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Background and Objective: The present study was conducted with the aim 

of designing a model for identifying job opportunities based on artificial 

intelligence from the perspective of human resource managers.  
Methodology : Using a qualitative approach and grounded theory method 

(Strauss and Corbin's systematic approach), 22 human resource managers and 

experts in medium and large organizations in Kerman were purposefully and 

theoretically selected and studied through in-depth semi-structured interviews. 

Data analysis was conducted in three stages of open, axial, and selective 

coding. Findings   : The paradigmatic model showed that identifying job 

opportunities based on AI is a strategic, multi-level, and  organizational 

context-dependent phenomenon that is shaped by causal conditions 

(environmental pressure, digital transformation, data complexity, the need for 

predictive analysis and cost reduction), intervening factors (employee 

resistance, job anxiety, management distrust, skill gap, and legal/ethical 

restrictions), and management strategies (job redesign, digital skill 

development, creation of a People Analytics unit, recruitment of HR-Tech 

specialists, and transparency of changes). The consequences were identified at 

two individual levels (skill enhancement, professional identity change, 

transition to analytical (and organizational) HR, enhancing the strategic role 

of HR, increasing decision-making agility, innovation, and diversity of 

emerging job opportunities). Conclusion: dentifying AI-based job 

opportunities should be considered as a transformative and human-centered 

process, the success of which depends on the simultaneous management of 

technology, culture, skills, and organizational trust. 
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Designing a Model for Identifying AI-Based Job Opportunities from the 

Perspective of Human Resources Managers 

Extended Abstract  
 

Background and Objective: AI based algorithms and machine learning techniques help 

organizations make data driven decisions and improve their performance. AI powered predictive 

analytics have opened multiple pathways for better strategic planning and delivering personalized 

experiences, and these capabilities continue to expand.  The latest major advancement in this 

domain is generative AI, which produces content based on textual prompts—often within 

seconds—and has already demonstrated its effectiveness in business contexts (Chen et al., 2023). 

Generative AI supports employees through intelligent question and answer systems and can 

accelerate organizations’ day to day operations (Feuerriegel et al., 2024).  These technological 

developments have not only influenced organizational operational efficiency but have also 

reshaped the nature of jobs, required skill sets, and the structure of employment opportunities. In 

this environment, the key challenge for organizations is not merely adopting AI to enhance existing 

processes, but understanding how to identify, design, and manage emerging and redefined AI 

driven job opportunities 

Methodology: Given the emerging nature of the topic and the lack of a coherent theoretical 

framework for identifying job opportunities resulting from the adoption of artificial intelligence in 

organizations, a qualitative approach based on grounded theory was selected for this study. The 

analytical framework was designed according to Strauss and Corbin’s systematic methodology, 

enabling the explanation of relationships among causal conditions, contextual factors, intervening 

variables, managerial strategies, and the outcomes associated with identifying AI based job 

opportunities. The statistical population of the research comprised all managers and human 

resource experts in medium and large organizations in Kerman City that officially use AI based 

technologies or systems in HR processes—such as intelligent recruitment and selection, 

performance analysis, workforce planning, or decision support systems. Based on preliminary 

investigations and identification of qualified organizations, the accessible population was 

estimated to be approximately 80 to 120 individuals. Considering the qualitative nature of the 

study, sampling was performed purposively and subsequently theoretically. The final sample 

consisted of 22 managers and HR experts. The main tool for data collection was in depth semi 

structured interviews, the guide for which was developed through a review of the relevant literature 

and the study objectives. Findings: The findings derived from the paradigm model showed that 

this process is a strategic, multi level phenomenon dependent on the organizational context. It is 

shaped under the influence of causal conditions (environmental pressure, digital transformation, 

data complexity, the need for predictive analytics, and cost reduction), intervening factors 

(employee resistance, job insecurity, managerial distrust, skill gaps, and legal and ethical 

constraints), and managerial strategies (job redesign, digital skill development, establishing a 

People Analytics unit, hiring HR Tech specialists, and clarifying changes as organizational 

responses).  These dynamics lead to consequences at both the individual level (skill enhancement, 

professional identity shift, and transition toward analytical HR) and the organizational level 

(strengthening HR’s strategic role, increasing decision making agility, fostering innovation, and 

expanding the variety of emerging job opportunities) 

 Conclusion:  The findings of this study indicate that AI can lead to a redefinition of job 

opportunity structures and a transformation of the strategic role of human resources. Therefore, 

identifying AI based job opportunities should be viewed as a transformative, human centered, and 

organization readiness based process—one whose success depends on the simultaneous 

management of technology, culture, skills, and organizational trust. 
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شغلی،  فرصت های 
مصنوعی،   هوش 
منابع   مدیران، 

 .انسانی
 

 

 یمبتن  یشغل یهافرصت   ییشناسا یالگو   یهدف: پژوهش حاضر با هدف طراحزمینه و  

 .انجام شد  یمنابع انسان  رانیاز منظر مد  یبر هوش مصنوع

اشتراوس    کیستماتیس  افتی)ره  ادیبنداده   هیو روش نظر  یفیک  کردی : با روپژوهش  روش

متوسط و بزرگ شهر کرمان    یهادر سازمان   یو خبره منابع انسان  ریمد  22(،  نیو کورب

مورد مطالعه    قیعم  افتهی ساختارمه ین  یهاانتخاب و با مصاحبه   یصورت هدفمند و نظربه

 .انجام شد  یو انتخاب  یباز، محور  یها در سه مرحله کدگذار داده  لیقرار گرفتند. تحل

  ده یپد  کی AI بر  ی مبتن  یشغل  یهافرصت  یینشان داد که شناسا  یمی: مدل پاراداهاافتهی

)فشار    ی عل  طیشرا  ریاست که تحت تأث   یو وابسته به بستر سازمان  یچندسطح  ،ی راهبرد

ن  یدگیچیپ  تال،یجیتحول د  ،یطیمح (،  نهیو کاهش هز  نانهیبشیپ  لیبه تحل  ازیداده، 

  ی شکاف مهارت  ،یتیریمد  یاعتماد یب  ،یشغل  ینگران  کنان،گر )مقاومت کارعوامل مداخله 

شغل، توسعه مهارت   یبازطراح) یتیریمد ی( و راهبردهایاخلاق/ یقانون یهات یو محدود

و  فناوری    –منابع انسانی   ، جذب متخصص سرمایه انسانی تحلیل   واحد   جادیا  تال،یجید

 رییغمهارت، ت  یارتقا ) یدر دو سطح فرد  امدهای. پردیگی شکل م (راتییتغ  یساز شفاف 

  شی، افزاHR  ینقش راهبرد   یارتقا)  یو سازمان(  ی لیتحل HR گذار به  ،یاحرفه   تیهو

 .شدند  ییشناسا (نوظهور  یشغل  یهاو تنوع فرصت   ینوآور   ،یریگمیتصم  یچابک

شناسایریگجهینت  ندیفرا  کیعنوان  به  دیبا  AIبر    یمبتن  یشغل  یهافرصت  یی: 

زمان  هم  تیری آن در گرو مد  تیمحور در نظر گرفته شود که موفقو انسان   نیآفرتحول 

 است.   یفرهنگ، مهارت و اعتماد سازمان  ،یفناور
   

مدیریت  .  های شغلی مبتنی بر هوش مصنوعی از منظر مدیران منابع انسانیطراحی الگوی شناسایی فرصت(.  1405)  .محمد،  اصلاحی و  .  مرضیه،  قاسمی راد:  استناد

