راستاسازی راهبردها با نننوآوری و تیننمین انسانی، هم  ۀسازمان در هدایت تغییرات فناورانه از طریق ارتقای مهارت سرمای

هننای حکمرانی اخلاقی است. این ساختار فراتر از مدیریت تغییر سنتی است و سننواد دی یتننا ، حکمرانننی داده و چارچو 

در سننطح (. 2014،  6)واکننولا   کنننندهای فناورانه را تیننمین میگیرد که دسترسی عادلانه به پیشرفتمیبرفراگیر را نیز در

 نننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننن

1. McKinsey 

2. Cao   & Nguyen 

3. Sattu   & Das 

4. Armenakis and Harris 

5. Weiner 

6. Vakola 
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های مرتبط با هوش مصنننوعی هسننتند کننه امکننان درصد از متخصصان منابع انسانی دارای شایستگی  32جهانی، حدود  

گیلبننرت،   ،)دیمننا  ندنکها و استخدام مبتنی بر داده را فراهم میفرایندکننده، خودکارسازی  بینیهای پیشاستفاده از تحلیل

 (. 2024، 1گوتیه و ژیرو دکستراس 

عنند است کننه چهننار بُنیازمند اکوسیستم آمادگی یکپارچه به    ،استقرار موفق هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی

، 2)تورننناتزکی و فلیشننر  انسانی، تحو  فرهنگننی و حکمرانننی اخلاقننی  ۀاساسی دارد: زیرساخت فناوری، شایستگی سرمای

هننای های ابننری و معماری، پلتفرمهای اطلاعات منابع انسانیهای قوی از جمله سیستمها باید زیرساختسازمان  .(1990

سننرمایۀ آمننادگی    .(1992،  3)برادری  و بودرائننو  سازی هوش مصنوعی فراهم شودامن داده ای اد کنند تا امکان یکپارچه

های تحلیلی و توانایی همکاری در میان متخصصان منننابع انسننانی مستلزم افزایش سواد هوش مصنوعی، مهارت  ،انسانی

هایی برای استقرار اخلاقی هوش مصنوعی است که محرمننانگی آمادگی اخلاقی شامل چارچو (. 2020، 4میر)استرو  است

های همچنین، اقدامات ارتقای مهارت، سیاسننت  (2019و همکاران،    )دوان  کندداده و پیشگیری از سوگیری را تیمین می

 (.  2012، 5)کاتر های بازخورد مستمر نیز اهمیت دارندحکمرانی هوش مصنوعی و سیستم

اریننانتو، ویبننووو، پاهننالا و   ،)اسننتردها  تأیینندمطالعات پیشین پیچیدگی آمادگی منابع انسانی در تحننو  دی یتننا  را  

های سیسننتم منننابع انسننانی  و : »ادراا از ویژگیاندکردهدو عنصر اساسی را شناسایی    و در این راستا،  (2025،  6سوپارنو

هننای مبتنننی بننر چننارچو  »ادراا از پایداری سیستم منابع انسانی  که هر دو برای تحو  پایدار حیاتی هستند. پژوهش

 .اسننتمهننم  یعاملدر نتایج پذیرش هوش مصنوعی   ،دهند که آمادگی منابع انسانینشان می  ،محیطن    سازمانن    فناوری

آمننادگی  ،درصد از متخصصان منابع انسانی در کشورهای در حننا  توسننعه  73( نشان دادند که  2022)  7آدسون و آدِجبیت

از نیننروی کننار را زنننان تننوجهی   شایانبخش  های روز. در بخش صنعتی بنگلادش،  فناوری  ۀویژه در زمینندارند، به  کافی

 ۀتوسننعها بننر اهمیننت ند. ایننن یافتننهدهند که با محدودیت در دسترسی به ابزارهای دی یتا  و آموزش مواجهتشکیل می

 تأکینندمحور و مبتنی بر شایستگی برای ادغام مرثر هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسننانی  منابع انسانی فراگیر، اخلاق

آمادگی سازمان برای ادغام هوش مصنننوعی اسننت و بننر توانمننندی کارکنننان،   عدهندکنند. آمادگی منابع انسانی نشانمی

ها و سازگاری با تغییرات فناورانه تمرکز دارد. درا این آمادگی برای تسننهیل تحننو  مننرثر مبتنننی بننر هننوش زیرساخت

مصنوعی حیاتی است. سایر عوامل مرثر بر پذیرش هوش مصنوعی در صنعت پوشاا آماده شننامل خودکارآمنندی هننوش 

چگونه اعتماد   که  کنندفردی تمرکز دارند و بررسی می  ۀمصنوعی و ادراا سودمندی و سهولت استفاده هستند که بر جنب

بننر ایننن اسنناس، بسننیاری از  .گننذاردبر پذیرش کلی و موفقیننت سننازمانی اثننر می ،کارکنان به استفاده از هوش مصنوعی

هایی نظیر زیرساخت داده، فقدان آمادگی کافی در حوزه  دلیلبهگیری از هوش مصنوعی،  تمایل به بهره  با وجودها  سازمان

 نننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننن

1. Dima, Gilbert, Dextras-Gauthier & Giraud 

2. Tornatzky and Fleischer 

3. Broderick & Boudreau 

4. Strohmeier 

5. Kotter 

6. Estradha, Eryanto, Wibowo, Pahala & Suparno 

7. Adeosun and Adegbite 
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های دی یتا  کارکنان، حمایت مدیریتی، فرهنگ نوآوری، حکمرانی داده و سازوکارهای اخلاقی، در استقرار موفق مهارت

های آمننادگی سننازمانی بننرای پننذیرش و شوند. از این رو، شناسایی ابعاد و مرلفهاین فناوری با مشکلات جدی مواجه می

تواند به ضرورت نظری و عملی تبدیل شده است. چنین شناختی میهای منابع انسانی به  فرایندکاربرد هوش مصنوعی در  

گذاری و استقرار فناوری، میزان آمادگی خود را ارزیابی کرده و الزامات لازم بننرای ها کم  کند تا پیش از سرمایهسازمان

 . برداری موفق از هوش مصنوعی را فراهم آورندبهره

 پیشینۀ تجربی

 نیترقینن از عم یکنن یرا در آسننتانه  یمنننابع انسننان تیریمنند ،یهوش مصنوع  یکاربردها  عیو گسترش سر  تا ی یتحو  د

 دهنندینشان م  یو داخل  یالمللنیشده در سطح بان ام  یهاپژوهش  ان،یم  نیخود قرار داده است. در ا  خیتار  یهایدگرگون

 یو نهنناد  یتیریمنند  ،یسننمت فهننم الزامننات سننازمانبه  ،یوعفناورانه هوش مصن  یهاتیظرف  یکه توجه محققان از بررس

 عدانننش موجننود دربننار  ۀتوسننعدر کنننار  که    دهدینشان م  اتیادب  یحا ، مرور انتقاد  نیاستقرار آن حرکت کرده است. با ا

 فننقاستقرار مو ریمفقوده در مس یهااز حلقه یکیهمچنان  یسازمان  یمس له آمادگ  ،یهوش مصنوع  یامدهایکارکردها و پ

