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EXTENDED A B S T R A C T 

 

Introduction 
Employee productivity is a major determinant of organizational effectiveness, 

particularly in public organizations where the efficient use of human, financial, 

informational, and technological resources is closely related to service quality and 

the achievement of organizational missions. In contemporary organizations, 

productivity extends beyond increasing work volume or reducing task completion 

time and encompasses outcomes such as quality, accuracy, efficiency, problem 

solving, creativity, learning, decision-making, adaptability, and value creation. 

Artificial intelligence (AI) has emerged as a transformative technology capable of 

reshaping work and organizational processes. AI can automate repetitive activities, 

accelerate information processing, reduce human error, support decision-making, 

predict problems, personalize learning, facilitate knowledge retrieval, and improve 

human resource management. However, productivity gains do not occur 

automatically through technology adoption. The effectiveness of AI depends 

substantially on its interaction with employees, managerial practices, job 

characteristics, organizational communication, and knowledge resources. 

This issue is particularly important in public organizations, where complex 

structures, regulated administrative procedures, and the effective utilization of 

human resources play a critical role in fulfilling organizational missions. The 

Ministry of Energy, as a major public-sector institution responsible for strategic 

functions, requires employees who can operate effectively within complex 

technological, administrative, and informational environments. Despite the 

growing body of research on AI and employee performance, many studies have 

focused primarily on direct effects, specific HR applications, or isolated 

technological and psychological factors. Therefore, there remains a need for an 

integrated and context-sensitive model explaining how AI can improve employee 

productivity through multiple organizational dimensions. Accordingly, the present 

study aimed to design a model for improving employee productivity based on 

artificial intelligence in the Ministry of Energy. 

 
Methodology 
The present study employed a qualitative and exploratory research design. A 

qualitative approach was selected because the purpose was to explore and identify 

the underlying dimensions, components, and organizational mechanisms associated 
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 with AI-based productivity improvement rather than merely examine statistical 

relationships. 

The participants consisted of 10 experts selected through purposive sampling 

based on their expertise in artificial intelligence, human resource management, 

productivity, and organizational management within the public sector. Data were 

collected through semi-structured interviews, allowing participants to explain their 

experiences and perspectives regarding the role of AI in improving employee 

productivity. 

The data were analyzed using thematic analysis. Initially, 567 semantic units were 

extracted from the interviews. After review, refinement, elimination of repetitions, 

and conceptual consolidation, 531 units were retained. These were organized into 

301 basic themes and subsequently grouped into 61 organizing themes, which were 

finally synthesized into five overarching dimensions. MAXQDA 2020 was used to 

facilitate systematic coding, organization, comparison, and conceptual integration 

of the qualitative data. 
 

Findings 
The findings revealed that AI-based employee productivity is a multidimensional 

phenomenon that cannot be explained through technological automation alone. The 

analysis produced 301 basic themes, 61 organizing themes, and five overarching 

dimensions: human capacity development, management and leadership 

development, job capacity development, organizational communication 

development, and knowledge management development. 

The first dimension, human capacity development, reflects the role of AI in 

strengthening employees’ capabilities through faster task performance, improved 

accuracy, reduced human error, personalized training, professional skill 

development, cognitive empowerment, technology acceptance, intelligent 

coaching, and technological maturity. AI can reduce repetitive and cognitively 

demanding tasks and enable employees to focus more on analytical, creative, and 

strategic activities. 

The second dimension, management and leadership development, concerns the 

transformation of managerial processes through intelligent technologies. Key 

components include intelligent decision support, prediction of organizational 

problems, human resource allocation, performance evaluation, organizational 

restructuring, structural transparency, intelligent leadership, change management, 

and talent management. AI can therefore support a transition toward more 

evidence-based, predictive, transparent, and adaptive management. 

The third dimension, job capacity development, emphasizes changes in job 

content and work processes. Its components include problem solving, creativity, 

workload reduction, work automation, continuous learning, decentralized decision-

making, technological self-efficacy, professional autonomy, intelligent job 

enrichment, reduced role ambiguity and burnout, and increased motivation. AI can 

reduce routine activities and allow employees to devote greater effort to creativity, 

learning, problem solving, and professional judgment. 

The fourth dimension, organizational communication development, represents 

AI’s contribution to information sharing, coordination, collaboration, and 

organizational adaptability. Key components include human–AI interaction, 

organizational agility, horizontal coordination, information sharing, communication 

networks, policy understanding, and reduced communication friction. AI can 

consequently strengthen organizational connectivity and coordination. 

The fifth dimension, knowledge management development, reflects the use of AI 

to transform organizational data and information into accessible and actionable 

knowledge. Its components include rapid information access, data-to-knowledge 

conversion, information integration, knowledge classification, intelligent data 

monitoring, knowledge networks, experience transfer, tacit knowledge retrieval, 

documentation, and data-driven needs assessment. AI can thereby strengthen the 

organization’s capacity to capture, organize, transfer, and utilize knowledge. 

Overall, the findings indicate that AI contributes to employee productivity 
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through the integrated development of people, management, jobs, communication, 

and knowledge, positioning AI as a transformative organizational infrastructure 

rather than merely an automation tool. 
 

Discussion and Conclusion 
The findings demonstrate that the relationship between artificial intelligence and 

employee productivity is multidimensional and systemic. AI implementation alone 

cannot ensure productivity improvement; rather, its effectiveness depends on the 

simultaneous development of human, managerial, occupational, communicational, 

and knowledge-related capabilities that support effective human–AI collaboration. 

First, employees remain central to AI-based productivity improvement. AI can 

automate tasks and support decision-making, but its benefits depend on employees’ 

AI literacy, digital competence, technological self-efficacy, continuous learning, 

and ability to effectively use intelligent technologies. Thus, AI should complement 

and enhance human capabilities rather than merely replace human labor. 

Second, AI can transform management and leadership by supporting evidence-

based, predictive, and adaptive decision-making. Intelligent decision support, 

workforce allocation, performance evaluation, talent management, and change 

management can enhance managerial effectiveness, provided that managers can 

appropriately interpret AI-generated information and integrate it with professional 

judgment. 

Third, AI contributes to job redesign by reducing repetitive tasks and creating 

greater opportunities for creativity, problem solving, professional autonomy, and 

meaningful work. Therefore, AI should be considered not only a tool for 

automation but also a mechanism for enriching jobs and directing human effort 

toward higher-value activities. 

Fourth, effective organizational communication is essential for sustaining AI-

related productivity gains. Information sharing, horizontal coordination, intelligent 

communication networks, and reduced communication barriers can strengthen 

collaboration and organizational adaptability. 

Finally, AI can enhance knowledge management by integrating information, 

documenting organizational experiences, retrieving tacit knowledge, and 

converting data into actionable knowledge. This capability is particularly important 

in large and complex public organizations such as the Ministry of Energy. 

In conclusion, the proposed model conceptualizes AI as a transformative 

organizational capability rather than merely a technological tool. The five 

dimensions—human capacity development, management and leadership 

development, job capacity development, organizational communication 

development, and knowledge management development—form an interconnected 

system that collectively contributes to higher employee productivity. Accordingly, 

successful AI adoption requires a broader human–organizational–technological 

approach and simultaneous investment in employee capabilities, intelligent 

leadership, job transformation, communication, and knowledge management. 
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 چکیده
وری کارکنان مبتنی بر هوش مصنوعی در وزارت نیرو پژوهش حاضر با هدف طراحی مدل نوین ارتقای بهره

انجام شد. با توجه به تحول ماهیت کار در عصر هوش مصنوعی و ضرورت گذار از رویکردهای سنتی 
توانند زمینه استفاده ها و سازوکارهایی بود که میی و تبیین ابعاد، مؤلفهوری، هدف پژوهش شناسایبهره

پژوهش از نظر رویکرد،  روش. وری کارکنان را فراهم کننداثربخش از هوش مصنوعی برای ارتقای بهره
های هوش مصنوعی، نفر از خبرگان حوزه 34کنندگان شامل کیفی و از نظر ماهیت، اکتشافی بود. مشارکت

صورت هدفمند وری و مدیران آشنا با ساختار و مأموریت وزارت نیرو بودند که بهریت منابع انسانی، بهرهمدی
ها با روش تحلیل ساختاریافته و تحلیل دادههای نیمهها با استفاده از مصاحبهانتخاب شدند. گردآوری داده

واحد معنایی اولیه  ۷۶۵موع، شد. در مج انجام  MAXQDA  2020 افزارگیری از نرممضمون و بهره
های پژوهش به یافته مطابق. واحد معنایی برای تحلیل نهایی شناسایی شد ۷13استخراج و پس از پالایش، 

مضمون فراگیر منجر شد. مضامین فراگیر شامل  ۷دهنده و مضمون سازمان ۶3مضمون پایه،  143شناسایی 
شغلی، توسعه ارتباطات سازمانی و  های ، توسعه ظرفیتهای انسانی، توسعه مدیریت و رهبریتوسعه ظرفیت

ای چندبعدی وری مبتنی بر هوش مصنوعی پدیدهها نشان دادند که بهرهتوسعه مدیریت دانش بود. یافته
گیری هوشمند، بازطراحی مشاغل و فرایندها، است که از طریق توسعه مهارت و توانمندی کارکنان، تصمیم

نتایج نشان داد که . گیردها و تجربیات به دانش سازمانی شکل میو تبدیل دادهتقویت جریان ارتباطات 
وری کارکنان منجر شود که از یک ابزار فناورانه صرف تواند به ارتقای پایدار بهرههوش مصنوعی زمانی می

افزایی هموری هوشمند مستلزم آفرین تبدیل شود. بر این اساس، تحقق بهرهبه یک قابلیت سازمانی و تحول
های انسانی، مدیریت و رهبری، طراحی شغل، ارتباطات و مدیریت دانش است. مدل پیشنهادی میان ظرفیت

ریزی استقرار مسئولانه هوش گذاری، طراحی مداخلات مدیریتی و برنامهتواند مبنایی برای سیاستمی
 .مصنوعی در وزارت نیرو قرار گیرد
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 مقدمه 
وری ساازمانی و از های اساسی بهرهوری کارکنان یکی از مؤلفهبهره

الزامات دستیابی به عملکرد پایدار، استفاده اثربخش از مناابع و خلاق 
با گساترش تحاول  .محور استهای پیچیده و دانشارزش در محیط
وری کارکناان از های هوشمند، مفهوم بهارهفناوریدیجیتال و ظهور 

ها فراتر رفته و به ها و ستاندهرویکردهای سنتی مبتنی بر نسبت نهاده
ای چندبعدی تبدیل شده است کاه تحات تاأثیر تعامال میاان پدیده

هااای سااازمانی و سااازوکارهای فناااوری، ساارمایه انسااانی، قابلیت
 .گیری قرار داردتصمیم

دهد که ابزارهای هوش مصنوعی، خیر نشان میشواهد تجربی ا
توانند سرعت انجام وظایف، کیفیات ویژه هوش مصنوعی مولد، میبه

حاال، آثاار بااین .عملکرد و توان حل مسئله کارکنان را بهبود بخشند
وری برای همه کارکنان، مشااغل و وظاایف هوش مصنوعی بر بهره

فعالیت، ساطح مهاارت  یکسان نیست و میزان تحقق این آثار به نوع
کارکنان، آمادگی سازمانی و کیفیات تعامال میاان انساان و هاوش 

 .(242۷، 3و همکاران مصنوعی وابسته است )برینجولفسون
همچنین، تناسا  میاان ساطح پاذیرش هاوش مصانوعی در 