 .1-29(، 10) 3، هوشمند سرمایه انسانی
          DOI: http//doi.org/10.22034/imhr.2026.579532.1088 

 https://www.imhr.irپژوهشکده سرمایه انسانی دانشگاه فرماندهی و ستاد آجا،   ناشر:

 »حق نشر )کپی رایت( و کلیه حقوق انتشار برای نویسندگان محفوظ است.«   ©

DOI: 10.22034/imhr.2026.579532.1088 

دانشکده روان شناسی و    دانشگاه علامه طباطبایی، گروه مدیریت و برنامه ریزی آموزشی،  ، آموزش عالی  دکتری   دانش آموخته.  1
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 مقدمه

ها دگرگون کرده است.  های شغلی را در سازمان هوش مصنوعی، ماهیت مشاغل و ساختار فرصت 

های شغلی نوظهور  برای شناسایی فرصت مند ها فاقد الگویی نظام با وجود این تحولات، سازمان 

سازی کارکردهای سنتی  هستند. رویکردهای موجود در مدیریت منابع انسانی، عمدتاً بر بهینه 

اند. این خلأ، موجب  متمرکز بوده و از ظرفیت هوش مصنوعی در خلق مشاغل جدید غافل مانده 

فناوری نگرانی  برابر  در  مقاومت  و  کارکنان  شغلی  می های  جدید  طراحی    ؛ شود های  بنابراین، 

های شغلی مبتنی بر  الگویی که بر اساس تجارب مدیران منابع انسانی، فرایند شناسایی فرصت 

هدف اصلی این پژوهش، طراحی الگوی مذکور  و    هوش مصنوعی را تبیین کند، ضروری است 

ان منابع انسانی  ها و روابط این الگو از دیدگاه مدیر مؤلفه  دهد که پاسخ می سوال  و به این  است 

 اند؟ کدام 

های نوین از جمله هوش مصنوعی رو به افزایش  گیری از فناوری های اخیر بهره در سال 

ریزی توسعه منابع انسانی صورت  ولیکن تحقیقات اندکی درباره تاثیر آن بر روی برنامه   ، است 

است  ارزش در سازمان (.  Partovi Khaghan, 2025)   گرفته  را  هوش مصنوعی شیوه خلق  ها 

الگوریتم  است.  کرده  تکنیکمتحول  و  مصنوعی  هوش  بر  مبتنی  ماشین،  های  یادگیری  های 

داده تصمیم  ساخته گیری  ممکن  را  تحلیل محور  پیش اند.  برای  های  مسیرهای جدیدی  بینانه، 

اند. هوش مصنوعی مولد نیز با تولید سریع محتوا، کارایی عملیات  ریزی راهبردی گشوده برنامه 

این تحولات،    (. Feuerriegel, et al, 2024؛  Chen, et al, 2023) روزمره را افزایش داده است  

مهارت  و  را دگرگون کرده ماهیت مشاغل  موردنیاز  مدیریت  های  در  نفوذ هوش مصنوعی  اند. 

فرصت  انسانی،  پژوهش منابع  است.  کرده  ایجاد  جدیدی  در  های  را  آن  کارآمدی  اخیر،  های 

  اند ریزی نیروی کار، جذب و استخدام، مدیریت عملکرد و ارتقای تعهد کارکنان تأیید کرده برنامه 

 (Singh & Khatun, 2024  ؛Madanchian, et al, 2023 .)   های تحلیل داده و یادگیری  قابلیت

فراهم ساخته  را  پنهان در عملکرد  الگوهای  امکان شناسایی  قابلیتماشین،  این  ها، دامنه  اند. 

با این حال، تمرکز    (. Das, et al, 2023)   اند جذب استعداد و تجربه داوطلبان را بهبود بخشیده 

اند  کمتر به این پرسش پرداخته و    سازی کارکردهای جاری بوده است ها بر بهینه غالب پژوهش 

در    های شغلی جدید استفاده کرد. از هوش مصنوعی برای شناسایی فرصت   توان می   که چگونه 

راهبردی   در   Fenwick, et al (2024) مطالعه سطح  انسانی  منابع  مدیریت  حیاتی  نقش  بر 

عوامل    Basu, et al (2023)اند.  های انسانی تأکید کرده راستاسازی هوش مصنوعی با ارزش هم 

طبقه  پیامدها  و  فرایندها  پیشایندها،  دسته  در سه  را  مصنوعی  هوش  کرده پذیرش  اند.  بندی 

اند از: جذب  های مورد مطالعه عبارت علاقه دانشگاهی به این حوزه افزایش یافته است. حوزه
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 Budhwar, et) کننده پذیرش، تجربه محیط کار و ملاحظات اخلاقی  نیرو، تنوع، عوامل تسهیل 

al, 2023  ؛Xue, et al, 2022 .)    همچنین، سوگیری الگوریتمی، از دست رفتن مشاغل و منسوخ

بهبود طیف  Pereira, et al, 2023اند ) ها بررسی شده شدن مهارت  (. هوش مصنوعی ظرفیت 

(. کاربردهای عملیاتی  Aguinis, et al, 2024ای از وظایف مدیریت منابع انسانی را دارد ) گسترده 

آن در تحلیل شغل، آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد و جبران خدمات، مزایایی نظیر کاهش  

هزینه  کاهش  تراکنش،  ساده زمان  و  ) ها  است  داشته  فرایندها   Stone & vanسازی 

Wynsberghe, 2024 های جدیدی ایجاد کرده است.  (. با وجود این مزایا، هوش مصنوعی چالش

نگرانی ها عبارت این چالش  انسانی،  بافت  از: ضعف در درک  و مسائل اخلاقی  اند  امنیتی  های 

 (Sakib, et al, 2024 دغدغه .)  های مربوط به امنیت شغلی و سوگیری نیز مطرح هستند. این

فرصت چالش  شناسایی  در  برجسته ها  شغلی  می های  با  تر  مستقیماً  اقدامی  چنین  زیرا  شوند، 

ها ممکن است و در  ای کارکنان مرتبط است. با این حال، مدیریت مؤثر این چالش آینده حرفه 

 ( داشت  خواهد  غلبه  آن  معایب  بر  مصنوعی  هوش  مزایای  صورت،   ,Mohapatra, et alاین 

؛  Adiasto, 2024) (. استفاده از هوش مصنوعی، مستلزم تحول در سطوح مختلف است  2023

Holmström, 2022 .)  اند از: تحول دیجیتال، تحول سازمانی، تحول محصول  این سطوح عبارت

کار   تحول  شناسایی    (.Wahlström, et al, 2024؛  Davenport, 2018؛  Cooper, 2024) و 

با بازتعریف کار و نقش فرصت  ها پیوند مستقیم دارد و در بستر این سطوح قابل  های شغلی، 

 ,Frick, et alناپذیر است ) تحلیل است. با توجه به پیچیدگی تحول، مقاومت سازمانی اجتناب 

هوش  2021 تأثیر  است.  انسانی  منابع  رهبران  مهم  دغدغه  تغییرات،  این  علمی  مدیریت   .)