 .مانده است یباق ،یمنابع انسان تیریدر حوزه مد ژهیوبه  ،یفناور نیا

در  یهننوش مصنننوع یاتینن عمل یاینن و مزا ینیآفرارزش  نییها بر تباز پژوهش  چشمگیریبخش    ،یالمللنیسطح ب  در

 ییهننایژگی( نشان دادند که و2024)  1نواز، آروناچلام، پاتی و گاجندرانمثا ،    یاند. برامتمرکز بوده  یمنابع انسان  تیریمد

 یهانننهیدر زمننان و کنناهش هز  ییجورفهموجننب صنن   یطور معناداربه  ،یسازیپردازش داده و شخص  تیدقت، ظرف  رینظ

 ییهامد   ۀ( با ارائ2026)  2شکن، فیلی، ش اعی فرد و سروشیانصف  ب،یترت  نی. به همشوندیم  یمنابع انسان  یهاتیفعال

 ،سرمایۀ انسننانیعملکرد، جبران خدمات و نگهداشت    تیریدر جذ  و استخدام، آموزش، مد  یکاربرد هوش مصنوع  یبرا

مطالعننات در  نینن کردننند. ا  تأکید  یانسان  یروین  یزیرو بهبود برنامه  هایریگمیتصم  تیفیک  یدر ارتقا  یفناور  نیبر نقش ا

 یبننرا  یراهبننرد  تینن قابل   ینن فراتر رفتننه و بننه    یاتیابزار عمل   یاز    تواندیم  یکه هوش مصنوع  دهندیم موع نشان م

 . شود لیتبد یمنابع انسان تیریمد

 ترقینن عم راتیینن تغ یفاصله گرفته و به بررسنن  ایمطالعات از تمرکز صرف بر مزا  یبرخ  ،یپژوهش  انیجر  نیاۀادامه  در

مند نشان دادند کننه آثننار هننوش مرور نظام   ی( در  2024و همکاران )  مایاند. دپرداخته  یاز هوش مصنوع  یناش  یسازمان

 تینن هننا، تقواسننتفاده از داده  یسننازنهیبه  قینن بلکننه از طر  شننود،یمحنندود نم  هنناتیفعال  یصرفاً به خودکارسنناز  یمصنوع

 ریینن را تغ یمنابع انسان یهاتیفعال تیدر سازمان، ماه یروابط اجتماع یکار و دگرگون  طیمح  یبازطراح  ،یانسان  یهاتیقابل

 ۀنشان دادند کننه توسننع 4.0( در چارچو  صنعت 2023)  3سوبرامانیان، سریواستاوا و دویودی  ،مورگسان  نی. همچندهدیم

موفننق از  یبننرداربهره یازهنناینشیپ نیتننراز مهم ر،ییتغ یبرا یو آمادگ  یسازمان  یریپذانعطاف  ،یانسان  بعمنا  یهاتیقابل

 نننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننن

1. Nawaz, Arunachalam, Pathi & Gajenderan 

2. Safshekan, Feili, Shojaeifard & Sorooshian 

3. Murugesan, Subramanian, Srivastava & Dwivedi 
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  ینن از آنکننه  شیب یآن است که استقرار هوش مصنوع  انگریب  هاافتهی  نیهستند. ا  یبر هوش مصنوع  یمبتن  یهایفناور

 . شودیمحسو  م  یعدچندبُ یتحو  سازمان یفناورانه باشد، نوع عپروژ

توجه پژوهشگران به مخنناطرات   ،یمنابع انسان  یهایریگمیدر تصم  یهوش مصنوع  یبا گسترش کاربردها  زمانهم

مننند خننود ( در مرور نظام2026وم و همکاران )ائراستا، ن  نیاست. در هم  افتهی  شیافزا  زین  یفناور  نیا  یاخلاق  یامدهایو پ

منننابع   یهافرایننند  یریپذو دسننترس   یاستانداردسنناز  ت،ینن نیع  شیبه افزا  تواندیم  ینشان دادند که اگرچه هوش مصنوع

ممکننن اسننت  ،ینظارت انسان تیو محدود  یتمیالگور  تیداده، نبود شفاف  تیاما در صورت ضعف حاکم  ؛کم  کند  یانسان

وجود  رتبر ضرو یاندهیطور فزابه ریاخ یهارو، پژوهش  نیمن ر شود. از ا  یسازمان  یهایو نابرابر  هایریسوگ  دیبه بازتول

 . اندکرده تأکید یفناور نیاز ا یناش یامدهایپ تیریمد یها براسازمان یو آمادگ تیشفاف  ،یحکمران  یسازوکارها

 تا ی ی( تحو  د1403)  الهی، پارسایی، هاشمی و نعمتی. احمدشودیمشابه مشاهده م  یروند  زین  یداخل  اتیادب  در

 یمعرفنن  یسازمان یو سازوکارها رییتغ  تیریمد  ،یدر رهبر  یشیو آن را مستلزم بازاند  ندفناورانه دانست  رییتغ   یرا فراتر از  

هننوش   یگذاراسننتی»پلکننان س  هننوم( بننا طننر  مف1402)  ، صادقی و پیران نژادانیمنور  ،یگذاراستیکردند. در سطح س

 ینهاد  ،یبه ابعاد حقوق  زمانهممستلزم توجه    ،یتمیالگور  یریسوگ  رینظ  ییهانشان دادند که مواجهه با چالش   یمصنوع

و   یجننذ  سننازمان  تینن ظرف  ،یبنن یفراترک  یا( در مطالعه1405)  پورعزت، یعقوبی، روشن و  یمنرم  نیاست. همچن  یو ارزش

زاده و ، حمینندیانیراستا، محمد  نیکردند. در هم  یهوشمند معرف  یرش حکمرانیدر پذ  یدیرا از عوامل کل  ینهاد  یآمادگ

 تأکینندهوشننمند    یهایاستقرار فناور  تیداده در موفق  تیو حاکم  یراهبرد  ییراستا( بر نقش هم1405)  عسگری فروشانی

  کردند.

و  یاننند. واعظنن پرداخته یهننوش مصنننوع یو اخلاقنن  یرفتننار یامدهایبه پ یداخل یهاپژوهش  یبرخ  گر،ید  یسو  از

کننه   یهوشمند مورد توجه قرار دادند، در حال  یرفتار  یتلنگرها  یرا در طراح  یهوش مصنوع  یهاتی( ظرف1404)  ییپاشا

کنناهش   ،یخصوصنن   میاز جمله نقض حر  ،یتمیورالگ  یاز حکمران  یمخاطرات ناش  در خصوص(  1404)  انیو نرگس  یپدرام

کنناربرد هننوش  یامدهایبه درا بهتر پمطالعات    نیهشدار دادند. ا  یمنابع انسان  تیریدر مد  یاخلاق  یهاو چالش  تیشفاف

 . اندپس از استقرار تمرکز داشته یامدهایپ ای  یحکمران  ،یگذاراستیاما عمدتاً بر سطح س ؛اندکم  کرده یمصنوع

 تیاز دو محنندود  ،ینسننب  یغنننا  با وجودموجود    اتیکه ادب  دهدینشان م  یالمللنیو ب  یمطالعات داخل  کپارچهی  مرور

پننس از  یهنناچالش اینن   یکارکردهننا، الزامننات حکمراننن   ا،یها بر مزا. نخست آنکه، بخش عمده پژوهشبردیرنج م  یاساس