تواند در دساتیابی های هوش مصنوعی کارکنان میسازمان و مهارت
از  .(242۷و همکااران،  2)ژائاوبه عملکرد مطلوب نقش داشته باشاد 

وری هاوش هاای مارتبط باا پاارادوکس بهارهسوی دیگر، پژوهش
مصنوعی بر این نکته تأکید دارند که اساتقرار ایان فنااوری لزوماا  و 

شود و تحقق مناافع وری منجر نمیصورت خودکار به افزایش بهرهبه
باا  آن به شرایط سازمانی، فرایندهای کاری و نحاوه ادغاام فنااوری

 .(242۷و همکاران،  1سرمایه انسانی وابسته است )خلیل
وری کارکناان مبتنای بار هاوش بر این اسااس، ارتقاای بهاره

مثابه یک نظام چندبعدی در نظر گرفت کاه در آن مصنوعی را باید به
ها، حمایت مادیریت آمادگی و بلوغ فناورانه، کیفیت و یکپارچگی داده

های هوش مصنوعی، یادگیری ارتارشد، پذیرش فناوری، توسعه مه
و توانمندسازی کارکنان، انگیزش و مادیریت عملکارد در تعامال باا 

هاایی ها در حوزهافزون بر این، استفاده از الگوریتم .یکدیگر قرار دارند
گیری مناابع انساانی، مانند ارزیابی عملکرد، آموزش، پاداش و تصمیم

م خصوصی، عادالت پذیری، حریموضوعاتی همچون شفافیت، تبیین
گیاری ای، اعتماد و نظارت انساانی را باه الزاماات اساسای بهرهداده

 .مسئولانه از هوش مصنوعی تبدیل کرده است
دهاد اساتفاده هدفمناد از هاوش شواهد تجربی نیز نشاان می 

وری کارکنان را افزایش دهد. برای تواند عملکرد و بهرهمصنوعی می
نشان داد اساتفاده  ،(2421) مکارانو ه برینجولفسون نمونه، پژوهش

                                                            
1. Brynjolfsson et al 

2. Zhao 

3. Khalil 

توجاه کارکنان از یک دستیار هوش مصنوعی موجا  افازایش قابل
ها شده و در عاین حاال باه انتقاال وری و سرعت انجام فعالیتبهره

تجرباه کماک کارده دانش و تجربه کارکنان باتجربه به کارکنان کم
اده از نشان دادناد اساتف ،(242۶) و همکاران 0دلاکوا است. همچنین

توانااد تعااداد محااور میهااای دانشهااوش مصاانوعی در فعالیت
شده، سرعت انجام کار و کیفیت خروجای را بهباود های انجامفعالیت

تواناد از بخشد. این شواهد بیانگر آن است که هاوش مصانوعی می
سطح یاک ابازار عملیااتی فراتار رفتاه و باه عااملی بارای توساعه 

 .لکرد آنان تبدیل شودهای کارکنان و ارتقای عمظرفیت
از سوی دیگر، ورود هوش مصنوعی به محیط کاار یاک رابطاه 

کند، بلکاه ناوع رابطاه میاان ایجاد نمی« وریفناوری ا بهره»ساده 
تواناد باا کارکنان و فناوری نیاز اهمیات دارد. هاوش مصانوعی می

های تکراری، دسترسی ساریع باه اطلاعاات و ارائاه کاهش فعالیت
ی، ظرفیت ذهنی کارکناان را آزاد کناد و آناان را باه پشتیبانی تحلیل
های خلاقانه، تحلیلی و راهباردی ساود دهاد؛ اماا در سمت فعالیت

تواند موج  افزایش وابساتگی فناوراناه، صورت طراحی نامناس  می
ای یا افزایش فشار عملکاردی تشدید نظارت، کاهش استقلال حرفه
ایان نیسات کاه آیاا هاوش شود. بنابراین، مسئله اصلی دیگر صرفا  

دهد؟، بلکه این اسات کاه وری کارکنان را افزایش میمصنوعی بهره
شاوند اساتفاده از هاوش مصانوعی باه چه سازوکارهایی موج  می
 وری کارکنان منجر شود؟ارتقای واقعی و پایدار بهره

کناد؛ های دولتی اهمیت بیشتری پیادا میاین مسئله در سازمان
محاور، تناوع مراتبی و مقرراتا  رسمی، سلسالهزیرا ساختارهای نسبت

واحادی و ضارورت مشاغل، حجم بالای اطلاعات، فراینادهای بین
پاسخگویی، شرایط متفاوتی را برای استقرار هوش مصانوعی ایجااد 

تواناد هایی، استفاده از هوش مصنوعی نمیکنند. در چنین سازمانمی
نباال شاود، بلکاه بایاد های فنای فنااوری دصرفا  با تأکید بر قابلیت

ظرفیت انسانی، مادیریتی، شاغلی، ارتبااطی و دانشای ساازمان نیاز 
وری مبتنای بار همزمان مورد توجه قرار گیرد. به عبارت دیگر، بهاره

هوش مصنوعی یک پدیده چندساطحی و سیساتمی اسات کاه در 
تعامل میان کارکنان، شغل، مدیران، ساختار سازمان، جریان اطلاعات 

 .گیردمی و دانش شکل

وزارت نیرو از این منظر محیطی مهم برای مطالعه ایان مسائله 
های شااغلی، حجاام هااا، تنااوع تخصاا اساات. گسااتردگی فعالیت

ها و اطلاعات، پیچیدگی فرایندهای مدیریتی و فنای و توجه دادهقابل
توجهی ضرورت هماهنگی میان واحادهای مختلاف، ظرفیات قابال

این وزارتخانه ایجاد کارده اسات.  برای استفاده از هوش مصنوعی در
گیری از این ظرفیت مستلزم آن است که مشاخ  با این حال، بهره

                                                            
4. Dell’Acqua 
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های انسانی کارکنان را تواند ظرفیتشود هوش مصنوعی چگونه می
ها و سازوکارهای مادیریت و رهباری را متحاول توسعه دهد، سبک

و  کند، مشاغل و فراینادهای کااری را باازطراحی نمایاد، ارتباطاات
هاا و تجربیاات همکاری سازمانی را بهباود بخشاد و در نهایات داده

 .موجود را به دانش قابل استفاده تبدیل کند

دهد بخاش مهمای از مطالعاات بررسی ادبیات موجود نشان می
اند وری تمرکز داشتهپیشین بر اثر هوش مصنوعی بر عملکرد یا بهره

ناابع انساانی، و برخی دیگر، رابطه هاوش مصانوعی باا مادیریت م
اناد. باا ایان گیری یا آینده مشاغل را بررسای کردهها، تصمیممهارت

وری کارکناان حال، همچنان نیاز به پژوهشی وجاود دارد کاه بهاره
عنوان یک پدیده ساازمانی چندبعادی مبتنی بر هوش مصنوعی را به

های انسانی، مدیریتی، شغلی، ارتباطی و دانشای مطالعه کرده و مؤلفه
ویژه، فقدان یک مدل بومی صورت یکپارچه شناسایی کند. بها بهآن ر

های دولتی و مشخصا  وزارت نیارو که بتواند شرایط و الزامات سازمان

 .شودتوجه پژوهشی محسوب میرا در نظر بگیرد، یک خلأ قابل

رو، مساائله اساساای پااژوهش حاضاار، صاارفا  شناسااایی ازایاان
رو نیسات؛ بلکاه شاناخت کاربردهای هوش مصانوعی در وزارت نیا
تواند ها هوش مصنوعی میسازوکارها و ابعادی است که از طریق آن

هاای کارکناان، بهباود مادیریت و به ابازاری بارای توساعه ظرفیت
هاای شاغلی، تقویات ارتباطاات ساازمانی و رهبری، ارتقای ظرفیت

وری کارکناان را توسعه مدیریت دانش تبدیل شده و در نهایت بهاره

بر همین اساس، پژوهش حاضر با رویکرد کیفای درصادد  .هدارتقا د

ها و تجربیات خبرگاان و متخصصاان، است از طریق واکاوی دیدگاه
های اساسی این پدیده را شناسایی و در قالا  مادلی منساجم مؤلفه

 بنابراین، سؤال اساسی پژوهش حاضر این است که .دهی کندسازمان
مبتنی بار هاوش مصانوعی در  وری کارکنانمدل نوین ارتقای بهره

 شود؟ها و سازوکارهایی تشکیل میوزارت نیرو از چه ابعاد، مؤلفه
 

 مبانی نظری 

 وریبهره

و  یاقتصااد ،یدر مطالعات ساازمان نیادیبن میاز مفاه یکی یوربهره
مفهاوم عمادتا   کیاست که در طول زمان، از  یمنابع انسان تیریمد
و  یچندبعاد یتانده، باه مفهاومبر نسبت نهااده و سا یو مبتن یکم

و نحاوه انجاام  یسااختار ساازمان ،یفناور ،یانسان هیوابسته به سرما
صارفا  باه  یوربهره د،یجد یکردهایدر رو .ستا افتهیتوسعه  فیوظا

عملکارد،  تیفیبلکه ک شود،یمحدود نم یحجم خروج ای دیمقدار تول
 یدهسازمان ینحوه استفاده از منابع، سطح مهارت کارکنان و چگونگ

 .آن نقش دارند نییدر تب زین هاتیفعال
و فاراهم  یورتر شدن ابعااد مختلاف مفهاوم بهارهروشن یبرا

از  یآن در پژوهش حاضار، برخا یاتیعمل فیتعر یبرا ییکردن مبنا
 یو ساازمان یانساان هیسارما ،یاقتصاد یهامنتخ  در حوزه فیتعار
 .ارائه شده است 3و در جدول  یبررس
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وری کارکناان ها، در پاژوهش حاضار بهارهبندی این دیدگاهجمع با
شاود و باه مفهومی فراتر از افزایش حجم خروجی در نظر گرفته می
تالاش،  کارایی و اثربخشی کارکنان در تبدیل مناابعی مانناد زماان،

آفارین و همساو باا های سازمانی به نتاایج ارزشدانش و سایر نهاده
  .اهداف سازمان اشاره دارد

های مبتنای بار هاوش مصانوعی، کیفیات عملکارد، در محیط
گیاری سرعت انجام وظایف، یاادگیری، حال مسائله و تواناایی بهره
باا  .شاوداثربخش از فناوری نیز بخشی از این مفهاوم محساوب می

و توساعه  ییشناسا ،یوردر تحقق بهره یانسان هیبه نقش سرما توجه

بهباود عملکارد و  یکارکنان از الزامات اساس ازیموردن یهایستگیشا
 .شودیمحسوب م یانسان هیتوسعه سرما
 یبارا ییمبناا تواننادیما یساتگیشا یهاراساتا، مادل نیدر ا
لکارد آناان عم هبودتوسعه کارکنان و ب از،یموردن یهاتیقابل ییشناسا

بار  یمبتنا یهااطی(. در مح304۷و همکاران،  انیفراهم کنند )غفور
متناسا  باا الزاماات  تواننادیما هاایستگیشا نیا ،یهوش مصنوع

کاار باا داده،  ،یهمچون سواد هاوش مصانوع ییهاتیقابل ،یفناور
 زیاهوشامند را ن یهاتعامل مؤثر با سامانه ییمستمر و توانا یریادگی

 .رندیدربرگ

 تعریف رویکرد منبع

و همکاران   دورویل
(242۷) 

رویکرد اقتصادی ا کمی / 
 وری نیروی کاربهره

شود و ر در قال  میزان ستانده نسبت به نهاده نیروی کار سنجیده میوری نیروی کابهره
 .وری تحت تأثیر عوامل مختلف اقتصادی و ساختاری قرار داردتحولات بهره