سازی است: سطح عملیاتی که شامل  مصنوعی بر مدیریت منابع انسانی در دو سطح قابل مفهوم 

سازی فرایندهای کاری است و سطح راهبردی که از طریق تأثیر مستقیم بر  سازی و بهینه ساده 

گیرد. بر این اساس، دو خط اصلی  نیازهای نیروی کار، قابلیت اشتغال و امنیت شغلی شکل می 

و   انسانی  منابع  کارکردهای مدیریت  در  از هوش مصنوعی  استفاده  پژوهش وجود دارد: یکی 

 ( کار  بازار  و  کار  نیروی  برای  آن  پیامدهای  این  Pan & Froese, 2023دیگری  وجود  با   .)

های شغلی مبتنی بر هوش مصنوعی،  بندی، طراحی الگوی سازمانی برای شناسایی فرصت تقسیم 

به به  انسانی، کمتر  منابع  از منظر مدیران  نظام ویژه  و  یکپارچه  بررسی شده است.  صورت  مند 

همچنین، عوامل سازمانی، فرهنگی و راهبردی مؤثر بر استقرار چنین الگویی در سطوح عملیاتی  

قرار گرفته  توجه  مورد  راهبردی، کمتر  پژوهش و  در  ارزیابی  اند.  به  نیز مطالعاتی  داخلی  های 

 ,Ostovar & Rahdarpourهای دولتی ایران ) ها و تهدیدهای هوش مصنوعی در سازمان فرصت 

(، تحلیل راهبردی توسعه مدیریت منابع  Pedrami & Vaezi, 2024های اخلاقی ) (، چالش 2024
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های  ها و فرصت ( و شناسایی چالش Dehghan, et al, 2025انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی ) 

پرداخته Yazdani & Hakiminia, 2024بکارگیری آن )  این تلاش   اند.(  ها، همچنان  با وجود 

برای شناسایی فرصت  الگویی جامع، بومی و ساختاریافته  ارائه  های شغلی  خلأ اصلی در عدم 

شود. بیشتر مطالعات،  ناشی از استقرار هوش مصنوعی از منظر مدیران منابع انسانی مشاهده می 

داشته  کارکردمحور  به رویکردی  و  شغل اند  »خلق  بر  تمرکز  »بهبود  جای  بر  نوین«،  های 

بوده  بهره فرایندهای موجود« متمرکز  با  این رو، پژوهش حاضر  از  از رویکرد کیفی  اند.  گیری 

ها و سازوکارهای  بنیاد، در پی پر کردن این شکاف و ارائه الگویی است که ابعاد، مؤلفه نظریه داده 

ها در عصر تحول  سازمان  های شغلی مبتنی بر هوش مصنوعی را تبیین نماید. شناسایی فرصت 

کنند. این فناوری، فرایندهای موجود  می ای از هوش مصنوعی استفاده  طور گسترده دیجیتال، به 

های موردنیاز را دگرگون کرده است.  را متحول ساخته است. همچنین، ماهیت مشاغل و مهارت 

این تحولات، سازمان  نظام با وجود  الگویی  فاقد  آنان  اساسی مواجه هستند.  با چالشی  مند  ها 

ها باید مبتنی بر هوش مصنوعی  های شغلی نوظهور هستند. این فرصت برای شناسایی فرصت 

بر بهینه  انسانی، عمدتاً  سازی  طراحی و مدیریت شوند. رویکردهای موجود در مدیریت منابع 

بوده  متمرکز  سنتی  عملکرد  کارکردهای  ارزیابی  و  آموزش  جذب،  شامل  کارکردها  این  اند. 

. در نتیجه،  اند هستند. این رویکردها از ظرفیت هوش مصنوعی در خلق مشاغل جدید غافل مانده 

انجامد. این خلأ پیامدهای نامطلوبی در  تغییرات فناورانه به حذف یا تغییر سطحی مشاغل می 

دهند. از سوی دیگر،  های رشد و نوآوری را از دست می ها فرصت پی دارد. از یک سو، سازمان 

ای خود احساس عدم  شوند. آنان نسبت به آینده حرفه های شغلی مواجه می کارکنان با نگرانی 

می  نگرانی اطمینان  این  فناوری کنند.  برابر  در  مقاومت  می ها،  تشدید  را  جدید  کند.  های 

چالش پژوهش  و  مزایا  به  متعددی  پرداخته های  مصنوعی  هوش  به  های  کمی  توجه  اما  اند. 

ویژه، از منظر مدیران منابع انسانی، این خلأ مشهود است. عوامل  الگوهای سازمانی شده است. به 

بنابراین، طراحی الگویی برای    ؛ اند انی و فرهنگی مؤثر بر استقرار الگو نیز کمتر بررسی شده سازم 

های شغلی ضروری است. این الگو باید بر اساس تجارب مدیران منابع انسانی  شناسایی فرصت 

پیش  شناسایی  دارد:  همراه  به  متعددی  مزایای  الگویی  چنین  شود.  مشاغل  تدوین  دستانه 

هم  مهارت نوظهور،  مقاومت راستاسازی  کاهش  فناوری،  با  نقش  ها  ارتقای  و  سازمانی  های 

راهبردی واحد منابع انسانی. بر این اساس، هدف اصلی این پژوهش، طراحی الگوی شناسایی  

ل اصلی  أ های شغلی مبتنی بر هوش مصنوعی از منظر مدیران منابع انسانی است. سو فرصت 

های شغلی مبتنی  ها و روابط الگوی شناسایی فرصت ؤلفه شود: م صورت زیر تعریف می پژوهش به 

 اند؟بر هوش مصنوعی از دیدگاه مدیران منابع انسانی کدام 
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 پژوهشنظری پیشینۀ 

ها را  خلق ارزش در سننازمان وهیشنن  ن،یآفرتحول  یهایاز فناور  یکیعنوان به  یهوش مصنننوع

  نناننه، یبشیپ  یهنالین و تحل  نیمناشننن   یریادگین بر    یمبتن  یهناتمیمتحول سننناختنه اسنننت. الگور

  ،یمنابع انسننان  تیری. در حوزه مدرسننانندیم  یاریمحور  داده  یریگمیها را در تصننمسننازمان

اند.  پرداخته  یمنابع انسننان  یدر کارکردها  ینقش هوش مصنننوع  یبررسنن  به  یمختلف  یهاهینظر

تنهنا بنه ننه  ن،ینو  یهنایفنناور  رشیدارنند کنه پنذ  دین نکتنه تنأک  نیبر ا  ،یفنناور  رشیپنذ  یهناهین نظر

  رییتغ یهاهیوابسنته اسنت. نظر زین  یو سنازمان  یفرهنگ  ،یبلکه به عوامل انسنان  ،یفن  یهایژگیو

  آورند یها فراهم مدر سازمان  یاسنتقرار هوش مصنوع  لیتحل یبرا  یسنبچارچوب منا زین  یسنازمان

زمان ابعاد  هم تیریمسنتلزم مد  د،یجد  یهایفناور  یسنازادهیدر پ  تیکه موفق   دهندیو نشنان م

  تال یجیدر عصنر د  «یشنغل  یهامفهوم »فرصنت ،ینظر  اتیادب  در  اسنت.  یو سناختار  یانسنان  ،یفن

را    نهیبلکه زم  سنازد،یتنها مشناغل موجود را متحول منه  یدارد. هوش مصننوع فیبه بازتعر  ازین

شنغل نشنان   یطراح  یهاهینظر گر،ید ی. از سنوآوردیفراهم م  دیجد  یشنغل  یهاخلق نقش یبرا

  ی هاشنننده و مهارت  یسننناختار مشننناغل بازطراح  دیاب  د،یجد  یهایکه با ورود فناور  دهندیم