کمتر مورد توجه قرار گرفتننه اسننت.   یسازمان  یآمادگ  کنندهنییو تع  ینیشیو مرحله پ  متمرکز بوده  یاستقرار هوش مصنوع

بننا شکسننت مواجننه   یسننازمان  ریینن تغ  یهادرصنند برنامننه  70. کاتر، حدود  یجان پ  دگاهیاست که بر اساس د  یدر حال  نیا

و   یانسننان  ،یرسنناختا  ،یتیریمنند  ،یرا از ابعاد مختلف فرهنگنن   رییتغ  یبرا  ازیمورد ن  یآمادگ  زانیها مسازمان  رایز  شوند؛یم

بلکننه  ،یپننروژه فننن   ینن نه  زین یمنابع انسان تیریدر مد یمنظر، استقرار هوش مصنوع نی. از ارندیگیکم مفناورانه دست

 . جانبه سازمان خواهد بودهمه یآن در گرو آمادگ تیاست که موفق دهیچیپ  یسازمان رییتغ فرایند

 یداشته و بر ابعاد منفننرد  نگریجزئ  یکردیغالباً رو  زین  یسازمان  یمعدود موجود درباره آمادگ  یهاآنکه، پژوهش  دوم
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 یجننامع کننه بتواننند آمننادگ یهنوز چارچوب  ه،یاند. در نتتمرکز کرده  یفن  یهاتیقابل  ایبلوغ داده    ،یفناور  رساختیز  رینظ

کننند،  نیننیتب یارشننتهانیو م یچندبعد یادهیپد ۀمثابرا به یمنابع انسان تیریدر مد  یاستقرار هوش مصنوع  یسازمان برا

 ،یراهبننرد یهننایآمادگ زمننانهمصورت است که به  کپارچهی  یموجود فاقد مدل  اتیادب  گر،ید  انیشکل نگرفته است. به ب

 .ردیگبردر را  یستمیو اکوس ینهاد  ،یحقوق ،یفناورانه، مال ،یاداده ،یریادگی ،یانسان  ،یفرهنگ ،یتیریمد

منننابع   تیریدر منند  یکمبود مطالعات مرتبط با هوش مصنننوع  فقط  ،حوزه  نیدانش در ا  یاساس، شکاف اصل  نیا  بر

اسننت.   یفننناور  نیاز استقرار ا  شیپ  یسازمان  یآمادگ  یابیو ارز  نییتب  یچارچو  جامع برا   یبلکه فقدان    ،ی نیستانسان

 ۀدرصنندد توسننع ،یچننندوجه یکننردیو با اتخننار رو یانسانمنابع  تیریخلأ، با تمرکز بر مد نیپژوهش حاضر در پاسخ به ا

 ،یو منابع( و ابعاد نننرم )فرهنننگ، رهبننر رساختیداده، ز ،یابعاد سخت )فناور  یسازمان را در تلاق  یاست که آمادگ  یمدل

 نی. چننن کننند  نیننیرا تب  یهوش مصنننوع  داریاستقرار موفق و پا  ریو مس  یساز( مفهومیو حکمران  یریادگی  ،سرمایۀ انسانی

کنناهش   یبننرا  ییو مبنا  کند   ادیا  رییتغ  تیریو مد  یمنابع انسان  تیریمد  تا ،ی یتحو  د  اتیادب  انیم  یپل  تواندیم  یمدل

 . ها فراهم آورددر سازمان یهوش مصنوع یهاشکست پروژه س یر

 شناسی پژوهش روش

بندی عوامل کلینندی آمننادگی سننازمانی بننرای کاربسننت تحقیق حاضر از نوع کاربردی بوده و با هدف شناسایی و اولویت

ده اسننت کننه در شنن ان ام شده است. این پژوهش در دو مرحله طراحی و اجرا  های منابع انسانیفرایندهوش مصنوعی در  

 ،مند ادبیننات پننژوهشمنظور استخراج اولیه عوامل، مرور نظامشود. در گام نخست، بهادامه به تفصیل مراحل آن بیان می

ها واژهداخلی و خارجی مرتبط با موضوع هوش مصنوعی و مدیریت منابع انسانی صورت گرفت. ابتدا کلید  هایهشامل مقال

گوگل اسکالر  یهادر پایگاه  Organizational readiness  و »Artificial intelligence» های مختلف ازبا ترکیب

در گننام   .های مرتبط با منابع انسانی مورد بررسی قننرار گرفننتوجو شد و پس از دریافت نتایج، پژوهشو اسکپوس جست

بعد، با اعما  محنندودیت موضننوعی بننه   ۀهای علمی معتبر شناسایی شد. در مرحلاولیه از پایگاه  ۀمقال  481نخست، تعداد  

مورد کاهش یافننت. سننپس در   203به    هاهو تعداد مقال  شد  نامرتبط حذف  هایهوکار، بخشی از مقالمدیریت و کسب  عحوز

مقالننه بننرای  70حذف شدند که در نتی ه آن،  ABS هایهنامعتبر بر اساس فهرست م ل هایهپالایش، مقال فرایندادامه 

بندی قننرار گرفتننند و در منتخب از نظر موضوعی مورد ارزیننابی و دسننته  هایهتر باقی ماند. در گام بعد، مقالبررسی دقیق

دهنده ینن  مقاله واجد شرایط برای تحلیل نهایی، کدگذاری و استخراج میامین انتخا  شدند. این روند نشان  33نهایت،  

های پژوهش ان ننام شننده و گری ادبیات است که با هدف افزایش اعتبار، دقت و قابلیت اتکای یافتهمند غربا نظام  فرایند

 ارائه شده است. 1و در شکل  های تحقیق قرار گرفته استهای بخش یافتهمبنای تحلیل

تحلیننل منظور بننه( 2006) 1از الگوی تحلیل میمون براون و کلارابرای مرور    ،پس از نهایی شدن اسناد پژوهشی

 که شامل مراحل زیر است: شداستفاده دقیق محتوای این آثار 

 نننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننن

1. Braun & Clarke 
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 ؛هاها جهت آشنایی عمیق با محتوای گزارهبازخوانی کامل دادهخواندن و  . 1

 ؛کدگذاری اولیه با تمرکز بر مفاهیم کلیدی . 2

 ؛دهی به کدهای اصلی و فرعی و حذف موارد نامرتبطشکل . 3

 ؛شدهبازبینی و پالایش میامین استخراج . 4

 ؛تلفیق میامین در قالب ساختار نهایی . 5

 عنوان ورودی فاز بعدی.های نهایی بهاستخراج یافته . 6

پس از پاکسازی و حذف مننوارد تکننراری و نننامرتبط   کهگزاره متنی شد    259خروجی این بخش در نهایت من ر به  

د کننه ینن  اد گردیا  میمون فرعی  56حاصل شده در مرحله قبل    یپس از ت میع و ادغام کدهاحاصل شد.  کد اولیه    177

 (.1ند )شکل بندی شددسته بعد یا میمون اصلی برای آمادگی 12در نهایت این کدها در قالب 

 
 مرور سیستماتیک  فرایند. نمودار 1شکل 

 بنندترینن  گیری چننندمعیاره بهتننرینشننده، از روش تصننمیممنظور تعیین اولویت عوامننل شناساییدوم، به  ۀمرحلدر  