 (242۷و همکاران ) اندروز
رویکرد سرمایه انسانی ا 

 محورمهارت

رگسالان و نحوه های بزوری با سطح مهارت نیروی کار ارتباط دارد و تفاوت در مهارتبهره
 .وری را توضیح دهدهای بهرهتواند تفاوتتخصی  نیروی کار ماهر می

 همکاران و کانینگهام
(2421) 

 محوررویکرد سازمانی ا وظیفه
ها و مشاغل ارتباط دارد و تفاوت در این دهی وظایف، مهارتوری بنگاه با نحوه سازمانبهره

 .وری را توضیح دهدتواند بخشی از پراکندگی بهرهعوامل می

 



 

 

 یش مصنوعهو

 نیبار ماشا یمبتنا یهابه سامانه یمعاصر، هوش مصنوع اتیدر ادب
 ییهااتیقابل ،یمحاسبات یهااشاره دارد که با استفاده از داده و روش

را  یریگمیمحتاوا و تصام دیاتول ،ینیبشیاستدلال، پ ،یریادگیمانند 
باا  یفنااور نیاا .کننادیتحقاق اهاداف مشاخ  فاراهم ما یبرا
 یالگوهاا ییها، شناسااحجم گسترده داده شپرداز ریظن ییهاتیقابل
از  یبانیو پشات نادهایفرا یهاا، خودکارساازاز داده یریادگیا ده،یچیپ
سارعت،  شیافازا یبارا یتوجهقابل تیظرف ،یریگمیو تصم لیتحل

کارده اسات )دهقاناان و  جاادیا یسازمان یهاتیفعال ییدقت و کارا
 .(3040 ،ینیپورام
 لیاتحل قیااز طر تواننادیما هااتیقابل نیا ،یسازمان طیمح در
 نادیفرا یساازیشخص ،یمهارت یازهاین ییکارکنان، شناسا یهاداده
 ناهیزم ،یتیریماد یهامیاز تصام یبانیارائه بازخورد و پشات ،یریادگی

منظار،  نیاز ا .را فراهم کنند یانسان یروین یوربهبود عملکرد و بهره
 سات،ین هااتیفعال یکارساازخود یبرا یابزار صرفا  یهوش مصنوع

 ،یریادگیا تیاتقو یبارا یسازمان تیقابل کیعنوان به تواندیبلکه م
منابع مورد استفاده  نهیبه  یعملکرد و تخص تیریمد ،یریگمیتصم
 .ردیقرار گ
 طیمحا یبارا یصاورت کااربردمفهوم به نیپژوهش، ا نیا در
کااان کااه ام ییهاسااامانه یعناای شااود؛یکار گرفتااه ماابااه یسااازمان

و  نادهایفرا یساازنهیداده و به لیاتحل ،یاریامیتصم ،یخودکارساز
 ،یمنایالزاماات ا ازمنادیزمان نو هم کنندیرا فراهم م یمنابع سازمان

اساس، تحقق آثاار  نیبر ا .هستند یریپذتیاعتماد و مسئول ت،یشفاف
وابساته  یصرفا  باه فاراهم باودن فنااور یهوش مصنوع یوربهره
و  یتوانمندسااز ،یفناوراناه و ساازمان یلزم آماادگبلکه مسات ست،ین

 زیاو ن یو عملکرد یزشیمناس  انگ یمشارکت کارکنان، سازوکارها
 ینشان دادن گستره مفهوم یبرا .مسئولانه و عادلانه است یحکمران

 نیامنتخ  از ا فیموجود، تعار یهادگاهیو تفاوت د یهوش مصنوع
 .ارائه شده است 2مفهوم در جدول 
ابازار  کیصرفا  به  توانیرا نم ی، هوش مصنوع2جدول مطابق 
مختلف، بسته به حاوزه مطالعاه، بار ابعااد  فیتعار .داد لیفناورانه تقل
 ،یریادگیاامحتااوا،  دیااتول ،یریگمیو تصاام لیااماننااد تحل یمتفاااوت
 نیا .دارند دیتأک یریپذتیو مسئول سکیر تیریمنابع، مد یسازنهیبه

در  یاساتفاده از هاوش مصانوع یکه برا دهدینشان م فیتنوع تعار
 دیابا ،یرسااختیبازر  و ز یهاسازمان ژهیوبه ،یسازمان یهاطیمح
 .ردیمورد توجه قرار گ یتیریو مد یزمان ابعاد فناورانه و انسانهم

 یهااز سامانه یابه مجموعه یپژوهش حاضر، هوش مصنوع در
 یهااتمیه، الگورکه با اساتفاده از داد شودیاطلاد م نیبر ماش یمبتن

 دیاتول ،ینیبشیاستدلال، پ ،یریادگیهمچون  ییهاتیهوشمند و قابل
منااابع و  ناادها،یفرا یسااازنهیامکااان به ،یریگمیمحتااوا و تصاام

و  یریادگیاا قیااو از طر کنناادیماا اهمرا فاار یسااازمان یهامیتصاام
 جاادیسازمان را ا یورعملکرد و بهره یارتقا نهیمستمر، زم یسازگار
 .کنندیم

 

 برخی تعاریف منتخ  از هوش مصنوعی. ۲جدول 
Table 2. Selected Definitions of Artificial Intelligence 

 تعریف رویکرد منبع

 رویکرد انرژی و صنعت برد آژانس بینالمللی انرژی3 )2420(
 ها برای مدیریت هوشمند تقاضا و عرضه و کارگیری الگوریتمبه

 .هکاهش اتلاف انرژی در شبک

 گارتنر2 )2420(
رویکرد فنی و تولید دانش و 

 محتوای نو

سازی سناریوهای جدید است و گذار هوش مصنوعی مولد، که قادر به خلق محتوا و شبیه
 .کندپذیر میاز تحلیل گذشته به طراحی آینده را امکان

 مجمع جهانی اقتصاد1 )2420(
وری رویکرد راهبردی و بهره

 سازمانی

های شناختی انسان را کاهش داده و به تواند محدودیتآفرینی که میفناوری تحول
 .سازی منابع کمک کندبهینه

 0سازمان همکاری و توسعه اقتصادی

(2420) 
 رویکرد شناختی و یادگیرنده

های مبتنی بر ماشین که قابلیت ادراک، استدلال و یادگیری دارند و رفتار خود را سیستم
 .کنندمیبر اساس بازخورد تعدیل 

مؤسسه ملی استانداردها و فناوری 
 (2421) ۷ایالات متحده

رویکرد مدیریت ریسک و 
 محوریداده

کنند تا وظایف مشخصی را انجام ها و بازخورد محیطی استفاده میهایی که از دادهسامانه
 .گیری کننددهند و درباره نحوه اقدام تصمیم

 سازمان همکاری و توسعه اقتصادی

(2432) 

رویکرد اخلاقی و 
 پذیریمسئولیت

دهند و با الزامات ایمنی، اعتماد و شفافیت هایی که رفتار هوشمندانه نشان میسامانه
 .شوندطراحی می

 یاریرویکرد سیستمی و تصمیم (2420) لیو
هایی مانند ای از اهداف انسانی مشخ ، خروجیافزاری که برای مجموعهای نرمسامانه

 .کنده یا تصمیم تولید میبینی، توصیپیش
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3.World Economic Forum 

4. Organisation for Economic Co-operation and Development (OECD) 

5. National Institute of Standards and Technology 



 

 

 یکارکنان در عصر هوش مصنوع یوربهره
کارکناان را  یوربهاره تیاکاار، ماه طیبه مح یهوش مصنوع ورود

از توجاه  یادیابخش ز ،یسنت یکرده است. در الگو رییدستخوش تغ
معطوف بود؛ اماا در  یانسان یروینسبت به زمان و ن یخروج زانیبه م
به اطلاعات،  یسرعت دسترس ،یریگمیتصم تیفیهوشمند، ک طیمح

 یتعامل اثربخش انسان با فنااور ومستمر  یریادگیتوان حل مسئله، 
 .کندیم دایپ تیاهم زین

 یهااتیفعال یخودکارسااز قیااز طر توانادیم یمصنوع هوش
به دانش،  یدسترس لیکاهش زمان پردازش اطلاعات، تسه ،یتکرار

کارکنان  یعملکرد تیظرف ،یریگمیاز تصم یبانیارائه بازخورد و پشت
 کنندهنیتضام ییتنهاباه یوجاود فنااور حاال،نیدهد. باا شیرا افزا
 زانیاسطح مهاارت کارکناان، م ل،. نوع شغستین یوربهره شیافزا
 یسازمان و نحوه ادغام فناور یها، آمادگداده تیفیک ،یفناور رشیپذ
 یش مصنوعتحقق منافع حاصل از هو زانیدر م ،یکار یندهایبا فرا

 نقش دارند.
عنوان را باه یراستا، مطالعات مختلاف عوامال متعادد نیهم در

عوامال در  نیاا نیتاراناد. مهمکرده ییشناسا یوربهره یهاشرانیپ
 ارائه شده است. 1جدول 

 

 های پیشینوری از دیدگاه پژوهشعوامل مؤثر بر ارتقای بهره .۳جدول 
Table 3. Factors Influencing Productivity Enhancement in Previous Research 

 وریعامل کلیدی ارتقای بهره منبع

 .وری استها با مشاغل از عوامل مهم تفاوت در بهرهسطح مهارت نیروی کار و تناس  مهارت (242۷) 3و همکاران اندروز

 .ها اثرگذار استوری بنگاهو پراکندگی بهره ها بر سطحدهی وظایف، مشاغل و مهارتنحوه سازمان (2421) 2همکاران و کانینگهام

 .ها را افزایش دهدوری بنگاهتواند ظرفیت تولید و بهرههای جدید و نوآوری میتوسعه و انتشار فناوری (2420) سازمان همکاری و توسعه اقتصادی

 (2420) سازمان همکاری و توسعه اقتصادی
 تواند از طریق خودکارسازی،ل میهای دیجیتااستفاده از هوش مصنوعی و فناوری

 .وری را ارتقا دهدگیری، بهرهبهبود فرایندها و پشتیبانی از تصمیم 

 (2421) و همکاران جولفسونبرین
  استفاده از هوش مصنوعی مولد و دسترسی کارکنان به اطلاعات و دانش تولیدشده 

 .را بهبود دهدوری نیروی کار تواند عملکرد و بهرههوش مصنوعی می از طریق

 (2420) 1بلوم و همکاران
 گذاری و مدیریت منابع از های مدیریتی، پایش عملکرد، هدفکیفیت شیوه

 .وری سازمانی استکننده عملکرد و بهرهعوامل تعیین

 (2421) 0و همکازان کورادو
 های سازمانی ازافزار، داده و قابلیتهای نامشهود شامل دانش، نرمسرمایه

 .وری هستندای مهم رشد بهرههمحرک 

 

عوامال ماؤثر بار  شاود،یمشااهده ما 1طور که در جادول همان
کارد: عوامال  یبنددساته یدر چند سطح کل توانیرا م یوربهره
عوامال فناوراناه و  ،یتیریو ماد یعوامل ساازمان ،یو مهارت یانسان

 یبارا یبنددساته نیاا .نوآورانه و عوامل مرتبط باا داناش و داده
 یکاه بررسا دهدینشان م رایدارد، ز یادیز تیژوهش حاضر اهمپ

 میصارفا  بار اثار مساتق دیانبا یبر هوش مصنوع یمبتن یوربهره
در  زیاساطو  را ن نیاا انیتعامل م دیمتمرکز باشد؛ بلکه با یفناور