  ی فعل  یندهایفرا  یسنننازنهیموجود عمدتاً بر به یهاهیحال، نظر نیگردند. با ا فیبازتعر  ازیموردن

شننکاف    نیاند. اپرداخته  دیجد  یشننغل  یهاو خلق فرصننت  ییاند و کمتر به شننناسننامتمرکز بوده

  یبر هوش مصننوع  یمبتن یشنغل  یهارصنتف   ییشنناسنا یجامع برا  ییالگو  نیضنرورت تدو ،ینظر

 .سازدیم  انیرا نما

 پژوهش تجربیپیشینۀ 

محور را ممکن ساخته و  داده  یریگمیتصم  ،یاند که هوش مصنوعنشان داده  نیشیپ یهاپژوهش

انجام شنده اسنت.   نهیزم نیدر ا  یمتعدد یداده اسنت. مطالعات مرور  شیرا افزا  اتیعمل  ییکارا

Khandelwal, et al (2024) و همچنین پژوهش Kimura (2024)   ان یم ییافزاهم یبه بررسننن  

  یاند که چگونه هوش مصننوعاند و نشنان دادهپرداخته  یو توسنعه منابع انسنان  یهوش مصننوع

هوش   رشیعوامل پذ  Basu, et al (2023)را ارتقا دهد.   یتوسعه منابع انسان  یکارکردها تواندیم

نشنان داد که    جیاند. نتاکرده  یبندطبقه  امدهایو پ  ندهایفرا  ندها،یشنایرا در سنه دسنته پ  یمصننوع

برتر   یسنازمان  جیآن به نتا  ک یررباتیغ  یمثبت بوده و کاربردها ینوعاز هوش مصن   یبرداشنت کل

  یمختلف بررسن   یهامولد را در بخش یکاربرد هوش مصننوع  Al Naqbi (2024). شنوندیمنجر م

 ,Ooi  دبخش،یام  یهاتیاند. با وجود ظرف کرده  ییرا شنناسنا یوربهبود بهره  یهاکرده و شناخص

et al (2023) اند.مطرح کرده  یو مسائل اخلاق   یخصوص میداده، حر  تیدرباره مالک ییهاینگران 

منابع    یکارکردها نیترمهم  Budhwar, et al (2022)  ،یمنابع انسننان  تیریحوزه مد  در
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  ،یمنابع انسننان یزیراند؛ از جمله برنامهرا برشننمرده برندیبهره م  یکه از هوش مصنننوع  یانسننان

  ی هوش مصننوع  یعملکرد. کاربردها تیریجذب، انتخاب، آموزش و توسنعه، جبران خدمات و مد

عملکرد و جبران خدمات، به   یابیشنننغل، جذب و اسنننتخدام، آموزش و توسنننعه، ارز  لیدر تحل

 Stone & van)منجر شنده اسنت   ندهایفرا  یسنازو سناده هانهیکاهش زمان تراکنش، کاهش هز

Wynsberghe, 2024.) و    یمسنائل اخلاق   ،ییاجرا  یهانسنبت به چالش  سنندگانیحال، نو نیبا ا

در    Gélinas (2022) (.Sakib,et al, 2024؛ Budhwar, et al, 2022اند )هشنندار داده  یحقوق 

  تیاهم زین  یو حقوق   یابعاد اخلاق   انیارتباط م  یکردند که بررسنن   شنننهادیخود پ  یادامنهمرور 

  امدها یو پ یمنابع انسننان  یفناورانه، کاربردها در کارکردها یهایها بر نوآورپژوهش  شننتریدارد. ب

 .اندمتمرکز بوده  یو اجتماع  یسازمان  ،یدر سطح فرد

هنا و  فرصنننت  یابین بنه ارز  Ostovar & Rahdarpour, 2024  ،یداخل  یهناپژوهش  در

ها و  فرصنت نیتراز مهم یو نوآور  تیاند و نشنان دادند که توسنعه قدرت خلاق پرداخته  دهایتهد

  یچارچوب  Pedrami & Vaezi (2024).  دهاسنتیتهد نیتراز مهم  یآموزشن   یهارسناختینبود ز

انند کنه بر ارائنه داده  یمننابع انسنننان  تین ریدر مند  یمصننننوع وشه  یاخلاق   یهناچنالش  یجنامع برا

  یراهبرد  لیبه تحل  Dehghan, et al, (2025)دارد.    دیمحور تأکانسنان  یمشنارکت  یریگمیتصنم

اند که عوامل  اند و نشننان دادهپرداخته  یبر هوش مصنننوع  یمبتن  یمنابع انسننان  تیریتوسننعه مد

  ی مناسب  تیدر وضع  یو مسائل اقتصاد یمنابع انسان  متمقاو ،یمنابع انسان  ینظام سنت  ،یتیریمد

کاهش    ،یبهبود تجربه کاربر رینظ ییهافرصنت زین  Yazdani & Hakiminia, (2024).  سنتندین

 اند.کرده  ییرا شناسا  تالیجیبا تحول د  ییو همراستا هانهیهز

  کرد یهمچننان پنابرجناسنننت: غلبنه رو  ریز  یپژوهشننن   یهنا، خلأهناتلاش  نیوجود ا  بنا

  ی عنوان ابزار بهبود کارکردها به  شننتریب  یمحور )هوش مصنننوعفرصننت  کردیکارکردمحور بر رو

  یهاو قضناوت  سنتهی)تجربه ز  یمنابع انسنان رانیمد  دگاهیبه د  یتوجهشنده اسنت(، کم  دهید  یسننت

  یهافرصنت  ییشنناسنا یبرا  کپارچهی  یاسنت(، فقدان مدل مفهوم شنده یآنان کمتر بررسن   یاحرفه

اغلنب    ن،ی. همچنیسنننازمنان  راتییگرفتن بعند تغ  دهین و نناد  یبر هوش مصننننوع  یمبتن  یشنننغل

  یدر طراح رانیا  یو نهاد  یفرهنگ  طیاند و شننراانجام شننده  یالمللنیب  یها در بسننترهاپژوهش

ارائه   یدر پ  اد،یبنداده هینظر  یف یک  کردیبا رو  اضنررو، پژوهش ح نیالگوها مغفول مانده اسنت. از ا

از اسنتقرار هوش   یناشن   یشنغل  یهافرصنت  ییشنناسنا یبرا  افتهیو سناختار یجامع، بوم  ییالگو

 است.  یمنابع انسان رانیاز منظر مد  یمصنوع

 شناسی پژوهشروش

های شنغلی مبتنی بر هوش مصننوعی از پژوهش حاضنر با عنوان »طراحی الگوی شنناسنایی فرصنت 
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  با . اسنت   اکتشنافی   ماهیت،  حیث  از   و  ای توسنعه   –   منظر مدیران منابع انسنانی« از نظر هدف، کاربردی 

  های فرصننت   شننناسننایی   زمینه  در   منسننجم  نظری   چارچوب   فقدان   و   موضننوع   بودن  نوظهور   به  توجه 

بنیاد برای  ها، رویکرد کیفی مبتنی بر نظریه داده اسنتقرار هوش مصننوعی در سنازمان  از   ناشنی   شنغلی 

مند اشنتراوس و کوربین  انجام پژوهش انتخاب شند. چارچوب تحلیلی مطالعه بر اسناس رهیافت نظام 

گر،  ای، عوامنل منداخلنه طراحی گردیند تنا امکنان تبیین روابط مینان شنننرایط علری، بسنننترهنای زمیننه 