هننوش  عنفر از خبرگان فعا  در حوز 15ای طراحی و در اختیار نامه(. برای این منظور، پرسش2016، 1استفاده شد )رضایی

هننوش مصنننوعی دارای ت ربننه و   ۀمصنوعی در واحد منابع انسانی قرار گرفت. این خبرگان افرادی بودند که هم در زمین

 تبعیت شده است:زیر مراحل مدیریت در منابع انسانی را داشتند. در این بخش از  ۀدانش تخصصی بودند و هم سابق

 ؛گیری )برگرفته از مرحله قبل(ای از معیارهای تصمیمتعیین م موعه . 1

 ؛شناسایی بهترین و بدترین معیار توسط خبرگان . 2

 ؛(9تا  1تعیین میزان ترجیح بهترین معیار نسبت به سایر معیارها )مقیاس  . 3

 ؛تعیین میزان ترجیح سایر معیارها نسبت به بدترین معیار . 4

 . هاهسازگاری مقایسمیزان های بهینه و محاسبه وزن . 5

 نننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننن

1. Rezaei 

پژوهش‌های‌اولیه‌
481

محدود‌به‌مدیریت‌
و‌کسب‌وکار

203
حذف‌مقالات‌
نامعتبر‌براساس‌

ABSفهرست‌

70
بررسی‌موضوعی‌

پژوهش‌ها
32

مقالات‌نهایی‌برای
بررسی‌و‌کدگذاری

32
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کنندگان شامل مدیران سازمان آگاه به حننوزه هننوش مصنننوعی بننوده اسننت و اطلاعننات تکمیلننی ترکیب مشارکت

 .ارائه شده است 1 کنندگان در جدو مشارکت

 کنندگان. اطلاعات مشارکت 1جدول 

 کل  دکتری  ارشد  کارشناس کارشناس  مدرک تحصیلی 

 درصد  تعداد  درصد  تعداد  درصد  تعداد  درصد  تعداد  سایر معیارها

 20 3 0 0 42 3 0 0 زن

 80 12 100 7 58 4 100 1 مرد 

 20 3 14 1 14 1 100 1 5کمتر از 

 33 5 28 2 43 3 0 0 10تا  5

 47 7 58 4 43 3 0 0 10بالای 

 
منندرا دکتننری نفر  7ارشد و  نفر کارشناس  7، کارشناس   مدرا  نفر  1که    کردندخبره مشارکت    15در این تحقیق،  

ارشنند  ند که زنننان تنهننا در مقطننع کارشننناس درصد( بود 80نفر مرد ) 12درصد( و  20نفر زن ) 3ند. از نظر جنسیت، داشت

 47نفننر )  7سا ، و    10تا    5درصد( بین    33نفر )  5سا ،    5درصد( کمتر از    20نفر )  3کاری،    ۀسابق  جنبۀند. از  حیور داشت

دهد که اکثر خبرگان از نظر تحصیلی در سننطو  بننالا و از ند. این توزیع نشان میداشت  ۀ کارسا  سابق  10درصد( بیش از  

 د.های ان ام شده را تقویت کنگیریها و تصمیمتواند اعتبار تحلیلکه می بودندکاری در سطو  متوسط تا بالا  ۀنظر ت رب

 های پژوهش یافته

( ان ام 2006کرد براون و کلارا )یح داده شد با رویز توضین  یشناسطور که در قسمت روش   پژوهش همان  یفیبخش ک

کد  177 ،سازی و حذف موارد تکراری و نامرتبطگزاره متنی استخراج شد و پس از پاا  259ابتدا    ن بخشیادرشده است.  

 (.2)جدو   ه ارائه شده است یاول یند کدگذاریاز فرا یبرش 2حاصل شد. در ادامه و در جدو  اولیه  

 . برشی از کدگذاری اولیه  2جدول 

 گزاره متنی منبع کد اولیه 

حمایت مدیریت ارشد، همکاری  
 واحدی بین

 ( 2020) 1یون ، وایسرت و ویرتکی 
حمایت و مشارکت منندیریت بننرای پننذیرش هننوش 

 .مصنوعی لازم است

تغییر نگرش مدیریت نسبت به 
و پذیرش   هوش مصنوعی سازیپیاده 

 تدری ی فناوری 
 ( 2024) 2ارسکی پاولووسکی و آپولین

مدیریت متوجه شود کننه موفقیننت در بننه کننارگیری 
 .هوش مصنوعی نیازمند صبر، زمان و یادگیری است

هوش   هایتوسعه تدری ی شایستگی
 و یادگیری ت ربی سازمان  مصنوعی

 ( 2024پاولووسکی و آپولینارسکی )
 فرایننندموفقیت در به کار گیری هوش مصنننوعی در 

ها به بهبود مستمر شایستگی ها در طو  زمان نینناز 
 .دارد

 نننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننن

1. Jöhnk, Weißert & Wyrtki 

2. Pawłowski & Apolinarski 
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 گزاره متنی منبع کد اولیه 

آموزش کارکنان برای کاهش مقاومت  
 هوش مصنوعی و افزایش پذیرش

 ( 2025ساتو و داس )
با آمننوزش کارکنننان، منندیریت میتواننند از مقاومننت 
کارکنننان نسننبت بننه پننذیرش و بکننارگیری هننوش 

 .ها بکاهند فرایندمصنوعی در 

 ( 2025) 1اسمیت، پرابهاکار، نثار و تسنگ پذیرش فناوری، نگرش مثبت
کارکنان با دانش فناوارانننه بیشننتر آمننادگی بیشننتر و 
دیدگاه مثبت تری برای پذیرش هوش مصنننوعی در 

 .ها دارند فرایند

اهمیت فرهنگ دی یتا  سازمانی،  
 تغییر از بالا 

 ( 2026و همکاران ) زوپللتو
فرهنگ از بالا به پایین و توانمندساز های وظیفه ای 
میتواند آمادگی پننذیرش بننرای هننوش مصنننوعی را 

 .بهبود بخشد

پایش عملکرد، تحلیل داده،  
 محور گیری داده تصمیم

 ( 2024) 2چیو کرن چیآل چ،یاحمد چ،یوسیک
داده ها برای تصمیم گیری های بهتر باید متناسب با 

 .زمان پیگیری و شخصی سازی شوند

 
 هایننمونایننن م ،در نهایت. دش اد یا میمون فرعی 56 ،حاصل شده در مرحله قبل  یکدهاپس از ت میع و ادغام  

 (.3)جدو    شدندبندی دسته میمون اصلی 12در قالب  

 هوش مصنوعی کاربستبر آمادگی سازمانی در  مؤثر. عوامل 3جدول 

 کدهای اولیه  مضمون فرعی  مضمون اصلی

 آمادگی راهبردی 

 ادراا ارزش فناوری 
درا ارزش هوش مصنوعی، آگاهی از منافع فناوری، ارزش  

 AI  شده، ادراا مزایایشده، سودمندی ادراا ادراا 

 مزیت اقتصادی فناوری 
صرفه بودن فناوری، کاهش  بهجویی در هزینه، مقرونصرفه 

 IT  گذاری بلندمدتها، صرفه اقتصادی، سرمایه هزینه

 آفرینی سازمانی ارزش 
بهبود عملکرد، افزایش کارایی و اثربخشی، ارتقای کیفیت عملکرد،  

 اثربخشی مدیریت منابع انسانی 

 مزیت رقابتی راهبردی 
مزیت رقابتی، حفظ مزیت رقابتی، نقش راهبردی هوش مصنوعی، 

 AI  تحو  نیروی کار مبتنی بر

 آمادگی فناوری 

 های فناورانه زیرساخت و قابلیت 
زیرساخت فناوری اطلاعات، آمادگی زیرساختی، توسعه زیرساخت  