 .نظر گرفت
کارکناان  یوربهاره یانتظار داشت که ارتقا توانیم رو،نیازا
باشد که در آن  یرابطه چندبعد کیتابع  ،یبر هوش مصنوع یمبتن
 زشیانگ ،یریادگی ت،یریکارکنان، مد یتوانمند ،یفناور رساختیز

 دگاهید نیا .قرار دارند گریکدیدر تعامل با  یحکمران یو سازوکارها
و  یشناساورود باه بخاش روش یرابا یمناساب یمفهاوم یمبنا
 .کندیفراهم م یشنهادیمدل پ یهامؤلفه ییشناسا
 

 

 

 یشینه پژوهشپ
هاوش » در پژوهشی با عنوان ،(2421) و همکاران یولفسونبریین

انجام دادند. این پاژوهش باا بررسای  مصنوعی مولد در محیط کار
نشان داد که دسترسی کارکناان  «کارمند پشتیبانی مشتری ۷3۵2

درصادی  30به دستیار هوش مصنوعی موجا  افازایش متوساط 
مهاارت بسایار کار و کمکارکنان تازهوری شد. این اثر در میان بهره

وری مشااهده شاد. درصاد افازایش بهاره 10بیشتر بود و حادود 
تواند از طریق ها نشان دادند که هوش مصنوعی میهمچنین یافته

تجربه، باه های کارکنان باتجربه به کارکنان کمانتقال بهترین رویه
افتاه باا های کارکنان کمک کناد. ایان ییادگیری و توسعه قابلیت

گری های انسانی، یادگیری پیوسته، مربیهای توسعه ظرفیتمؤلفه
ای هوشمند در مدل پژوهش حاضر ارتبااط هوشمند و دستیار حرفه

  .مستقیم دارد
                                                            
1. Andrews et al 

2. Cunningham 

3. Bloom et al 

4. Corrado et al 



 

 

وش تعااملات ها»ای با عنوان ( در مطالعه2421) 3و همکاران فن
مناد و مصنوعی و مدیریت منابع انسانی و پیامدهای آن: مرور نظام

شاده دربااره تعامال  هاای انجاام، پژوهش«تبیین پیکربندی علیّ
های هوش مصنوعی و مدیریت منابع انسانی را بررسی کردند. یافته

آنان نشان داد که نحوه و سطح استقرار هوش مصنوعی در سازمان 
های هوش ای فناورییرش جمعی و مرحلهاهمیت زیادی دارد و پذ
تری ایجاد کند، در تواند پیامدهای مطلوبمصنوعی غیررباتیک می

توانناد حالی که برخی اشکال استقرار فردی و بدون همااهنگی می
پیامدهای واکنشی ایجاد کنند. این پاژوهش بار اهمیات رویکارد 

و از ابعاد سازمانی و مدیریتی به استقرار هوش مصنوعی تأکید دارد 
توسعه مدیریت و رهبری و توسعه ارتباطات سازمانی در مدل حاضر 

 .کندپشتیبانی می
هاوش »در پژوهشی با عنوان  ،(2421) 2بودوار و همکاران

مصنوعی در مدیریت منابع انساانی: باه ساوی یاک چاارچوب 
مقالاه علمای، آثاار  ۶۵مناد با مرور نظام «یافتهراهبردی توسعه

سازمان، کارکناان و محایط کاار را بررسای هوش مصنوعی بر 
کردنااد. نتااایج نشااان داد کااه هااوش مصاانوعی عاالاوه باار 

تواند ماهیت کار، کارکنان و محایط ها، میخودکارسازی فعالیت
وری ساازمانی، هایی مانند افزایش بهرهکار را تغییر دهد و زمینه

هاای موردنیااز و تحاول در گیری، تغییار مهارتبهبود تصامیم
های مادیریت مناابع انساانی را تحات تاأثیر قارار دهاد. شیوه

پژوهشگران بر ضرورت وجود یاک چاارچوب راهباردی بارای 
سازی هوش مصنوعی تأکید کردند. این مطالعه با سااختار پیاده

هاای انساانی، ویژه ابعاد توسعه ظرفیتچندبعدی مدل حاضر، به
 .های شغلی ارتباط داردمدیریت و رهبری و توسعه ظرفیت

از ابزار تاا »در پژوهشی با عنوان  ،(242۶) 1و همکاران چی
های هوش مصنوعی بار عملکارد سرپرست: بررسی تأثیر نقش

را  «های متفاوت هوش مصنوعی در محیط کاارکارکنان، نقش
بررسی کردند. نتایج نشان داد نوع رابطه میان انساان و هاوش 

ه از هاوش ای که اساتفادگونهمصنوعی اهمیت اساسی دارد؛ به
تواند با تقویت عنوان همکار یا زیردست هوشمند میمصنوعی به

احساس توانمندی کارکنان، عملکرد آناان را افازایش دهاد، در 
تواند حالی که ایفای نقش سرپرستی توسط هوش مصنوعی می

از طریااق افاازایش واگااذاری مساائولیت و کاااهش احساااس 
ن یافته با مفهاوم توانمندی، عملکرد کارکنان را تضعیف کند. ای

افزایی انساان و هاوش مصانوعی، خودکارآمادی فناوراناه، هم

                                                            
1. Fan et al 

2. Budhwar 

3. Chi et al 

ای و رهباری هوشامند در مادل پاژوهش طلبی حرفاهاستقلال
 .ای داردحاضر ارتباط ویژه

در  ،(304۷میرزایی خال ، روستا، اشرفی و سلطانی )
تأثیر تعاملات مدیریت منابع انسانی مبتنی »پژوهشی با عنوان 
نشان دادند که « نوعی بر پیامدهای سازمانیبر هوش مص

تعاملات مدیریت منابع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی بر 
آفرینی منابع انسانی و بهبود تصمیمات منابع انسانی، ارزش

وری عملیاتی اثر مستقیم و معنادار دارد. این یافته نشان بهره
دهد آثار هوش مصنوعی از طریق تحول در فرایندهای می
های هوشمند ابع انسانی و تعامل میان کارکنان و سامانهمن

 .گیردشکل می

در پژوهشی با  ،(3040پاکنژاد، جاهد و سورانی یانچشمه )
وری کارکنان شرکت برد طراحی مدل ارتقاء بهره»عنوان 

طور مستقیم رابطه هوش به« مبتنی بر هوش مصنوعی
سی کردند. وری کارکنان را در صنعت برد بررمصنوعی و بهره

بُعد اصلی  34مؤلفه و  20شاخ ،  344نتایج به شناسایی 
منجر شد و بر اهمیت عواملی همچون هوشمندی اخلاقی، 

های فردی، آموزش مستمر، مدیریت دانش و فناوری مهارت
ترین مطالعات داخلی به تأکید داشت. این پژوهش از نزدیک

وری هزمان بر بهرشود؛ زیرا همپژوهش حاضر محسوب می
 .کارکنان، هوش مصنوعی و بستر صنعت برد تمرکز دارد

در  ،(3041زاده )حسینمهمدی، ذوالفقاری زعفرانی و غلام
بررسی تأثیر عوامل سازمانی و انسانی بر »پژوهشی با عنوان 

نشان « وری منابع انسانی با نقش میانجی عوامل چابکیبهره
چابکی سازمانی دادند که عوامل انسانی و سازمانی از طریق 

وری منابع انسانی اثرگذار باشند. این یافته بر توانند بر بهرهمی
پذیری و توان سازگاری سازمان اهمیت ظرفیت انسانی، انعطاف

 .وری تأکید دارددر ارتقای بهره

ارائه »در پژوهشی با عنوان  ،(3041پوریان و ابراری )
موقع یل بهوری منابع انسانی در تکمالگوی پارسونزی بهره

وری منابع عوامل مؤثر بر بهره« های نوسازی مدارسپروژه
ها بر اهمیت دستیابی به اهداف و انسانی را بررسی کردند. یافته

های نوین، همچنین عواملی مانند استفاده از فناوری
توانمندسازی و آموزش و تخصی  بهینه منابع تأکید داشتند. 

های انسانی و توسعه ظرفیتزمان فناوری این نتایج، نقش هم
 .کندوری برجسته میرا در ارتقای بهره

ارائه مدل »در پژوهشی با عنوان  ،(3041راهدارپور )
های خصوصی با تأثیر از کارگیری هوش مصنوعی در سازمانبه

نشان داد که « مدیریت منابع انسانی: پیشایندها و پیامدها
نند استراتژی و استقرار هوش مصنوعی تحت تأثیر عواملی ما



 (3-31( از صفحه تا صفحه  )3041فصل  سال به عدد ) ،  پیاپی ، شماره،-، سال های دولتیفصلنامه مدیریت سازمان

 

ها قرار انداز سازمان، فرهنگ سازمانی و منابع و زیرساختچشم
تواند پیامدهایی همچون بهبود استخدام، توسعه دارد و می

آموزش، کاهش خطا و افزایش دقت ایجاد کند. این یافته بر 
اهمیت عوامل راهبردی، فرهنگی، زیرساختی و منابع انسانی در 

 .وش مصنوعی تأکید داردگیری اثربخش از هبهره

ها و بررسی چالش»در پژوهشی با عنوان  ،(3042قزلسفلو )
های استفاده از هوش مصنوعی در مدیریت منابع فرصت
های کاربرد هوش ها و فرصتبا رویکرد کیفی، چالش« انسانی

ها نشان مصنوعی در مدیریت منابع انسانی را بررسی کرد. یافته
های های اخلاقی، محدودیتانیداد مقاومت سازمانی، نگر
ها و ترین چالشهای جدید از مهمفناوری و نیاز به مهارت
گیری، تجربه کارکنان و نوآوری از بهبود کارایی، تصمیم

های استفاده از هوش مصنوعی هستند. این ترین فرصتمهم
های کارکنان ها بر اهمیت آمادگی سازمانی، توسعه مهارتیافته

 .ولانه تأکید دارندو حکمرانی مسئ
در  ،(3043پور )افشار، شرفی، رنجبر، سلاجقه و نیککریمی
شناسایی عوامل کلیدی مؤثر بر حکمرانی »ای با عنوان مطالعه

منابع انسانی مبتنی بر فرهنگ ملی در بخش دولتی شهر 
عوامل مؤثر بر حکمرانی منابع انسانی را بررسی کردند. « کرمان

عوامل قانونی، فناوری، اقتصادی، ای از نتایج، مجموعه
اجتماعی، سیاسی، فرهنگی، سازمانی و مدیریتی، آموزشی و 

دهد استقرار ها نشان میفردی را شناسایی کرد. این یافته
های دولتی باید متناس  با های هوشمند در سازمانفناوری
 .های فرهنگی، سازمانی و مدیریتی انجام شودزمینه

دهد که های داخلی نشان میهشدر مجموع، بررسی پژو
ای وری کارکنان مبتنی بر هوش مصنوعی پدیدهارتقای بهره

توان آن را صرفا  به استفاده از فناوری چندبعدی است و نمی
محدود کرد. عوامل انسانی و مهارتی، مدیریت و رهبری، 
فرهنگ و ساختار سازمانی، فناوری و زیرساخت، آموزش و 

ش، چابکی و حکمرانی مسئولانه، در یادگیری، مدیریت دان
وری هوش مصنوعی نقش دارند. با وجود این، تحقق آثار بهره
صورت یکپارچه و متناس  ای که این عوامل را بههنوز مطالعه
طور مشخ  وزارت نیرو های دولتی و بههای سازمانبا ویژگی

در قال  یک مدل جامع تبیین کند، محدود است. این خلأ، 
 .دهدجام پژوهش حاضر را نشان میضرورت ان

 