های شنغلی مبتنی بر هوش مصننوعی فراهم شنود. راهبردهای مدیریتی و پیامدهای شنناسنایی فرصنت 

هایی مناسننب اسننت که هدف، تولید یک مدل مفهومی بومی بر اسنناس این رویکرد برای موقعیت 

 .های میدانی و تجربه زیسته کنشگران اصلی پدیده باشد داده 

های متوسنط  جامعه آماری این پژوهش شنامل کلیه مدیران و خبرگان حوزه منابع انسنانی در سنازمان 

کارمند    50هایی با بیش از  های متوسنط و بزرگ، سنازمان و بزرگ شنهر کرمان اسنت. منظور از سنازمان 

بندی وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی( و سنابقه حداقل سنه سنال فعالیت مسنتمر در )بر اسناس طبقه 

های مبتنی بر هوش  های صنننعتی، خدماتی یا مالی اسننت. احراز اسننتفاده از سننیسننتم یکی از حوزه 

ریزی  مصننوعی در فرایندهای منابع انسنانی )نظیر جذب و اسنتخدام هوشنمند، تحلیل عملکرد، برنامه 

یار( از طریق مصاحبه مقدماتی با مدیر منابع انسانی یا مدیرعامل  های تصمیم نیروی انسانی یا سیستم 

سنننازی  های پیاده افزاری، گزارش هر سنننازمان و بررسنننی مسنننتندات موجود )مانند قراردادهای نرم 

  ها، ی بررسن  ن ی بر اسناس ا   های هوشنمند، یا تأیید کارشنناس فناوری اطلاعات سنازمان( انجام شند. سنامانه 

سنازمان    5  ، ی سنازمان صننعت   9که شنامل   د ی گرد   یی در شنهر کرمان شنناسنا   ط ی سنازمان واجد شنرا   1۷

و کارشننناسننان    ران ی بودند. تعداد جامعه در دسننترس بر اسنناس تعداد مد   ی سننازمان مال   3و    ی خدمات 

 نفر برآورد شد.   120تا   ۸0ها، حدود سازمان  ن ی شاغل در ا   ی ارشد منابع انسان 

انجنام   ی صنننورت هندفمنند و سنننپ  نظر بنه   ی ر ی گ پژوهش، نموننه   ی ف ی ک   ت ین توجنه بنه مناه   بنا 

با    م ی مسنتق   ی ر ی و درگ   ی ت ی ر ی تجربه مد   ، ی دانش تخصنصن   زان ی کنندگان بر اسناس م گرفت. مشنارکت 

ورود به پژوهش شنامل حداقل پنج    ی ارها ی انتخاب شندند. مع   ی از هوش مصننوع   ی بردار بهره   ا ی اسنتقرار  

  ی ها ی در تعامل با فناور   ی تجربه عمل   ، ی در حوزه منابع انسنان   ی ت ی ر ی مد   ا ی  ی تخصنصن   ت ی سنال سنابقه فعال 

به اشنباع   دن ی تا رسن   ی ر ی گ نمونه   ند ی فرا  به مشنارکت آگاهانه در مطالعه بود.   ل ی و تما   ی هوش مصننوع 

  ی مفهوم   ت ی از کفا   نان ی منظور اطم حاصنل شند و به   سنتم ی در مصناحبه ب  ی . اشنباع نظر افت ی ادامه   ی نظر 

نفر از   22پژوهش    ی هنا نموننه   یی تعنداد نهنا   ، ن ی انجنام گرفنت؛ بننابرا   ز ی ن   ی ل ی هنا، دو مصننناحبنه تکم داده 

  ی سازمان خدمات   3  ، ی سازمان صنعت   ۸مختلف )   زمان سا   12بود که از    ی و خبرگان منابع انسان  ران ی مد 

 ( انتخاب شدند. ی سازمان مال   1و  

سناختاریافته عمیق بود که راهنمای آن بر اسناس  ها، مصناحبه نیمه ابزار اصنلی گردآوری داده 
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مرور ادبیات موضنوع و اهداف پژوهش تدوین شند. سنؤالات مصناحبه پیرامون ادراک مدیران از تأثیر 

های شنغلی  هوش مصننوعی بر سناختار و محتوای مشناغل، تجربه آنان در شنناسنایی یا خلق فرصنت 

کننده و بازدارنده این فرایند، الزامات سنازمانی و پیامدهای راهبردی آن طراحی  جدید، عوامل تسنهیل 

ها با کسنب رضنایت آگاهانه  دقیقه بود و تمامی مصناحبه   ۷5تا   45گردید. مدت زمان هر مصناحبه بین  

ها زمان با گردآوری آن ها هم سنازی شندند. تحلیل داده صنورت کامل پیاده کنندگان ضنبط و به مشنارکت 

نخسنت مفاهیم  ای که در مرحله گونه و در سنه مرحله کدگذاری باز، محوری و انتخابی انجام شند؛ به 

های اصنلی و  خط اسنتخرا  گردید، در مرحله دوم مفاهیم مشنابه در قالب مقوله به صنورت خط اولیه به 

ها بر اسناس الگوی پارادایمی تبیین شند و در نهایت، در مرحله دهی و روابط میان آن فرعی سنازمان 

ها حول آن یکپارچه شندند تا مدل نهایی  کدگذاری انتخابی، مقوله هسنته شنناسنایی و سنایر مقوله 

 پژوهش شکل گیرد.  

هنا از طریق بنازبینی نتنایج اولینه توسنننط  اعتبنار و اعتمنادپنذیری ینافتنه   روایی،   منظور تنأمین بنه 

پذیری با ارائه توصننیف غنی از زمینه  کنندگان )بازبینی اعضننا( تقویت گردید، انتقال برخی مشننارکت 

پنذیری و تنأییندپنذیری از طریق کننندگنان افزایش ینافنت و وابسنننتگی هنای مشنننارکنت پژوهش و ویژگی 

ها تضنمین شند. همچنین در تمامی مراحل مسنتندسنازی دقیق تمامی مراحل گردآوری و تحلیل داده 

پژوهش، اصنول اخلاقی شنامل اخذ رضنایت آگاهانه، حفح محرمانگی اطلاعات، ناشنناس ماندن اسنامی  

ترتیب، پژوهش حاضنر با اتکا به  بدین   ؛ ها و امکان انصنراف در هر مرحله رعایت گردید افراد و سنازمان 

های شنغلی مبتنی بر  مند، به طراحی الگوی مفهومی شنناسنایی فرصنت تحلیل نظام های میدانی و  داده 

 .ها دست یافته است هوش مصنوعی در سازمان 

 های پژوهشیافته

های حاصنل  های شنغلی مبتنی بر هوش مصننوعی، دادهمنظور طراحی الگوی شنناسنایی فرصنتبه

سنناختاریافته عمیق با مدیران و خبرگان منابع انسننانی تحلیل شنند. تحلیل  نیمه مصنناحبه 22از  

زمان با گردآوری اطلاعات و بر اسنناس روش مقایسننه مسننتمر انجام گرفت. چارچوب  ها همداده

بنیاد اشننتراوس و کوربین بوده اسننت که  مند نظریه دادهتحلیلی پژوهش مبتنی بر رهیافت نظام

صنورت هدفمند  گیری بهفرایند نمونه .شنامل سنه مرحله کدگذاری باز، محوری و انتخابی اسنت