 دی یتا ، قابلیت زیرساختی، ت هیزات فناوری

 های فنی سازمان قابلیت
های دی یتا ،  دانش فنی هوش مصنوعی، تخصص فنی، مهارت 

 های دی یتا ، قابلیت فناورانه منابع و مهارت 

 ، بلوغ فناوری سازمان HR بلوغ فناوری، بلوغ دی یتا  بلوغ فناورانه 

 فرایندتناسب فناوری و 
ها، سازگاری با  تناسب فناوری با وظیفه، سازگاری سیستم

 ها با فناوریفرایندهای موجود، انطباق فرایند

 AI و  HR ها، یکپارچگیها، ادغام سامانه یکپارچگی سیستم  هاقابلیت اتصا  فناوری 

 های هوش مصنوعیقابلیت آمادگی داده 
قابلیت یادگیری و انطباق هوش مصنوعی، کیفیت عملکرد هوش  

 مصنوعی، قابلیت اعتماد به هوش مصنوعی

 نننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننن

1. Smith, Prabhakar, Nisar & Tseng 

2. Ćosić, Ahmić, Alić & Krnjić 
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 کدهای اولیه  مضمون فرعی  مضمون اصلی

 حاکمیت داده 
امنیت داده، حریم خصوصی، محرمانگی اطلاعات، حفاظت از  

 ها، امنیت سایبریداده 

 ایبلوغ داده 
کیفیت داده، کیفیت و بلوغ داده، بلوغ پایین داده، آگاهی محدود از  

 ریس  داده 

 پذیری داده دسترس
های پذیری داده، کمبود داده، داده دسترسی به داده، دسترس 

 پراکنده 

 ایگذاری داده، همکاری داده گذاری داده، اعتماد در اشتراا اشتراا  گذاری و همکاری داده اشتراا 

 مراکز داده، ها  داده، پلتفرم داده مشترا ایزیرساخت داده 

 آمادگی منابع انسانی 

 آمادگی منابع انسانی، منابع انسانی و فناورانه، کفایت منابع انسانی  ظرفیت انسانی سازمان

 تخصص و شایستگی منابع انسانی 
متخصص،    سرمایۀ انسانیخبرگی تخصصی، شایستگی کارکنان، 

 ، دانش تخصصیAI دسترسی به متخصصان

 ها آموزش و توسعه قابلیت
آموزش کارکنان، آموزش کاربران، آموزش فناوری، توسعه  

 ها، بازآموزی کارکنانمهارت 

 یادگیری مستمر
ها، یادگیری یادگیری مستمر، توسعه مستمر مهارت 

 شده سازی شخصی

 آمادگی مدیریتی

 پذیری سازمانی، مشارکت کارکنان در یادگیریمس ولیت توانمندسازی کارکنان 

 گذاری مدیریتیحمایت مدیریت ارشد، حمایت مدیریتی، سرمایه  پشتیبانی رهبری

 گیرندگان سازمان، رهبری تحو  تعهد مدیران ارشد، تصمیم  رهبری تحو  

 شایستگی رهبری، توسعه رهبری، رهبری نوآورانه  قابلیت رهبری

 ای اد شفافیت و اعتماد، مدیریت تغییر، حمایت از کارکنان مدیریت تغییر 

 حمایت از یادگیری، تقویت اشتراا دانش  رهبری یادگیرنده

 آمادگی فرهنگی 

 سازی فناوریفرهنگ نوآوری، اهمیت فرهنگ سازمانی، فرهنگ فرهنگ پذیرش فناوری 

 شناختی پذیرش روان
، AI اعتماد کارکنان به فناوری، اعتماد کاربران، نگرش مثبت به

 رهنیت پذیرش فناوری

 مقاومت در برابر تغییر 
های سنتی، مقاومت کارکنان، مقاومت مدیریتی، وابستگی به روش 

 رهنیت سنتی، ترس از فناوری 

 محیط کاری حمایتی، فرهنگ سازمانی حمایتی حمایت سازمانی 

 بخشیبخشی، ارتباط بین همکاری بین واحدی، مشارکت بین  همکاری سازمانی 

 آمادگی زیرساختی 

 یفرایندها، بلوغ فرایندهای استاندارد، مستندسازی فرایند یفرایندبلوغ 

 ها فرایندهای کاری، اصلا  فرایندها، تحو  فرایندبازطراحی  ها فرایندبازمهندسی 

 ها، سازوکار پاسخگویی، کنتر  و نظارت شفافیت نقش ها فرایندحاکمیت 

 های کاری چاب  چابکی سازمانی، روش چابکی سازمانی 

 عدم همسویی واحدها، بوروکراسی سازمانی، ساختارهای بازدارنده  هماهنگی ساختاری 

 آمادگی یادگیری سازمانی 
 جذ  دانش جدید، ظرفیت جذ  دانش  ظرفیت جذ  دانش 

 تسهیم دانش، اشتراا دانش  مدیریت دانش 
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 کدهای اولیه  مضمون فرعی  مضمون اصلی

 فرهنگ یادگیری، یادگیری سازمانی  فرهنگ یادگیری

 ت ربه سازمانی، یادگیری تدری ی، توسعه شایستگی یادگیری ت ربی

 آمادگی مالی 

 AI تأمین منابع مالی، بودجه اختصاصی ظرفیت مالی

 کمبود منابع، محدودیت بودجه، هزینه استقرار محدودیت منابع 

 گذاری مدیریتیگذاری دولتی، سرمایه ، سرمایه IT گذاریسرمایه  گذاری فناورانه سرمایه 

 آمادگی اکوسیستم 

 فشار رقابتی، رقابت فناورانه، رقابت برای جذ  استعداد  های بازار محرا 

 بلوغ بازار فناوری، تغییرات محیطی  پویایی بازار 

 کنندهحمایت فروشندگان، آموزش توسط تأمین  کنندگانپشتیبانی تأمین 

 همکاری اکوسیستمی، شبکه شرکای فناوری، همکاری مشاوران  همکاری اکوسیستمی

 ها و شرکا سازمانی، اعتماد میان سازمان روابط بین  سازمانی اعتماد بین 

 آمادگی نهادی 

 های دولتیحمایت دولت، سیاست حمایت نهادی 

 گذاری فناوری، شفافیت سیاستی سیاست  های سیاستی چارچو  

 قوانین و مقررات، الزامات قانونی گریمحیط تنظیم 

 های حکمرانیهای صنعتی، چارچو  سیاست  حکمرانی صنعت 

 ، انطباق با مقررات، الزامات حقوقی  انطباق قانونی

   یآمادگی اخلاق

 ، اعتمادپذیری فناوری، اعتماد سازمانی AI اعتماد به اعتماد به هوش مصنوعی

 AI پذیریشفافیت الگوریتمی، تبیین پذیریشفافیت و تبیین

 ، سوگیری الگوریتمیAI اخلاق اخلاق هوش مصنوعی 

 کنندگاناعتماد به فروشنده، اعتماد به تأمین  اعتماد به فروشندگان

 