 پژوهش یشناسروش
و از نظار  یفایاز نظار روش ک یریتفسا تیاز نظر ماه قیتحق

 نیایو تب ییو باا هادف شناساا است یاکتشاف ای یادیهدف  بن
بر هاوش  یکارکنان مبتن یوربهره یارتقا یهاالزامات و مؤلفه

ها از ادهد لیتحل یبرا .انجام شده است رویدر وزارت ن یمصنوع
اساتفاده شاد؛  براون و کلارکبا رویکرد  مضمون لیروش تحل

 یبنددساته ،ییمعناا یگوهااال ییروش امکان شناساا نیا رایز
حاصل از  یهارا از داده نیمضام انیو استخراج روابط م میمفاه

فرایناد اجارای پاژوهش و مراحال  .کنادیمصااحبه فاراهم ما
 .شده است ارائه 3استخراج مدل پیشنهادی در شکل 

 

 

 
 فرایند اجرای پژوهش و استخراج مدل پیشنهادی .1شکل 

Figure 1. Research Implementation Process and Extraction of the Proposed Model



 

 

هاوش  یهااخبره از حوزه 34پژوهش شامل  کنندگانمشارکت
آشانا باا  رانیو ماد یوربهاره ،یمنابع انسان تیریمد ،یمصنوع
صورت  به یریگنمونه .بودند رویوزارت ن یهاتیو مأمورساختار 

کنندگان شاامل انتخاب مشاارکت یارهایمع .هدفمند انجام شد
مناابع  یوربهارهبا  ییمرتبط، آشنا یتیریمد ای یتجربه تخصص

در سااازمان و  یهااوش مصاانوع یشااناخت کاربردهااا ،یانسااان
 نادیفرا .ددرباره مسئله پاژوهش باو یلیتحل دگاهیارائه د ییتوانا
در ایان  .افاتیاداماه  یبه اشاباع نظار یابیتا دست یریگنمونه

تحقیق در مصاحبه هفتم به اشباع نظری رسیدیم و سه مصاحبه 
 بعدی جهت اطمینان ادامه یافت.

 .ارائه شاده اسات 0کنندگان در جدول مشارکت مشخصات
کنندگان از نظار دهد، مشارکتنشان می 0گونه که جدول همان

و  زمانی، سابقه و زمینه تخصصای دارای تناوع بودنادسمت سا
 ،یتیریمختلف مد یموضوع از منظرها یتنوع، امکان بررس نیا
 .است کردهرا فراهم  یو تخصص یمنابع انسان ،یفن

 

 کنندگان پژوهشمشخصات مشارکت .۴جدول 
Table 4. Characteristics of the Research Participants 

 شناسه سمت/نقش سازمانی سابقه مدرک یا رشته

کارشناسی ارشد مهندسی صنایع / کارشناسی ارشد 
 علوم داده

 سال 22
مدیرکل دفتر فناوری اطلاعات و نظارت بر 

 امنیت فضای مجازی
P01 

 P02 مدرس دانشگاه سال 3۷ دکتری تکنولوژی آموزشی

 P03 رئیس گروه نوسازی اداری ذکر نشده ذکر نشده

 هوش مصنوعیدکترای مدیریت، مدرس 
سال  3۷سال سابقه سازمانی و  31

 سابقه دانشگاهی

 مجری طر  تحلیل و پایش 
 وریهوشمند عملکرد و بهره

P04 

 P05 معاون مدیریت عملکرد صنعت برد سال 3۵ کارشناسی ارشد مهندسی صنایع

 P06 مدیرکل دفتر توسعه مدیریت و تحول اداری سال 31حدود  مهندسی مالی

 P07 معاون جبران خدمات و پرداخت سال 31 د مدیریتکارشناسی ارش

 P08 وریمدیرکل دفتر توسعه مدیریت و بهره سال 3۵ وریمهندسی صنایع، گرایش مدیریت سیستم و بهره

 P09 معاون مدیرکل سال 32 کارشناسی ارشد مهندسی صنایع

 P10 مجری طر  تولید پراکنده سال 3۵ کارشناسی ارشد مهندسی برد

 
 .ساختاریافته بودها، پروتکل مصاحبه نیمهزار گردآوری دادهاب

وری، محورهای مصاحبه شامل نقش هوش مصنوعی در ارتقای بهره
های موردنیاز کارکنان، الزامات فناورانه و سازمانی، مهارت

سازوکارهای انگیزشی، ارزیابی و بازخورد عملکرد، عدالت الگوریتمی، 
پیش از  .و حکمرانی مسئولانه بودحریم خصوصی، نظارت انسانی 

کنندگان تشریح و انجام مصاحبه، هدف پژوهش برای مشارکت
 .رضایت آنان اخذ شد و اطلاعات هویتی آنان محرمانه باقی ماند

 

 هافرایند تحلیل داده

در مرحله نخست، تمام  .ها در چند مرحله انجام شدفرایند تحلیل داده
بار مطالعه شدند تا پژوهشگر درک سازی و چندین ها پیادهمصاحبه

در مرحله دوم، واحدهای  .ها به دست آوردجامعی از محتوای داده
در  .ها اختصاص داده شدمعنایی استخراج و کدهای اولیه به آن

مرحله سوم، کدهای دارای قرابت مفهومی در قال  مضامین پایه 
قال   تر درسپس، مضامین پایه در سطح انتزاعی .بندی شدنددسته

داده  .دهنده و در نهایت مضامین فراگیر سامان یافتندمضامین سازمان
 کدگذاری شد. 2424های تحلیل با استفاده از نرم افزار مکس کیودا 

واحد معنایی اولیه استخراج شد که پس از  ۷۶۵در این فرایند، 
واحد معنایی  ۷13پالایش موارد تکراری یا فاقد دلالت مفهومی، 

 ۵3مضمون پایه،  143در ادامه،  .نهایی باقی ماند برای تحلیل
 .مضمون فراگیر استخراج شد ۷دهنده و مضمون سازمان

فرایند  ۷شده در پژوهش، جدول برای نمایش منظم مراحل طی
های مورد استفاده و خروجی هر مرحله را شناختی، تکنیکروش

  .دهدنشان می

ایند تحلیل از یک شود، فرمشاهده می ۷طور که در جدول همان
های خام، مرحله پیروی کرده است و میان دادهبهمسیر منظم و مرحله

دهنده و مضامین فراگیر کدهای اولیه، مضامین پایه، مضامین سازمان
این ساختار به افزایش شفافیت فرایند  .زنجیره مشخصی وجود دارد

 .کندهای پژوهش کمک میتحلیل و قابلیت پیگیری استنتاج

 

 



 

 

 های مورداستفاده در پژوهشها و تکنیکمراحل، روش .۵جدول 
Table 5. Research Stages, Methods, and Techniques Used 

 مرحله فعالیت اصلی تکنیک خروجی

 3 تعیین رویکرد پژوهش پژوهش کیفی اکتشافی و تحلیل مضمون شناختی پژوهشچارچوب روش

 2 کنندگانانتخاب مشارکت گیری هدفمند از خبرگاننمونه ریخبره تا رسیدن به اشباع نظ 34انتخاب 

 1 هاگردآوری داده ساختاریافتهمصاحبه نیمه هاهای کیفی حاصل از مصاحبهداده

 0 هاسازی دادهآماده هادهی متن مصاحبهسازی، پالایش و سازمانپیاده های آماده تحلیلمتن

 ۷ استخراج واحدهای معنایی تحلیل سطر به سطر یی نهاییواحد معنا ۷13واحد معنایی اولیه و  ۷۶۵

 ۶ سازیکدگذاری و مضمون بندی مفهومیکدگذاری باز، مقایسه مستمر و خوشه مضمون پایه 21

 ۵ بندی مضامینسطح تجمیع مضامین بر اساس روابط مفهومی مضمون فراگیر 1دهنده و مضمون سازمان ۵

کنان مبتنی بر وری کارمدل مفهومی ارتقای بهره
 هوش مصنوعی

 1 اعتباربخشی و تدوین مدل بازبینی کدها، حفظ زنجیره شواهد و تحلیل موارد ناهمسو

 

 هااعتبارپذیری یافته

برای بررسی پایایی تحلیل، از روش توافق بین دو کدگذار 
بر پژوهشگری که کدگذاری اولیه را انجام علاوه .استفاده شد

ها را کدگذاری صورت مستقل دادهبه داد، پژوهشگر دیگری نیز
میزان توافق حاصل از این دو کدگذاری با استفاده از  .کرد

به دست آمد که  ۵۷/4ضری  کاپا بررسی شد و مقدار 
 .قبولی از پایایی استدهنده سطح قابلنشان

از روایی توصیفی بهره گرفتیم که برای بررسی روایی نیز 
ها و ساختار مضامین یافته. به معنای تکثر مشاهده گران است

در اختیار سه تن از خبرگان دانشگاهی قرار گرفت و پس از 
دریافت نظرات آنان و اعمال اصلاحات لازم، ساختار نهایی 

 .مورد تأیید قرار گرفت

 

 های پژوهشیافته

واحد معنایی  ۷۶۵ساختاریافته، مصاحبه نیمه 34پس از تحلیل 
یش و حذف موارد تکراری یا پس از پالا .اولیه استخراج شد

عنوان مبنای تحلیل واحد معنایی به ۷13فاقد دلالت مفهومی، 
در ادامه، کدهای مشابه در قال  مضامین پایه  .نهایی باقی ماند

ها، تجمیع شدند و سپس با توجه به روابط مفهومی میان آن
 .دهنده و مضامین فراگیر شکل گرفتندمضامین سازمان

 ۶3مضمون پایه،  143یل مضمون شامل نتایج نهایی تحل
مضمون فراگیر است که ساختار  ۷دهنده و مضمون سازمان

 143از مجموع  .ارائه شده است ۶ها در جدول کامل آن
مضمون از پیشینه پژوهش و مابقی از  10مضمون پایه 

 ها استخراج شده است. مصاحبه

 دهنده و پایه پژوهشمضامین فراگیر، سازمان .۶جدول 

Table 6. Overarching, Organizing, and Basic Themes of the Study 

 مضمون فراگیر دهندهمضمون سازمان مضامین پایه

 به اطلاعات عیسر یدسترس، یتکرار یهاتیفعال یخودکارساز
 گردش کار عیتسر، فیکاهش زمان پردازش وظا

 دهیچیپ یهاتیانجام فعال لیتسه

 تسریع در انجام وظایف

 عه توس

 های انسانیظرفیت

 هاکنترل خودکار داده، هوشمند اطلاعات لیتحل
 قیدق یهاهیارائه توص، هارتیمغا ییشناسا
 یریگمیهوشمند از تصم یبانیپشت

 افزایش دقت کارکنان

 ندهایکنترل خودکار فرآ، یاحتمال یخطاها ییشناسا
 اتیعمل یاستانداردساز، هوشمند یهشدارده
 تکرارشونده یاز خطاها یریشگیپ

 کاهش خطای انسانی

  ییآموزش متناس  با سطح توانا، یفرد یآموزش یازهاین ییشناسا
  هوشمند یبازخورد آموزش، یشخص یریادگی ریمس

 با عملکرد کارکنان یآموزش یانطباد محتوا

 شخصی سازی آموزش

 یبر فناور یمبتن یتخصص یهاتوسعه مهارت
  داده لیمهارت تحل تیتقو، هوشمند یابزارها یریادگی

 یادانش حرفه یروزرسانبه، توسعه مهارت حل مسئله

 مهارت تخصصی یارتقا
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 مضمون فراگیر دهندهمضمون سازمان مضامین پایه