گیری نظری ادامه یافت. اشنباع نظری در مصناحبه بیسنتم حاصنل شند  آغاز و سنپ  با منطق نمونه

مصنناحبه   22اطمینان از کفایت مفهومی انجام شنند. در مجموع،   و دو مصنناحبه تکمیلی برای

 .مبنای تحلیل نهایی قرار گرفت

 مرحله اول: کدگذاری باز

خط بررسنی و مفاهیم اولیه اسنتخرا  شند. در  بهصنورت خطها بهدر این مرحله، متون مصناحبه
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پوشنان و پالایش مفهومی،  مفهوم اولیه شنناسنایی گردید که پ  از ادغام موارد هم 16۷مجموع،  

 .مفهوم نهایی تقلیل یافت 4۸به 
 مفهوم نهایی(   48. کدگذاری باز )1جدول 

 مفهوم اولیه
های  گزاره یا گزاره

 کننده مشارکت

 شماره نقل قول 

 افزایش حجم داده 
ها و  حجم بالای رزومه

 اطلاعات کارکنان 
کنیم که رزومه دریافت می  200»روزانه بیش از  

 پردازش دستی آن عملاً غیرممکن است.«

1 

سرعت و دقت پردازش  

 داده 

نیاز به پردازش سریع  

 هاها و داده رزومه 
  5ها را در کمتر از  »سیستم هوشمند رزومه 

کند، در حالی که قبلاً چند روز  دقیقه غربال می 

 برد.«زمان می 

2 

ایجاد فرصت شغلی  

 نوظهور 

ایجاد شغل جدید  

 HR تحلیلگر داده
»با ورود هوش مصنوعی، نیاز به نقش جدیدی  

های منابع انسانی احساس  به نام تحلیلگر داده

 سازمان وجود نداشت.«شد که قبلاً در  

3 

 مقاومت کارکنان 
مقاومت اولیه کارکنان  

 AI در برابر 
»کارکنان در ابتدا نگران بودند که هوش  

مصنوعی جایگزین آنها شود و این مقاومت،  

 سازی را با تأخیر مواجه کرد.«فرایند پیاده 

4 

 تغییر ماهیت شغل
تغییر نقش کارکنان به 

 جای حذف شغل 
کارکنان از انجام کارهای تکراری به  »نقش  

جای حذف  ها تغییر کرد؛ بهتحلیل و تفسیر داده

 شغل، ماهیت آن متحول شد.«

5 

 کمبود مهارت دیجیتال 
شکاف مهارت دیجیتال  

 در تیم 
»بسیاری از کارکنان ما آشنایی کافی با ابزارهای  

تحلیل داده نداشتند و این یک شکاف جدی  

 بود.« 

6 

 توسعه مهارت دیجیتال 
های  برگزاری دوره 

 آموزش دیجیتال 
های  »برای پر کردن شکاف مهارتی، دوره 

آموزش دیجیتال برای کارکنان برگزار کردیم و 

 این کار به کاهش مقاومت کمک کرد. 

۷ 

 HR ایجاد واحد تخصصی
ایجاد واحد تحلیل  

 سرمایه انسانی 
»واحد تحلیل سرمایه انسانی را ایجاد کردیم تا 

صورت  های منابع انسانی را به بتوانیم داده 

 ای تحلیل کنیم.« حرفه 

۸ 



 12   راد و اصلاحی                               قاسمی /های شغلی مبتنی بر هوش مصنوعی ...طراحی الگوی شناسایی فرصت

 

 مفهوم اولیه
های  گزاره یا گزاره

 کننده مشارکت

 شماره نقل قول 

 اعتمادی مدیریتی بی
اعتمادی مدیران  بی

های  میانی به سیستم

 هوشمند 

های  »برخی مدیران میانی به خروجی سیستم

دادند  هوشمند اعتماد نداشتند و ترجیح می

 خودشان تصمیم بگیرند.« 

9 

   خلق نقش ترکیبی
  –متخصص منابع انسانی  

 فناوری 

ایجاد نقش مترجم داده  

 AI    برای تفسیر نتایج
»نیاز به مترجم داده داشتیم که هم منابع  

انسانی را بشناسد و هم بتواند نتایج هوش  

 مصنوعی را تفسیر کند.« 

10 

 HR تغییر سطح نقش
 عملیاتی به HR گذار از

HR  تحلیلی 
عملیاتی خار  شد و به  »منابع انسانی از حالت  

های راهبردی حرکت کرد. این یک سمت تحلیل

 تحول بزرگ بود.« 

11 

 های روتینحذف فعالیت 
بر مانند غربالگری  »کارهای تکراری و زمان  حذف وظایف تکراری 

طور کامل به سیستم ها و ثبت اطلاعات، بهرزومه 

 واگذار شد.« 

12 

 تمرکز بر تخصص
تر شدن  تخصصی

 هانقش 
تر شدند و دیگر کسی  ها تخصصی»نقش

توانست با دانش عمومی در منابع انسانی  نمی

 کار کند.«

13 

 نگرانی امنیت شغلی
نگرانی کارکنان درباره  

 امنیت شغلی
»بسیاری از کارکنان نگران بودند که با هوشمند  

 شدن فرایندها، شغل خود را از دست بدهند.« 

14 

 AI سطح راهبردی
راهبردی  اهمیت نگاه  

 AI به
»هوش مصنوعی را نباید فقط یک ابزار عملیاتی 

دید؛ باید نگاه راهبردی به آن داشت تا بتوان از  

 آن در سطح کلان استفاده کرد.« 

15 

 فشار محیطی
»رقابت در بازار ما را مجبور کرد به سمت هوش   فشار رقابتی بازار 

های رقیب از این  مصنوعی حرکت کنیم؛ سازمان 

 کردند.« فناوری استفاده می 

16 

 پیچیدگی داده
ها و  پیچیدگی داده

 HR حجم اطلاعات
های منابع انسانی آنقدر پیچیده و متنوع  »داده 

 شده بودند که پردازش دستی غیرممکن بود.« 

1۷ 
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 مفهوم اولیه
های  گزاره یا گزاره