کننرد نننر  توافننق بننین دو کدگننذار یهای این بخش از پژوهش، از رومنظور بررسی پایایی و اعتباربخشی به یافتهبه

متن پرداختننند.  5صورت جداگانه به کدگذاری استفاده شده است، در این مرحله پژوهشگر و یکی از همکاران پژوهشی، به

کد اولیننه بننین دو کدگننذار توافننق وجننود داشننت.   120کد اولیه بود که در  177تعداد کدهای شناسایی شده    فراینددر این  

(/م موع کدها( استفاده شد. ضننریب هولسننتی 2×دست آوردن درصد پایایی از فرمو  ))تعداد توافقاتمنظور بهبنابراین به

بودن نظننام توافننق قابننل قبننو  میننان دو کدگننذار و مناسننباست؛ این میننزان  737/0آمده در این پژوهش مقدار دستهب

 دهد.را نشان میکدگذاری در این پژوهش 

هننای منننابع انسننانی از   فراینددر آمادگی سازمانی در هوش مصنوعی در    مرثر  یدیمنظور فهم عوامل کلدر ادامه به

ای از ح داده شنند. در ایننن بخننش ابتنندا م موعننهیآن پیشتر توض  ییاجرا  یهااستفاده شد که گام  بهترین ن بدترینروش  

به عنوان معیار تصمیم انتخا  شدند و به هرکدام از این معیارها نمادی نسبت داده  ،معیارها که حاصل بخش قبلی هستند

 (.4شد )جدو 
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 . تعریف معیارهای تصمیم 4جدول 

 نماد  معیار  نماد  معیار 

 C7 رساخت یزآمادگی   C1 آمادگی راهبردی 

 C8 ی سازمان یریادگیآمادگی  C2 فناوری آمادگی 

 C9 آمادگی مالی  C3 داده آمادگی  

 C10 ستم یاکوسآمادگی   C4 منابع انسانی آمادگی  

 C11 ی نهادآمادگی  C5 یتیریمدآمادگی  

 C12 ی اخلاقآمادگی   C6 ی فرهنگآمادگی 

 
 

 شده است.  بندی این عوامل بر اساس نظر خبرگان با روش بهترین بدترین ارائهاولویت 5در نهایت در جدو  

 بندی معیارها . اولویت5جدول 

 رتبه  وزن نماد  معیار  رتبه  وزن نماد  معیار 

 C7 077/0 9 رساخت یزآمادگی   C1 135/0 1 آمادگی راهبردی 

 C8 080/0 7 ی سازمان یریادگیآمادگی  C2 090/0 3 فناوری آمادگی 

 C9 074/0 10 آمادگی مالی  C3 087/0 4 داده آمادگی  

 C10 067/0 11 ستم یاکوسآمادگی   C4 086/0 5 منابع انسانی آمادگی  

 C11 064/0 12 ی نهادآمادگی  C5 103/0 2 یتیریمدآمادگی  

 C12 079/0 8 ی اخلاقآمادگی   C6 81/0 6 ی فرهنگآمادگی 

 
های فرایننندبندی معیارهای آمادگی سازمانی برای کاربسننت هننوش مصنننوعی در های جدو  مربوط به اولویتیافته

در رتبه نخست قرار گرفته اسننت. ایننن نتی ننه بیننانگر آن   135/0دهد که آمادگی راهبردی با وزن  منابع انسانی نشان می

، پیش از هر چیز نیازمننند وجننود حوزع منابع انسانیکارگیری هوش مصنوعی در است که از دیدگاه خبرگان، موفقیت در به

های راهبردی و تعهد جدی منندیران ارشنند بننه ایننن راستایی با اهداف کلان سازمان، تدوین سیاستانداز روشن، همچشم

ها و تحو  است. به بیان دیگر، اگر سازمان از آمادگی راهبردی کننافی برخننوردار نباشنند، حتننی برخننورداری از زیرسنناخت

 ابزارهای فناورانه نیز لزوماً به استقرار مرثر و پایدار هوش مصنوعی من ر نخواهد شد.

در رتبه دوم قرار گرفته اسننت کننه اهمیننت نقننش منندیریت در هنندایت،   103/0پس از آن، آمادگی مدیریتی با وزن  

سازی دهد که پیادهسازد. این یافته نشان میاستقرار هوش مصنوعی را آشکار می  فرایندگیری و راهبری  پشتیبانی، تصمیم

هوش مصنوعی در منابع انسانی تنها ی  موضوع فناورانه نیست، بلکه نیازمند ظرفیننت منندیریتی بننرای منندیریت تغییننر، 

و آمننادگی   090/0اجراست. همچنین آمادگی فننناوری بننا وزن    فرایندسازی واحدها، تخصیص منابع و نظارت بر  هماهنگ

های فناورانه مناسننب، اند که بر ضرورت وجود زیرساختهای سوم و چهارم قرار گرفتهترتیب در رتبهبه087/0داده با وزن  

گیننری اثننربخش از هننوش مصنننوعی های دقیق، یکپارچه و باکیفیت بننرای بهرههای هوشمند قابل اتکا و نیز دادهسامانه

 دلالت دارد.
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ان ام شده   هایهسازگاری و پایایی مقایساست که    1/0آمده کمتر از  دستهسازگاری، تمام اعداد ب  مقداردر ارتباط با  

 (.6)جدو   دهدن میرا نشا

 سازگاری میزان .  6جدول 

 سازگاری خبره  سازگاری خبره  سازگاری خبره 

 027/0 یازدهم  024/0 ششم  020/0 او 

 029/0 دوازدهم  030/0 هفتم 028/0 دوم

 025/0 سیزدهم  029/0 هشتم 032/0 سوم

 025/0 چهاردهم  024/0 نهم 027/0 چهارم 

 034/0 پانزدهم  029/0 دهم  030/0 پن م 

 گیری و پیشنهادهانتیجه

بندی عوامننل کلینندی آمننادگی سننازمانی بننرای کاربسننت هننوش مصنننوعی در پژوهش حاضر با هدف شناسایی و اولویت

نشان داد که بدترین    گیری چندمعیاره بهترینکارگیری روش تصمیمان ام شد. نتایج حاصل از به  های منابع انسانیفرایند

ای از عوامل راهبردی، مدیریتی، فناورانه، انسننانی و نهننادی مند دارد و م موعهآمادگی سازمانی ماهیتی چندبعدی و نظام

کنند. در میان این ابعاد، »آمادگی راهبردی  با بیشترین وزن در رتبه نخست قننرار گرفننت گیری آن نقش ایفا میدر شکل

ایننن یافتننه بننا ادبیننات نننوین . نقش محوری آن در موفقیت استقرار هوش مصنوعی در منابع انسانی است  عدهندکه نشان

کننند می تأکینندو  اسننتسننو هم های این تحننو  اسننتمرلفهدر منابع انسانی که هوش مصنوعی یکی از    تحو  دی یتا 