 یو تکرار ریگذهن یهاتیحذف فعال، یکاهش بار شناخت
 یتمرکز بر مسائل راهبردف خلاقانه یهاتیتمرکز بر فعال
 یپردازدهیفرصت تفکر و ا شیافزا

آزادسازی ظرفیت های ذهنی 
 کارکنان

 توسعه

 های انسانیظرفیت 

 بهبود حل مسئله، یلیتفکر تحل تیتقو
  اطلاعات ریقدرت تفس شیافزا، یتوسعه تفکر انتقاد

 بر شواهد یمبتن یریگمیتصم تیتقو

تی تقویت توانمندسازی شناخ
 کارکنان

 یاعتماد به هوش مصنوع شیافزا، کاهش مقاومت فناورانه
 مطلوب یتجربه کاربر، یفناور یایدرک مزا

 یفناور رشیمشارکت کارکنان در پذ

 ارتقاء پذیرش فناوری

 مستمر یریادگی یبرا یآمادگ
  یاز تعامل با هوش مصنوع یریادگی

  یریادگی یریپذانعطاف، فناورانه یکنجکاو
 دیجد یهابال از دانش و مهارتاستق

 پذیرش یادگیری

 فیوظا یبندتیاولو، هاتیهوشمند فعال یزیربرنامه
 یعملکرد فرد شیپاف هوشمند زمان تیریمد

 یکار تمیر میتنظ

 خود تنظیمی و مدیریت زمان

 هاتیانطباد فعال شیپا، هوشمند از مقررات یآگاه
 راتمقر یروزرسانبه، هشدار نسبت به تخلفات

 ضوابط یکارکنان در اجرا ییراهنما

 انطباد با قوانین و مقررات

 یالحظه ییراهنما، یبازخورد مستمر عملکرد
  بهبود ریمس شنهادیپ، نقاط ضعف ییشناسا
 یهوشمند در حل مسائل کار یهمراه

 مربی گری هوشمند

 تالیجید یستگیشا یارتقا، یسواد هوش مصنوع شیافزا
  هوشمند یهابا سامانه تعامل مؤثر ییتوانا

 نوظهور یهایفناور یبرا یآمادگ، یاستقلال در استفاده از فناور

 بلوغ فناورانه

  یکار یندهایفرآ یسازکپارچهی، یمواز یهاتیفعال ییشناسا
 گردش کار شیپا، واحدها تیفعال یسازهماهنگ، یتکرار فیحذف وظا

 حذف دوباره کاری

توسعه مدیریت و 

 رهبری

 میتصم یهانهیارائه گز، یتیریمد یهاداده لیتحل
  دهیچیپ یهامیاز تصم یبانیپشت، پنهان یالگوها ییشناسا

 بر شواهد یمبتن یریگمیتصم

 کمک هوشمند به تصمیم گیری

 یاختلالات کار ینیبشیپ، زودهنگام مشکلات ییشناسا
 رانهیشگیپ یهشدارده، یسازمان یروندها لیتحل

 یآت یازهاین ینیبشیپ

پیش بینی سریع مسائل و 
 مشکلات

  یانسان یروین نهیبه عیتوز، با شغل یستگیشا قیتطب
 یانسان یروین ازین ینیبشیپ، یکار تیافراد بر اساس ظرف  یتخص

 یبار کار یسازمتوازن

 تحصی  هوشمند نیروی انسانی

 یفرد یورسنجش بهره، محورداده یابیمستمر عملکرد، ارز شیپا
 یشکاف عملکرد ییشناسا، شمند عملکردبازخورد هو

 بهبود ارزیابی عملکرد

 ساختار یسازچابک، یروابط سازمان لیتحل،ناکارآمد یساختارها ییشناسا
 بر داده یساختار مبتن یطراح، زائد یهاهیکاهش لا

 بازطراحی ساختار

 فیحدود وظا یسازشفاف، یسازمان گاهیبا جا تیمسئول قیتطب
 تیو مسئول اریاخت ییهمسو ف،یاز تداخل وظا یریجلوگ، تیئولمتوازن مس عیتوز

 تناس  ساختار و مسولیت

 اعتماد کارکنان تیتقو، یاز فناور یتیریمد تیحما
 یاز نوآور تیحما،  رندهیادگی یخطا رشیپذ
 یدر استفاده از فناور یروان تیامن جادیا

 ایجاد فرهنگ حمایتی
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، یطیمح یهافرصت ییشناسا، یفناور یروندها لیتحلفیطیمح راتییتغ شیپا
 وکارکس  طیمح راتییتغ ینیبشیپ، یطیمح یدهایتهد ییشناسا

 تحلیل شرایط محیطی

توسعه مدیریت و 

 رهبری

 هاتیسئولم تیشفاف، ندهایفرآ یسازشفاف
 یکاهش ابهام سازمان، هامیتصم یابیرد تیقابل، یتیریبه اطلاعات مد یدسترس

 شفافیت ساختار یارتقا

 لیبر تحل یمبتن تیهدا،نگرشیپ یریگمیتصم، محورداده یرهبر
 یقیتطب یرهبر، ارتباطات هوشمند با کارکنان

 رهبری هوشمند

 رییتغ یامدهایپ ینیبشیپ، رییمقاومت در برابر تغ ییشناسا
 رییمداخلات تغ یسازیشخص، رییتغ رشیپذ شیپا، رییتغ ریمس یطراح

 مدیریت تغییر هوشمند

  بالقوه یاستعدادها ینیبشیپ، استعدادها ییشناسا
 یشغل ریمس یزیربرنامه، استعداد و فرصت قیتطب

 یدیکل ینگهداشت استعدادها

 مدیریت استعداد هوشمند

 یورپاداش بر اساس بهره نییتع، کردبر عمل یپرداخت مبتن
 آثار نظام پاداش ینیبشیپ، هامشود یسازیشخص، عدالت پرداخت لیتحل

 سیستم پرداخت هوشمند

 علل مسئله لیتحل، هاحلبه راه عیسر یدسترس
 از حل مسئله یلیتحل یبانیپشت، نیگزیجا یارائه راهکارها

 نیشیاز مسائل پ یریادگی

 تسهیل حل مساله

 عهتوس

 های شغلیظرفیت 

 هاحلبه راه یبخشتنوعف دیجد یهادهیا دیتول
 دانش و اطلاعات  یترک، تفکر واگرا کیتحر

 یشغل یاز نوآور تیحما

 افزایش خلاقیت

 فیمتوازن وظا عیتوز، یتکرار یهاتیکاهش حجم فعال
 دهیچیپ یهاتیفعال لیتسه، یکاهش بار شناخت، یکاهش بار زمان

 یکاهش فشارکار

 پردازش خودکار اطلاعات، گردش کار خودکار، یتکرار فیوظا یخودکارساز
 ندیخودکار فرآ شیپا، استاندارد یهاتیخودکار فعال یاجرا

 هوشمندسازی خودکار فرآیند

 بازخورد مستمر، یشغل ازیبر ن یآموزش مبتن، انجام کار نیح یریادگی
 یکار یاهاز تجربه یریادگی، یادانش حرفه یروزرسانبه

 یادگیری پیوسته ضمن خدمت

 هوشمند اریاخت ضیتفو، یریگمیکارکنان به اطلاعات تصم یدسترس
 مرات به سلسله یکاهش وابستگ، در سطح شغل یریگمیتصم

 یمحل یریگمیتصم تیتقو

 تمرکز زدایی در تصمیم

 هوشمند یتسلط بر ابزارهاف یاستفاده از فناور ییاعتماد به توانا
  دیجد یهابا سامانه یسازگار، مشکلات فناورانه توان حل

 یاستقلال در استفاده از فناور

 خودکارآمدی فناورانه

 یاعمل حرفه یآزاد، فیدر انجام وظا اریاخت شیافزا
  یاحرفه یریپذتیمسئول، میبه نظارت مستق یکاهش وابستگ

 کارکنان تیعامل تیتقو

 استقلال طلبی حرفه ای

 یاحرفه یهاهیارائه توص، یبه اطلاعات تخصص یالحظه یدسترس
 فیدر انجام وظا یبانیپشت، هاهوشمند به پرسش ییگوپاسخ

 یتخصص یهامیکمک به تصم

 دستیار حرفه ای هوشمند

 یتعامل با هوش مصنوع یاستانداردساز، استاندارد یهاهیرو نیتدو
  کنترل انحراف از استانداردها، ندهایفرآ یسازکپارچهی

 یکار یندهایفرآ یستندسازم

استانداردسازی فرآیند های 
 هوشمند

  یانتظارات شغل تیشفاف، تیحدود مسئول نییتع، فیوظا یسازشفاف
 نقش ازیبه اطلاعات موردن یدسترس، کاهش تعارض نقش

 رفع ابهام نقش

 ق شغلعم شیافزا، فیتنوع وظا شیافزا
 یلشغ اریاخت شیافزا، یلیتحل یهاتیافزودن فعال
 یاو رشد حرفه یریادگیفرصت  جادیا

 غنی سازی شغلی هوشمند
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 مضمون فراگیر دهندهمضمون سازمان مضامین پایه

 یشغل یکاهش فشار روان، یاز کار تکرار یناش یکاهش خستگ
  فناورانه تیحما شیافزا، بهتر حجم کار تیریمد

 یفرد یکار و انرژ انیتعادل م جادیا

 کاهش فرسودگی شغلی

 توسعه

 یاحساس اثرگذار شیافزا، نیآفرارزش یهاتیتمرکز بر فعال های شغلیظرفیت 
 معنایب یکاهش کارها، یبا اهداف سازمان فیارتباط وظا

 یشغل یاحساس هدفمند تیتقو

تقویت انگیزه از طریق 
 معنابخشی

  هامشترک به داده یدسترس، اطلاعات عیسر میتسه
 یمیت یهمکار لیتسه، اطلاعات واحدها یسازکپارچهی

 کارکنان نیانتقال دانش ب

بهبود همکاری و اشتراک 
 اطلاعات

توسعه ارتباطات 

 سازمانی

 نیتبادل دانش انسان و ماش، یبا هوش مصنوع یانسان یهایتوانمند لیتکم
 متقابل یریادگی، هوشمند لیو تحل یقضاوت انسان  یترک

 مصنوعی هوش–انسان یمیعملکرد ت تیتقو

هم افزایی ناشی از تعامل انسان 
 و هوش مصنوعی

 یارتباط یهاهیکاهش لا، یارتباط یرهایشدن مسکوتاه
 اطلاعات انیجر عیتسر، رانیبه مد یدسترس لیتسه

 یارتباطات سازمان یریپذانعطاف

 چابک سازی ساختار

 یافهیوظنیب یهماهنگ، واحدها نیب میارتباط مستق
 حل مسائل مشترک، سطحهم یواحدها نیتبادل اطلاعات ب

 مرات به سلسله یکاهش وابستگ

 هماهنگی افقی

 ، یارتباط عیواکنش سر، راتییاطلاعات تغ عیانتقال سر
 یارتباط یهاوهیانعطاف در ش، راتییاز تغ یریادگی، یارتباط یهاشبکه میبازتنظ

 غییراتانطباد پذیری با ت

 هااستیهوشمند س نییتب، یاستیبه اطلاعات س یدسترس
 یاستیکاهش ابهام س، ییبه سطو  اجرا هااستیانتقال س
 وزارتخانه یهااستیکارکنان با اهداف و س یهمسوساز

 درک سیاست های وزارتخانه

 هاارسال خودکار اعلان، تبادل اطلاعات یخودکارساز
 یارتباط یهاسامانه یسازکپارچهی، هوشمند ییوگپاسخ، گردش خودکار مکاتبات