 کننده مشارکت

 شماره نقل قول 

 بینانهتحلیل پیش
بینی ترک  نیاز به پیش 

 خدمت کارکنان 
بینی کنیم »با هوش مصنوعی توانستیم پیش 

کارکنان احتمال ترک خدمت دارند و برای  کدام  

 نگهداشت آنها اقدام کنیم.« 

1۸ 

 محدودیت ساختاری 
کندی ساختار  

بوروکراتیک در  

 های دولتی سازمان 

»ساختار بوروکراتیک سازمان دولتی، سرعت  

 پذیرش هوش مصنوعی را به شدت کاهش داد.«

19 

 محدودیت قانونی 
های قانونی  محدودیت 

 استخدام 
های  های قانونی درباره حفح داده »محدودیت 

های  کارکنان، ما را در استفاده از برخی قابلیت

 هوش مصنوعی محدود کرد.«

20 

 ای فرصت شغلی پروژه 
های شغلی بیشتر  فرصت

 محور پروژه 
صورت  های شغلی جدید به»بسیاری از فرصت 

محور تعریف شدند؛ مثلاً تحلیل داده برای  پروژه 

 پروژه خاص.« یک  

21 

 ها تاثیر سیاست 
های  وابستگی به سیاست 

 کلان سازمان 
های کلان سازمان در استفاده از هوش  »سیاست 

مصنوعی بسیار تأثیرگذار بود؛ هرجا حمایت  

 مدیریت ارشد بود، پیشرفت بیشتری داشتیم.«

22 

 نقش مشاوران خارجی
نقش مشاوران بیرونی  

در شناسایی فرصت  

 شغلی

های شغلی  »مشاوران بیرونی در شناسایی فرصت 

جدید خیلی به ما کمک کردند، چون تجربه 

 ها را داشتند.« سایر سازمان

23 

 خلق نقش حاکمیت داده 
ایجاد نقش حاکمیت  

 داده 
»نیاز به فردی داشتیم که بر نحوه استفاده از  

ها و رعایت حریم خصوصی نظارت کند؛ این  داده 

 نقش حاکمیت داده بود.« 

24 

 مدیریت تغییر
اهمیت مدیریت تغییر  

 سازمانی 
های  ترین بخش »مدیریت تغییر یکی از مهم

پروژه بود؛ بدون همراهی کارکنان، هیچ فناوری  

 شود.« موفق نمی 

25 



 14   راد و اصلاحی                               قاسمی /های شغلی مبتنی بر هوش مصنوعی ...طراحی الگوی شناسایی فرصت

 

 مفهوم اولیه
های  گزاره یا گزاره

 کننده مشارکت

 شماره نقل قول 

 فرهنگ یادگیری 
نقش فرهنگ یادگیری  

 سازمانی 
»سازمان ما فرهنگ یادگیری قوی دارد و این  

استقبال بیشتری از  موضوع باعث شد کارکنان  

 هوش مصنوعی داشته باشند.« 

26 

 HR ارتقای نقش
به شریک  HR تبدیل

 استراتژیک 
»با ورود هوش مصنوعی، منابع انسانی از یک 

واحد پشتیبانی به یک شریک استراتژیک تبدیل 

 شد.« 

2۷ 

 بهبود فرآیند تصمیم
افزایش چابکی  

 گیریتصمیم
های ما را  گیری تصمیم»هوش مصنوعی کیفیت  

گیری را افزایش  بهبود بخشید و سرعت تصمیم 

 داد.«

2۸ 

 مهارت دیجیتال کارکنان 
ارتقای مهارت دیجیتال  

 کارکنان
تر »کارکنانی که مهارت دیجیتال داشتند، سریع 

های شغلی  با تغییرات کنار آمدند و فرصت 

 بهتری پیدا کردند.« 

29 

 تغییر هویت شغلی 
 ای حرفهتغییر هویت  
HR 

ای خیلی از همکاران تغییر کرد؛ از  »هویت حرفه 

یک کارمند اداری به یک تحلیلگر داده تبدیل 

 شدند.«

30 

 دغدغه اخلاق داده 
نگرانی اخلاقی مرتبط با  

 ها استفاده از داده 
های  های اخلاقی درباره استفاده از داده»نگرانی 

 های اصلی ما بود.« کارکنان، یکی از چالش 

31 

 بازطراحی شغلی 
های هوش  های شغلی را بر اساس قابلیت »نقش AI بازطراحی شغل با 

های  مصنوعی بازطراحی کردیم و مسئولیت

 جدیدی تعریف شد.« 

32 

 HR کارایی
افزایش دقت و سرعت  

 HR فرآیندهای
»هوش مصنوعی دقت و سرعت فرایندهای  

 منابع انسانی را به طرز چشمگیری افزایش داد.« 

33 

 تحلیل عملکرد دیجیتال
استفاده از فناوری برای  

 تحلیل عملکرد کارکنان
»ارزیابی عملکرد کارکنان با استفاده از  

 تر شد.« تر و دقیقهای هوشمند، عینی سیستم

34 
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 مفهوم اولیه
های  گزاره یا گزاره

 کننده مشارکت

 شماره نقل قول 

  –منابع انسانی   همسویی

 فناوری 

 نیاز به هماهنگی بین
HR  و فناوری 

»نیاز به هماهنگی بین منابع انسانی و واحد  

فناوری اطلاعات احساس شد؛ این دو واحد باید  

 کردند.«با هم کار می

35 

 فرصت شغلی مرزی 
ایجاد فرصت شغلی در 

 و فناوری  HR مرز
های شغلی جدید در مرز بین منابع  »فرصت

انسانی و فناوری ایجاد شدند؛ مثلاً نقش تحلیلگر  

 های انسانی.« داده 

36 

 شناسایی نیاز آموزشی
توجه به نیازهای  

 آموزشی کارکنان 
»هوش مصنوعی به ما کمک کرد نیازهای  

تر شناسایی کنیم و  آموزشی کارکنان را دقیق

 های مناسب طراحی نماییم.«دوره 

3۷ 

 بازآرایی سازمانی
بازآرایی ساختار سرمایه  

 انسانی 
»ساختار سرمایه انسانی سازمان بازآرایی شد تا 

 باشد.« با نیازهای عصر دیجیتال هماهنگ  

3۸ 

 HR نوآوری 
در خلق   AI نقش

 HR نوآوری در
»هوش مصنوعی به خلق نوآوری در فرایندهای  

منابع انسانی کمک کرد و رویکردهای جدیدی  

 را معرفی نمود.« 

39 

 اعتماد به داده 
افزایش اعتماد به  

 محور تصمیمات داده
های هوشمند، اعتماد به  »با استفاده از سیستم

محور در سازمان افزایش پیدا  دادهتصمیمات  

 کرد.«

40 

 کاهش کار عملیاتی
کاهش بار کاری  

 HR عملیاتی
طور قابل  »بار کاری عملیاتی منابع انسانی به

توجهی کاهش یافت و زمان بیشتری برای  

 کارهای تحلیلی داشتیم.«

41 

 بهبود تصمیم مدیریتی
ارتقای کیفیت  

 گیری مدیریت تصمیم
گیری مدیران با استفاده از  تصمیم»کیفیت  

طور محسوسی بهبود  های هوشمند، به تحلیل

 یافت.«

42 



 16   راد و اصلاحی                               قاسمی /های شغلی مبتنی بر هوش مصنوعی ...طراحی الگوی شناسایی فرصت

 

 مفهوم اولیه
های  گزاره یا گزاره

 کننده مشارکت

 شماره نقل قول 

 سازی تغییراتشفاف 
سازی  اهمیت شفاف 

 تغییرات برای کارکنان 
سازی تغییرات برای کارکنان  »اهمیت شفاف 

بسیار بالاست؛ اگر بدانند چه تغییراتی رخ  

 دهند.«می دهد، مقاومت کمتری نشان  می

43 

 هاکاهش هزینه
بر کاهش   AI تأثیر

 هاهزینه
های عملیاتی »هوش مصنوعی به کاهش هزینه

منابع انسانی کمک کرد و فرایندها را  

 سازی نمود.« بهینه

44 

 های پیچیده تحلیل داده
های  نیاز به تحلیل داده

 ترکیبی 
های  های هوشمند توانایی تحلیل داده»سیستم

پیچیده را دارند که درک آنها برای  ترکیبی و  

 انسان دشوار است.« 

45 

 AI نقش مشاور اخلاق 
ایجاد نقش مشاور  

 اخلاق هوش مصنوعی 
»نیاز به مشاور اخلاق هوش مصنوعی احساس  

شد تا بر رعایت اصول اخلاقی در استفاده از  

 ها نظارت کند.«داده 

46 

 بلوغ دیجیتال راهبردی 
دیجیتال  اثرگذاری بلوغ  

 بر فرصت شغلی
هایی که بلوغ دیجیتال بالاتری دارند،  »سازمان 

های شغلی جدید را  توانند فرصت بهتر می 

 برداری کنند.«شناسایی و بهره 

4۷ 

AI عنوان محرک  به

 شغلی

از ابزار به   AI تبدیل

 محرک فرصت شغلی 
»هوش مصنوعی را نباید فقط یک ابزار بدانیم؛  

تواند محرکی برای خلق  می این فناوری  

 های شغلی جدید باشد.« فرصت

4۸ 

 