گیری شوند که در چارچو  ی  جهننتمیمن ر  به خلق ارزش پایدار  ویژه هوش مصنوعی، زمانی  های نوظهور، بهفناوری

 (.  2019، 2؛ ویا 2019، 1)وارنر و واگر کار گرفته شوندراستا با اهداف کلان سازمانی بهراهبردی روشن و هم

که مسننتلزم بننازتعریف منند    شودمحسو  میقابلیت راهبردی  ابزار فناورانه، بلکه  فقط  در واقع، هوش مصنوعی نه  

بهننارادواج، )  های دی یتننا  بننا اهننداف بلندمنندت سننازمان اسننتگذاریراستایی سرمایهها و همفرایندوکار، بازآرایی  کسب

 عانداز روشننن در حننوزهایی کننه از چشننماز این منظر، سازمان(.  2019؛ وارنر و واگر،  2013،  3ساوی، پاولو و ونکاترامانا 

ها و گیننری از هننوش مصنننوعی برخوردارننند، قادرننند منننابع، شایسننتگیتحو  دی یتننا  و راهبننرد مشننخص بننرای بهره

صورت هدفمند در مسیر توسعه کاربردهای هوشمند در منندیریت منننابع انسننانی بسننیج کنننند. در های خود را بهزیرساخت

ها و کاهش اثربخشی گذاریکاری در سرمایهدی یتا ، دوباره  هایموجب پراکندگی ابتکار  ،مقابل، فقدان انس ام راهبردی

؛ شننودنیننز تبیننین میهای منندیریت تغییننر  حاضننر بننا دینندگاه  ۀیافتاز سوی دیگر،  .  های هوش مصنوعی خواهد شدپروژه

آفرین، مستلزم وجود رهبری راهبردی قوی، تعریف اهداف مشترا و های تحو ای که موفقیت در استقرار فناوریگونهبه

تنها نننه ،توان نتی ه گرفت کننه آمننادگی راهبننردیاز این رو، می(. 2012، )کاتر ای اد اجماع سازمانی در سطح کلان است

 . شودهای منابع انسانی محسو  میفرایندسازی هوش مصنوعی در نیاز فنی، بلکه شرط بنیادین موفقیت در نهادینهپیش

 نننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننن

1. Warner & Wäger 

2. Vial 

3. Bharadwaj, El Sawy, Pavlou & Venkatraman  
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نقش کلیدی مدیریت ارشد در   عدهندعنوان دومین عامل مهم شناسایی شد که نشانپس از آن، آمادگی مدیریتی به

کند کننه می  تأکیدو    استسو  های تحو  دی یتا  است. این یافته با نتایج مطالعات پیشین همهدایت و پشتیبانی از پروژه

در گیری مبتنی بر داده و مدیریت تغییر سننازمانی، حمایت مدیران ارشد در قالب تخصیص منابع، ای اد ساختارهای تصمیم

(. 2021و همکنناران،  ننن یو؛ 2020، 1چاتوپادیننایو  شنننانی)رادهاکر  داردای  کنننندهنقش تعیینهای نوین  پذیرش فناوری

رو، . ازاینشوندیا با مقاومت سازمانی مواجه می  فناورانه در مراحل اولیه متوقف  هایبدون تعهد مدیریتی، بسیاری از ابتکار

های تحو  دی یتا  و توسعه کاربردهای هوش مصنوعی در ارزیننابی عملکننرد ای اد سازوکارهایی نظیر گن اندن شاخص

سیدلین، گانش   ،)وگل  تواند به تقویت این آمادگی کم  کندمی  ،های آموزشی برای مدیرانمدیران و نیز برگزاری برنامه

 (.  2020، 2و برایت

های فناورانننه و دسترسننی بننه نقننش زیرسنناختاند که  های بعدی، آمادگی فناوری و آمادگی داده قرار گرفتهدر رتبه

 دلیلبننه  ،های هوش مصنوعی. بسیاری از پروژهدهندرا نشان میهای باکیفیت در تحقق کاربردهای هوش مصنوعی  داده

اند. های تحلیلی با شکست مواجننه شنندههای ساختاریافته، استانداردسازی ناکافی اطلاعات و ضعف در زیرساختنبود داده

های مدیریت داده و تیمین امنیت و حریم خصوصی اطلاعات، از های داده قابل اعتماد، استقرار نظامبنابراین ای اد پایگاه

؛ 2024،  3گننونتر و تننان  ،)ابننوزهرا  شننودبرداری مرثر از هوش مصنوعی در منابع انسانی محسننو  میالزامات اساسی بهره

 .  (2024،  4کلاین، کانبا  و کراوس   ، یجورز

شده در ایننن پننژوهش هسننتند. ایننن همچنین آمادگی منابع انسانی و آمادگی فرهنگی از دیگر عوامل مهم شناسایی

های نوین، نقش مهمی در کاهش مقاومت در ها و نگرش کارکنان نسبت به فناوریدهد که دانش، مهارتنتایج نشان می

؛ 2020،  5وامبا تاگویمج، فوسو وامبا، کننالا کننام وگ و چاچوانننگ وانکننو)  های دی یتا  داردبرابر تغییر و پذیرش نوآوری

، وجود فرهنگی مبتنی بر نوآوری، یادگیری مستمر و اعتمنناد براینعلاوه.  (2021،  6مارز و آنتونِس مارانته  ، بونساا،هانلت

های منابع انسانی را فراهم کند. در فرایندشدن کاربردهای هوش مصنوعی در  لازم برای نهادینه  ۀتواند زمینمی  ،هابه داده

های میانی قرار گرفت که بیانگر اهمیت ظرفیت سننازمان در یننادگیری، همین راستا، آمادگی یادگیری سازمانی نیز در رتبه

 های نوظهور است.انطباق و توسعه دانش در مواجهه با فناوری

 عیکی از ابعاد مهم در استقرار هننوش مصنننوعی در حننوز  ،های پژوهش همچنین نشان داد که آمادگی اخلاقییافته

هایی نظیر جذ  و استخدام، ارزیابی عملکننرد یننا های مبتنی بر هوش مصنوعی در زمینهگیریمنابع انسانی است. تصمیم

گیری بینی رفتار کارکنان، با مسائل حساسی همچون حریم خصوصی، سننوگیری الگننوریتمی و شننفافیت در تصننمیمپیش

تواند اعتمنناد کارکنننان را می ،های اخلاقی و نظارتی مناسبدهد که نبود چارچو مرتبط است. مطالعات مختلف نشان می

 نننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننن

1. Radhakrishnan & Chattopadhyay 

2. Vogl, Seidelin, Ganesh & Bright 

3. Abouzahra, Guenter & Tan 

4. Jorzik, Klein, Kanbach & Kraus 

5. Wamba- Taguimdje, Fosso Wamba, Kala Kamdjoug & Tchatchouang Wanko 

6. Hanelt, Bohnsack, Marz & Antunes Marante 
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و   شننمدارح؛  2024،  1ینکننا و وایِنننا، انی)جننوب  و مشروعیت استفاده از هوش مصنوعی را با چالش مواجه سازد  کندتیعیف  

های شننفاف در حننوزه داده و رو، تدوین اسننتانداردهای اخلاقننی، سننازوکارهای نظننارتی و سیاسننت  این  از  (.1401،  کردی