 اتوماسیون هوشمند

 یسازمان یاتصال واحدها، یتخصص یهاشبکه، کارکنان نیب یسازشبکه
 هوشمند یارتباط یهاتوسعه شبکه، یاجتماعات دانش جادیا

 ایحاد شبکه های ارتباطی

  یاتاطلاع یکاریکاهش مواز، کاهش سوءتفاهم، یارتباط ریکاهش تأخ
 ارتباطات یاستانداردساز، به مخاطبان یدسترس لیتسه

 کاهش اصطکاک ارتباطی

  بلادرنگ به اطلاعات یدسترس، هوشمند اطلاعات یوججست
 اطلاعات افتنیکاهش زمان ، جستجو جینتا یسازیشخص

 به منابع کپارچهی یدسترس

 دسترسی سریع به اطلاعات

 توسعه

 مدیریت دانش 

 یاطلاعات یکشف الگوها، هاهوشمند داده لیتحل
 دانش قابل استفاده دیتول،  دهیچیپ یهاداده ریتفس، هااز داده نشیاستخراج ب

 تبدیل داده به دانش

  یاطلاعات یهاسامانه یسازکپارچهی، یاتصال منابع اطلاعات
 یاطلاعات یهاگاهیپا یسازهماهنگ، هاداده یحذف پراکندگ

 منبع واحد اطلاعات جادیا

 پارچگی اطلاعاتیک

  یدانش یمحتوا یدهسازمان، دانش یگذاربرچس ، هوشمند دانش یبنددسته
 دانش یبندساختار طبقه جادیا، به دانش یسطو  دسترس نییتع

 طبقه بندی دانش سازمانی

 یاداده راتییتغ ییشناسا، هارصد مستمر داده
 هاداده تیفیک شیهوشمند، پا یهشدارده،هایناهنجار  یتشخ

 پایش داده های هوشمند

 یعملکرد یهاداده لیتحل، یندیفرآ یهاگلوگاه ییشناسا
 کار انیمجدد جر یطراح، ارزشکم یهاتیحذف فعال
 بر شواهد یمبتن یندهایفرآ یسازنهیبه

بازمهندسی فرآیندها بر اساس 
 داده ها
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 دهنده و پایه پژوهشمضامین فراگیر، سازمان. ۶ادامه جدول 

 مضمون فراگیر دهندهمضمون سازمان ین پایهمضام

  واحدها نیب یتخصص یهاشبکه، یاتصال خبرگان سازمان
 یتوسعه ارتباطات دانش، یارشتهنیاشتراک دانش ب، یریادگیاجتماعات 

 ایجاد شبکه های دانشی

 توسعه 

 مدیریت دانش

 لیتسه، ارکنانک نیانتقال دانش ب، مرتبط اتیتجرب شنهادیپ، کارکنان اتیثبت تجرب
 دیانتقال دانش کارکنان باتجربه به کارکنان جد، از تجربه یریادگی

 کمک به انتقال تجربیات

  دانش خبرگان ییشناسا، پنهان اتیاستخراج تجرب
 اتینهفته در تجرب یکشف الگوها، قابل استفاده یتجربه به محتوا لیتبد

 ثبت دانش حاصل از حل مسائل

 بازیابی دانش ضمنی

 مخزن دانش جادیا، اتیتجرب یمستندساز ،یبت دانش کارث
 قال  ثبت دانش یاستانداردساز، مستندات یروزرسانبه

 مستندسازی دانش

، یاطلاعات یازهاین ینیبشیپ، شکاف دانش لیتحل، یدانش یازهاین ییشناسا
 کارکنان فیبا وظا ازیدانش موردن قیتطب، یدانش یازهاین یبندتیاولو

 اده محورنیازسنجی د

 

 مدل های پژوهش

 مدل مفهومی تحقیق با نرم افزار مکس کیودا .۲شکل

Figure 2. Conceptual Model of the Study Developed Using MAXQDA Software 

 
 مدل پارادایمی)مرحله ای( پژوهش)منبع: نظر خبرگان با توجه به نتایج تحقیق(. ۲شکل

Figure 3. Paradigmatic Model of the Study (Processual Model) 

Source: Experts’ perspectives based on the research findings. 
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 گیریبحث و نتیجه

 های انسانیوسعه ظرفیتت

وری مبتنی بر دهد که تحقق بهرهنخستین یافته نشان می
شود. در سازی در کارکنان آغاز میهوش مصنوعی از ظرفیت

مانند تسریع در انجام وظایف، افزایش دقت هایی این بُعد، مؤلفه
سازی آموزش، ارتقای کارکنان، کاهش خطای انسانی، شخصی
های ذهنی، توانمندسازی مهارت تخصصی، آزادسازی ظرفیت

شناختی، پذیرش فناوری، پذیرش یادگیری، خودتنظیمی و 
گری هوشمند و بلوغ مدیریت زمان، انطباد با قوانین، مربی

 .اندایی شدهفناورانه شناس
تفسیر این یافته آن است که هوش مصنوعی زمانی به افزایش 

شود که ظرفیت انسان را ارتقا دهد، نه اینکه وری منجر میبهره
مضامین پایه نشان  .صرفا  بخشی از وظایف او را خودکار کند

دهند که فناوری از طریق کاهش زمان پردازش، تسریع گردش می
ی پیچیده، ظرفیت عملیاتی کارکنان را هاکار و تسهیل فعالیت

دهد. از سوی دیگر، تحلیل هوشمند اطلاعات، کنترل افزایش می
های دقیق، ظرفیت دقت ها و ارائه توصیهها، شناسایی مغایرتداده

 .کندو کنترل کارکنان را تقویت می
های ذهنی کارکنان تر این بعُد، آزادسازی ظرفیتوجه مهم

گیر و تکراری های ذهنتی و حذف فعالیتاست. کاهش بار شناخ
شود کارکنان بتوانند زمان و انرژی ذهنی خود را به موج  می
پردازی اختصاص های خلاقانه، مسائل راهبردی و ایدهفعالیت

« سرعت کار»تنها دهند. در نتیجه، هوش مصنوعی در این مدل نه
فیت انسانی تواند کیفیت استفاده از ظردهد، بلکه میرا افزایش می
 .را نیز ارتقا دهد

از این منظر، پذیرش فناوری و بلوغ فناورانه نیز نقش زیربنایی 
دارند. کاهش مقاومت فناورانه، افزایش اعتماد به هوش مصنوعی، 
سواد هوش مصنوعی، شایستگی دیجیتال و توانایی تعامل با 

وری فناورانه بدون دهد که بهرههای هوشمند نشان میسامانه
 .ادگی انسانی برای کار در کنار هوش مصنوعی پایدار نخواهد بودآم

 

 توسعه مدیریت و رهبری 

دهد که هوش مصنوعی، الگوی مدیریت و دومین بعُد نشان می
کاری، کمک دهد. حذف دوبارهرهبری را نیز تحت تأثیر قرار می

بینی سریع مسائل و مشکلات، گیری، پیشهوشمند به تصمیم
نیروی انسانی، بهبود ارزیابی عملکرد، بازطراحی  تخصی  هوشمند

ساختار، تناس  ساختار و مسئولیت، فرهنگ حمایتی، تحلیل شرایط 
محیطی، شفافیت ساختار، رهبری هوشمند، مدیریت تغییر هوشمند، 

مدیریت استعداد هوشمند و سیستم پرداخت هوشمند، مجموعه این 
 .دهندظرفیت را شکل می

یانگر گذار از مدیریت مبتنی بر تجربه و تفسیر این یافته ب
نگر و هوشمند است. محور، پیشواکنش به سمت مدیریت داده

های مدیریتی، شناسایی الگوهای پنهان، برای نمونه، تحلیل داده
گیری مبتنی بر شواهد، های پیچیده و تصمیمپشتیبانی از تصمیم

و تفسیرکننده بردار گیرنده منفرد به بهرهنقش مدیر را از تصمیم
 .دهدهوشمند اطلاعاتتغییر می
بینی اختلالات کاری، هشداردهی پیشگیرانه و همچنین پیش

دهد که مدیریت مبتنی بر هوش بینی نیازهای آتی نشان میپیش
تواند پیش از وقوع مسئله وارد عمل شود. بنابراین مصنوعی می

ز وضعیت وری، انتقال مدیریت ایکی از سازوکارهای ارتقای بهره
 .واکنشی به وضعیت پیشگیرانه است

از سوی دیگر، مدیریت استعداد و پرداخت هوشمند نشان 
دهد که کاربرد هوش مصنوعی به فرآیندهای عملیاتی می

تواند چرخه مدیریت منابع انسانی را نیز محدود نیست و می
بینی استعدادهای متحول کند؛ از شناسایی استعدادها و پیش

ریزی مسیر شغلی، نگهداشت استعداد و طراحی رنامهبالقوه تا ب
 .وریهای مبتنی بر بهرهمشود
 

 های شغلیتوسعه ظرفیت

سومین بعُد بر تحول خودِ شغل تمرکز دارد. تسهیل حل مسئله، 
افزایش خلاقیت، کاهش فشار کاری، هوشمندسازی خودکار 
فرآیند، یادگیری پیوسته ضمن خدمت، تمرکززدایی در تصمیم، 

ای ای، دستیار حرفهطلبی حرفهودکارآمدی فناورانه، استقلالخ
هوشمند، استانداردسازی فرآیندهای هوشمند، رفع ابهام نقش، 

سازی شغلی هوشمند، کاهش فرسودگی شغلی و تقویت انگیزه غنی
 .دهنداز طریق معنابخشی، این بعُد را تشکیل می

نحوه اهمیت این یافته در آن است که هوش مصنوعی فقط 
تواند ماهیت و تجربه شغلی دهد، بلکه میانجام وظایف را تغییر نمی

های تکراری و کارکنان را نیز دگرگون کند. خودکارسازی فعالیت
پردازش خودکار اطلاعات، بخشی از بار عملیاتی شغل را کاهش 

های تحلیلی، خلاقانه و دهد و فرصت بیشتری برای فعالیتمی
 .کندآفرین ایجاد میارزش

ای هوشمند، با ارائه اطلاعات همچنین دستیار حرفه
ای و پشتیبانی در انجام وظایف، های حرفهتخصصی، توصیه

هوش مصنوعی را از یک فناوری بیرونی به یک همکار یا 
 .کندای تبدیل میدستیار حرفه
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شناختی نیز کاهش خستگی ناشی از کار تکراری، از منظر روان
ایجاد تعادل میان کار و انرژی فردی، نشان کاهش فشار روانی و 

وری در این مدل صرفا  به معنای کار بیشتر در دهد که بهرهمی
زمان کمتر نیست؛ بلکه به معنای کار مؤثرتر با مصرف بهینه منابع 
انسانی است. در همین راستا، معنابخشی به کار از طریق تمرکز بر 

اثرگذاری، بعد انسانی آفرین و افزایش احساس های ارزشفعالیت
 .کندوری را تقویت میبهره

 

 توسعه ارتباطات سازمانی

وری مبتنی بر هوش مصنوعی دهد که بهرهچهارمین بعُد نشان می
نیازمند تحول در جریان ارتباطات و همکاری سازمانی است. بهبود 

افزایی انسان و هوش مصنوعی، همکاری و اشتراک اطلاعات، هم
پذیری با تغییرات، ار، هماهنگی افقی، انطبادسازی ساختچابک

های های وزارتخانه، اتوماسیون هوشمند، ایجاد شبکهدرک سیاست
 .ارتباطی و کاهش اصطکاک ارتباطی، اجزای این بعُد هستند