 رود.شمار میها بهمس ولانه هوش مصنوعی در سازمان ۀاز الزامات توسع  ،هاالگوریتم

هننای فناورانننه ضننروری برای اجرای پروژهاند که  تر، آمادگی زیرساختی و آمادگی مالی قرار گرفتههای پاییندر رتبه

دارند. این موضوع نقش کمتری در موفقیت نهایی  ،اما از دیدگاه خبرگان در مقایسه با عوامل راهبردی و مدیریتی  ؛هستند

ها قننادر خواهننند بننود راهبردی و حمایت منندیریتی، سننازمان  عدهد که در بسیاری از موارد، در صورت وجود ارادنشان می

تدریج تأمین کنند. در نهایت، آمادگی اکوسیستم و آمادگی نهادی کمتننرین وزن را ها و منابع مالی موردنیاز را بهزیرساخت

در پننذیرش فننناوری  ،های بیرونیها و شبکهقوانین، سیاستتواند بیانگر آن باشد که اند. این امر میبه خود اختصاص داده

های ها و آمادگیبیش از هر چیز به ظرفیت  ،سازی هوش مصنوعیاما موفقیت واقعی در پیاده  ؛دارند  ایکنندهنقش تسهیل

 سازمانی وابسته است.درون

های منابع انسانی، فراینددهد که آمادگی برای کاربست هوش مصنوعی در  طور کلی، نتایج این پژوهش نشان میبه

ی تحو  در سطو  راهبردی، منندیریتی، فناورانننه، فرهنگننی و زمانهمبه  عدی، سیستمی و تدری ی است که  ی چندبُفرایند

تنها اثربخشننی لازم را نخواهنند نننه  ،هننای هننوش مصنننوعیسازی این بسترها، ورود فناوری. بدون فراهمنیاز دارد  نهادی

تواند های این پژوهش میرو، یافته این داشت، بلکه ممکن است به اتلاف منابع و افزایش مقاومت سازمانی من ر شود. از

در طراحننی مسننیر تحننو   ،منندیران منننابع انسننانی ،ویژهها و بننهگذاران، مدیران سننازمانعنوان راهنمایی برای سیاستبه

 استفاده شود.دی یتا  و استقرار مس ولانه هوش مصنوعی 

هننای پننژوهش هایی نیز مواجه بوده است. نخست آنکننه دادهبا وجود دستاوردهای پژوهش، این مطالعه با محدودیت

نفعان سازمانی های موجود در میان سایر ریمنابع انسانی بوده و ممکن است تمامی دیدگاه عحوزمبتنی بر دیدگاه خبرگان 

گذاران را منننعکس نکننند. دوم آنکننه اسننتفاده از روش از جمله کارکنان عملیاتی، متخصصان فناوری اطلاعات یا سیاست

 فننراهم را متغیرهننا میننان علّننی روابننط بررسننی امکننان است، مناسب عوامل اولویت تعیین برای اگرچه  ،بدترین  ن  بهترین

کن اسننت مم  سازمان  هایبخش  سایر  شرایط  و  ساختارها  و  شده  ان ام  حوزع منابع انسانی  در  پژوهش  اینکه  سوم.  کندنمی

هننای هننوش این، با توجه به ماهیت پویای فناوریبرمتفاوت باشد؛ بنابراین تعمیم نتایج باید با احتیاط صورت گیرد. افزون

 ها در آینده نیازمند بازنگری باشند.مصنوعی، ممکن است برخی یافته

کارگیری شده در این مطالعه را از طریننق بننهابعاد شناسایی   که  شودهای آینده پیشنهاد میبر این اساس، به پژوهش

سازی ساختاری تفسیری مورد آزمون قرار دهند تننا سازی معادلات ساختاری یا مد های علیّ و ساختاری مانند مد روش 

تر تبیین شود. همچنین ان ام مطالعات موردی و تحقیقننات طننولی طور دقیقنیازهای هر ی  بهروابط میان عوامل و پیش

تر تواننند بننه درا عمیننقسازی کاربردهای هوش مصنوعی در منابع انسانی هسننتند، میهایی که در حا  پیادهدر سازمان

محور بننه های آتی با رویکردی انسانپژوهش  که  شود، پیشنهاد میبراینعلاوهپیامدهای سازمانی این فناوری کم  کند.  

 نننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننن

1. Jobin, Ienca & Vayena 
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های هوش مصنننوعی بپردازننند و نقننش عننواملی همچننون فناوری  ازها، ادراکات و میزان پذیرش کارکنان  بررسی نگرش 

چنننین رویکننردی  بررسننی کنننند.شده را در موفقیت اسننتقرار ایننن فننناوری اعتماد، شفافیت، رفاه کارکنان و عدالت ادراا

مس ولانه از هوش   عو استفاد  حوزع منابع انسانیتر برای مدیریت تحو  دی یتا  در  های جامعچارچو   ۀتواند به توسعمی

 ها کم  کند.مصنوعی در سازمان

 منابع

سنازی موفنق (. ارائه الگوی عمنومی جهنت پیاده1403) حمیدرضا ،الهیسید حامد و نعمت  ،هاشمی  ؛ن مه،  پارسایی  ؛حیدر  ،احمدی

 .315-282، (2)16، مدیریت دولتی. هاتحو  دی یتا  در سازمان

های اخلاقنی هنوش مصننوعی در مندیریت مننابع (. شناسایی و تحلیل فراترکیب چالش1404)  عباس،  محمد و نرگسیان،  پدرامی

 .166-143 (،1)15 ،نامه هوش مصنوعی و تحو  دی یتا ()ویژه نیمطالعات منابع انسا. انسانی: ارائۀ چارچو  مفهومی

هنای پژوهش. های هوش مصننوعی در کارکردهنای مننابع انسنانیبررسی اثربخشی سیستم(. 1401حشمدار، اکرم و کردی، مراد )

 .6-1(، 12) 4معاصر در علوم مدیریت و حسابداری، 

بر انطباق هوش مصنوعی در   مرثر(. شناسایی عوامل کلیدی  1405)  ح ت،  علی و عسگری فروشانی،  زادهحمیدی  ؛بهزاد،  محمدیان

 . مطالعات مدیریت دولتی ایران .هانظام مدیریت عملکرد بیمارستان

های هوش مصنوعی در کارگیری سامانهگذاری برای بهمشی(. چارچو  خط1402)  علی  ،نژادجواد و پیران  ،صادقی  ؛عباس  ،منوریان

 .552-512(، 3)15، مدیریت دولتی. شهری با استفاده از رویکرد فراترکیب عحوز

(. طراحی الگوی پذیرش هنوش مصننوعی در 1405)  علی اصغر  ؛سیدعلیقلی و پورعزت  ،روشن  ؛نورمحمد  ،یعقوبی  ؛امیررضا  ،منیرم

 .295-263(، 1)18، مدیریت دولتی. حکمرانی هوشمند با استفاده از رویکرد فراترکیب

 ،مندیریت دولتنی  کاربرد هوش مصنوعی برای تولیند تلنگرهنای رفتناری هوشنمند.  .(1404)  فران   ،سید کما  و پاشایی  ،واعظی

17(4)، 938-962.  
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