تواند دهد که هوش مصنوعی میتفسیر این یافته نشان می
ها و با تسهیل تسهیم اطلاعات، دسترسی مشترک به داده

سازی اطلاعات واحدها، هزینه و زمان هماهنگی کپارچهی
وری سازمانی را کاهش دهد. در نتیجه، بخشی از اتلاف بهره

ها و ضعف که ناشی از تأخیر اطلاعات، پراکندگی داده
 .یابدهماهنگی است، کاهش می

افزایی ناشی از تعامل انسان و هوش مصنوعی از نظر مؤلفه هم
دارد. مضامین پایه این مؤلفه شامل تکمیل ای مفهومی اهمیت ویژه

های انسانی با هوش مصنوعی، تبادل دانش انسان و توانمندی
ماشین، ترکی  قضاوت انسانی با تحلیل هوشمند و تقویت عملکرد 

 رویکردی از هایافته بنابراین. است مصنوعی هوش–تیمی انسان
نی جایگزی رابطه فناوری، و انسان رابطه آن در که کنندمی حمایت

 .افزا استنیست، بلکه رابطه مکمل و هم
 

 توسعه مدیریت دانش

دهد که هوش پنجمین بعُد، یعنی توسعه مدیریت دانش، نشان می
محور به تواند سازمان را از یک محیط صرفا  دادهمصنوعی می
محور و یادگیرنده تبدیل کند. دسترسی سریع به محیطی دانش

بندی انش، یکپارچگی اطلاعات، طبقهاطلاعات، تبدیل داده به د
های هوشمند، بازمهندسی فرآیندها بر دانش سازمانی، پایش داده

های دانشی، انتقال تجربیات، بازیابی ها، ایجاد شبکهاساس داده
محور، این بعُد را دانش ضمنی، مستندسازی دانش و نیازسنجی داده

 .اندشکل داده
اهمیت اساسی دارد؛ زیرا  در این میان، تبدیل داده به دانش
شود. زمانی داده وری نمیصرف انباشت داده الزاما  موج  بهره

کند که از طریق تحلیل، کشف الگوها، وری ایجاد میارزش بهره
 .استخراج بینش و تفسیر، به دانش قابل استفاده تبدیل شود
های متمایز از سوی دیگر، بازیابی دانش ضمنی یکی از یافته

است. استخراج تجربیات پنهان، شناسایی دانش خبرگان، این مدل 
تبدیل تجربه به محتوای قابل استفاده و کشف الگوهای نهفته در 

کند که دانش پراکنده و شخصی تجربیات، این امکان را فراهم می
 .کارکنان به دارایی دانشی سازمان تبدیل شود

ه در ای ایجاد کند کتواند چرخهدر نتیجه، هوش مصنوعی می
گیرد، شود، دانش شکل میشود، داده تحلیل میآن داده تولید می

شود و سپس دانش جدید دوباره دانش مستندسازی و منتقل می
 .گیردبرای بهبود فرآیندها و عملکرد کارکنان مورد استفاده قرار می

 

 پژوهشی  یپیشنهادها
 های انسانیپیشنهادهای مرتبط با توسعه ظرفیت

ای هوشمند برای شناسایی شود سامانهیشنهاد میوزارت نیرو پ
نیازهای آموزشی کارکنان طراحی و مستقر کند تا بر اساس 
عملکرد، نوع وظایف، سطح مهارت، خطاهای شغلی و نیازهای 

شده ارائه شود. این سازیای هر فرد، مسیر یادگیری شخصیحرفه
زش و سازی آموهای مربوط به شخصیاقدام مستقیما  از یافته

 .کندپذیرش یادگیری پشتیبانی می

های ارتقای سواد هوش مصنوعی و شود برنامهپیشنهاد می
ها صورت مستمر اجرا شود و آموزششایستگی دیجیتال کارکنان به
افزارهای هوش مصنوعی محدود صرفا  به نحوه استفاده از نرم

های هوش مصنوعی، نشود؛ بلکه تفکر تحلیلی، ارزیابی خروجی
گیری مبتنی بر شواهد را نیز مسئله، تفکر انتقادی و تصمیم حل

دربرگیرد. اهمیت این پیشنهاد از آن جهت است که تحول ناشی از 
هوش مصنوعی، همزمان با کاهش برخی وظایف تکراری، نیاز به 

 .دهدهای شناختی، دیجیتال و انسانی را افزایش میمهارت
 

 رهبری پیشنهادهای مرتبط با توسعه مدیریت و

شود مدیران وزارت نیرو از مدیریت مبتنی بر تجربه پیشنهاد می
محور و هوشمند حرکت کنند و صرف به سمت مدیریت داده

داشبوردهای مدیریتی هوشمند برای پایش عملکرد، شناسایی 
 .گیری ایجاد شودبینی مشکلات و پشتیبانی از تصمیمروندها، پیش

ند نیروی انسانی شود نظام تخصی  هوشمپیشنهاد می
طراحی شود که بر اساس شایستگی، تخص ، ظرفیت کاری، 

ترین ترین افراد را در مناس سوابق عملکرد و نیاز واحدها، مناس 
 .های شغلی قرار دهدموقعیت

شود برای ارتقای اثربخشی نظام ارزیابی عملکرد، پیشنهاد می
ر پایش محوصورت مستمر و دادههای عملکرد کارکنان بهشاخ 
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شده و هوش مصنوعی برای شناسایی شکاف عملکردی، ارائه 
بازخورد و پیشنهاد مسیر بهبود مورد استفاده قرار گیرد؛ البته تصمیم 

های حساس منابع انسانی باید تحت نظارت نهایی درباره ارزیابی
 .انسانی باقی بماند

شود پیش از استقرار گسترده هوش مصنوعی، پیشنهاد می
ساختار سازمانی و فرآیندهای مدیریتی انجام شود؛ زیرا  بازطراحی

وری منجر افزودن فناوری به ساختارهای ناکارآمد الزاما  به بهره
وری دهد تحقق منافع بهرههای اخیر نیز نشان میشود. تجربهنمی

گذاری مکمل در هوش مصنوعی به تغییرات سازمانی و سرمایه
 .ها و مدیریت نیاز داردمهارت
 

 های شغلییشنهادهای مرتبط با توسعه ظرفیت

شود مشاغل کارکنان بر اساس میزان قابلیت پیشنهاد می
خودکارسازی، پیچیدگی، نیاز به قضاوت انسانی و ظرفیت 
استفاده از هوش مصنوعی بازطراحی شغلی شوند. هدف این 
بازطراحی نباید صرفا  حذف وظایف انسانی باشد، بلکه باید 

های تحلیلی، های تکراری به فعالیتان از فعالیتانتقال کارکن
 .آفرین باشدخلاقانه و ارزش

ای هوشمند شود برای هر شغل، یک دستیار حرفهپیشنهاد می
متناس  با وظایف آن طراحی شود تا دسترسی کارکنان به 

ها، مقررات، تجربیات گذشته و اطلاعات تخصصی، رویه
 .راهکارهای حل مسئله را تسریع کند

 

 پیشنهادهای مرتبط با توسعه ارتباطات سازمانی

شود یک زیرساخت یکپارچه ارتباطات هوشمند پیشنهاد می
ها و ها، درخواستسازمانی ایجاد شود تا اطلاعات، مکاتبات، اعلان

ها میان واحدهای مختلف با سرعت بیشتر و وابستگی کمتر پاسخ
 .به گردش دستی اطلاعات منتقل شوند

های ارتباطی و تخصصی میان کارکنان شود شبکهپیشنهاد می
و واحدهای مختلف وزارت نیرو با استفاده از ابزارهای هوشمند 
توسعه یابد تا دانش و تجربه میان واحدها و سطو  مختلف سازمان 

 .جریان پیدا کند

واحدی، سازوکار هماهنگی شود برای مسائل بینپیشنهاد می
انه بتواند اطلاعات مرتبط را از افقی هوشمند طراحی شود تا سام

واحدهای مختلف تجمیع کرده، مسئله مشترک را شناسایی و افراد 
 .یا واحدهای مرتبط را به یکدیگر متصل کند

 

 پیشنهادهای مرتبط با توسعه مدیریت دانش

شود وزارت نیرو یک مخزن دانش هوشمند سازمانی میپیشنهاد 
ها و تجربیات ها، گزارشلعملایجاد کند که اطلاعات، اسناد، دستورا

جوی هوشمند و سریع را اری را یکپارچه کرده و امکان جستک
 .فراهم سازد

های خام شود از هوش مصنوعی برای تبدیل دادهپیشنهاد می
ای که گونهبه دانش قابل استفاده مدیریتی و شغلی استفاده شود؛ به

ی، الگوها، روندها های سازمانسامانه بتواند از میان حجم بالای داده
 .های قابل استفاده را استخراج کندو بینش

شده بعدی شناساییهای آتی، مدل پنجشود در پژوهشپیشنهاد می
های انسانی، توسعه مدیریت و رهبری، توسعه شامل توسعه ظرفیت

های شغلی، توسعه ارتباطات سازمانی و توسعه مدیریت ظرفیت
یابی معادلات ساختاری ی و مدلهای کمدانش با استفاده از روش

مورد آزمون تجربی قرار گیرد تا میزان تأثیر و قدرت تبیین هر یک 
وری کارکنان مبتنی بر هوش مصنوعی از ابعاد در ارتقای بهره

 مشخ  شود
وری های مرتبط با ارتقای بهرهپژوهش حاضر ابعاد و مؤلفه

. بنابراین کارکنان مبتنی بر هوش مصنوعی را شناسایی کرده است
هایی نظیر های آینده با استفاده از روششود پژوهشپیشنهاد می

یابی ای یا مدلسازی ساختاری ا تفسیری، تحلیل شبکهمدل
معادلات ساختاری، روابط علیّ و ساختاری میان پنج بعد مدل را 

یک نقش بررسی و مشخ  کنند کدام ابعاد نقش زیربنایی و کدام
 .پیامدی دارند

ها و شود مدل پیشنهادی در سایر وزارتخانهاد میپیشنه
هایی که دارای حجم ویژه سازمانهای اجرایی کشور، بهدستگاه

بالای داده و فرآیندهای پیچیده هستند، مورد آزمون قرار گیرد تا 
 .میزان قابلیت تعمیم مدل مشخ  شود

ان وری کارکنشود در مطالعات آتی، عوامل مؤثر بر بهرهپیشنهاد می
های دولتی و خصوصی مبتنی بر هوش مصنوعی در سازمان

صورت تطبیقی بررسی شود تا مشخ  گردد آیا اهمیت پنج بعد به
های مختلف سازمانی یکسان است یا شده در محیطشناسایی
پذیری و فرهنگ سازمانی های مالکیت، ساختار، انعطافویژگی

 .شوندوری میموج  تفاوت در الگوی بهره
 

 گزاریسپاس
 یارائاه مادل »اینجان  تحات عناوان  این مقاله مستخرج از رساله

)مطالعاه  یبر هاوش مصانوع یمبتن یبهره وری جهت ارتقا نینو
از مسئولان و کارکنان  لهیوس نیبدباشد. می«  (روی: وزارت نیمورد

 یهادگاهیاو ارائاه د یکاه باا همکاار یافاراد هیو کل رویوزارت ن
 مانهیپژوهش مشاارکت داشاتند، صام نیا یارزشمند خود در اجرا
نظران و صااح  یاز تماام نیهمچنا .شاودیما یتشکر و قادردان

 یو ارتقاا لیدر تکم ،یو تخصص یکه با ارائه نظرات علم یخبرگان
 .شودیم یبودند، سپاسگزار رسانیاریپژوهش  نیا
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