و اصنننلی  :  مرحلهه دوم: کهدگهذاری محوری فرعی  مقولات  قنالنب  در  این مرحلنه، مفناهیم  در 

 .ها بر اساس مدل پارادایمی تبیین گردیددهی شدند و روابط آنسازمان
 (فرعی  10  و اصلی مقوله 6 →مفهوم  48.  کدگذاری محوری )2جدول

 مقوله اصلی  مقوله فرعی  مفاهیم مرتبط )از جدول کد باز( 

 شرایط علری  فشار محیطی و فناورانه  44،  1۸،  1۷،  16

  AI سطح راهبردی 4۸،  4۷،  15

 بستر )زمینه(  بلوغ دیجیتال و فرهنگ یادگیری  4۷،  26
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 مقوله اصلی  مقوله فرعی  مفاهیم مرتبط )از جدول کد باز( 

  ساختار و زیرساخت سازمانی  3۸،  20،  19

 گر عوامل مداخله کارکنان مقاومت و نگرانی   3143،  14،  4

  اعتمادی و شکاف مهارت بی 9،  6

 راهبردها  اقدامات مدیریتی و بازطراحی  3۷،  35،  32،  25،  ۸،  7

 پیامدها  پیامد فردی  41،  13،  11،  30،  29

 پیامد سازمانی  3946،  36،  42،  34،  33،  2۸،  27

 محوری پدیده  AI خلق فرصت شغلی مبتنی بر 46،  36،  24،  10،  3

 

 تحلیل روابط پارادایمی

تحلیل نشننان داد که شننرایط علری )فشننار رقابتی و تحول دیجیتال( منجر به اسننتقرار هوش 

های شنغلی  شنود. با این حال، تبدیل این اسنتقرار به فرصنتمصننوعی در حوزه منابع انسنانی می

صننورت وجود عوامل  ای )بلوغ دیجیتال سننازمان( اسننت. در  جدید وابسننته به شننرایط زمینه

شنود. راهبردهای مدیریتی  نشنده، فرآیند خلق فرصنت شنغلی کند یا متوقف میگر مدیریتمداخله

 .کنندهای شغلی ایفا مینقش میانجی در تبدیل استقرار فناوری به خلق فرصت

ای که بیشننترین قدرت  در این مرحله، مقوله:  مرحله سههوم: کدگذاری انتبابی )مقوله ههههته(

 .تبیین روابط میان سایر مقولات را داشت، شناسایی شد

 (46،  36، 24، 10، 3)مفاهیم    AIخلق فرصت شغلی مبتنی بر  مقوله ههته: ��

های هوش گیری از قابلیتها با بهرهاین مقوله بیانگر فرایند راهبردی اسننت که طی آن سننازمان

شنده   تعریف  جدید یا بازهای شنغلی  مصننوعی، نسنبت به شنناسنایی، طراحی و مدیریت فرصنت

گر و پیامدها( حول  عوامل مداخلهزمینه،  سننایر مقولات )شننرایط علری، راهبردها،    کنند.اقدام می

 .شونددهی میاین مقوله سازمان

 مرحله چهارم: مدل پارادایمی

 مفهوم  48.  مدل پارادایمی بر اساس 3جدول 

 مؤلفه پارادایمی مقولات و مفاهیم مرتبط 

 شرایط علّی هابینانه، کاهش هزینهها، نیاز به تحلیل پیشمحیطی، تحول دیجیتال، پیچیدگی دادهفشار  

 پدیده محوری  AI های شغلی مبتنی برفرآیند راهبردی خلق فرصت 

 بهتر بلوغ دیجیتال، فرهنگ یادگیری، ساختار منعطف، زیرساخت مناسب داده 

عوامل   اعتمادی مدیریتی، شکاف مهارت، محدودیت قانونی، دغدغه اخلاق داده بی مقاومت کارکنان، نگرانی شغلی،  
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 مؤلفه پارادایمی مقولات و مفاهیم مرتبط 

 گرمداخله

  –منابع انسانی     ، جذب متخصصتحلیل سرمایه انسانی   بازطراحی شغل، توسعه مهارت دیجیتال، ایجاد واحد

 سازی تغییراتمدیریت تغییر، شفاف ،  یفناور

 راهبردها 

تحلیلی؛ پیامد سازمانی: ارتقای نقش   HR ای، گذار بهمهارت، تغییر هویت حرفهپیامد فردی: ارتقای  

 های شغلی نوظهور گیری، خلق نوآوری، تنوع فرصت ، افزایش چابکی تصمیمHR   راهبردی

 پیامدها

 

های شنغلی مبتنی بر هوش مصننوعی فرآیندی  دهد که خلق فرصنتهای پژوهش نشنان مییافته

نیسننت، بلکه یک پدیده راهبردی و وابسننته به بلوغ دیجیتال سننازمان اسننت. در  فناورانه صننرف  

های  گیری نقشصننورت وجود بسننتر مناسننب و مدیریت فعال تغییر، هوش مصنننوعی به شننکل

های منابع انسننانی، متخصننص حاکمیت داده و مشنناور اخلاق هوش نوظهور نظیر تحلیلگر داده

در    .دهدشنود و جایگاه منابع انسنانی را به سنطح شنریک اسنتراتژیک ارتقا میمصننوعی منجر می

های شننغلی مبتنی بر هوش مصنننوعی از منظر مدیران منابع  ( مدل پارادایمی فرصننت1شننکل )

 .انسانی ارائه شده است
 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عوامل زمینه ای

ساختار منعطف،  ،یریادگیفرهنگ  تال،یجیبلوغ د

 مناسب داده رساختیز

 مقوله محوری

 AIبر  یمبتن یشغل یهاخلق فرصت یراهبرد ندیفرآ

 عوامل مداخله گر

 ،یشغل یمقاومت کارکنان، نگران

شکاف مهارت،  ،یتیریمد یاعتمادیب

 دغدغه اخلاق داده ،یقانون تیمحدود

 راهبردها

واحد  جادیا تال،یجیشغل، توسعه مهارت د یبازطراح

انسانی سرمایه   –منابع انسانی   ، جذب متخصصتحلیل 

 راتییتغ یسازشفاف ر،ییتغ تیری، مدیفناور

 شرایط علی

هانهیکاهش هز نانه،یبشیپ لیبه تحل ازیها، نداده یدگیچیپ تال،یجیتحول د ،یطیفشار مح  
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 . مدل پارادامی پژوهش 1شکل 

 

 و پیشنهادها گیرینتیجه

از منظر   یبر هوش مصننوع  یمبتن  یشنغل یهافرصنت  ییشنناسنا یالگو  یپژوهش، طراح نیهدف ا

  ده یپد  ک ی  ندیفرا  نینشنان داد که ا  یمیحاصنل از مدل پارادا  یهاافتهیبود.   یمنابع انسنان  رانیمد

  طیشنده، شنرااسنت. بر اسناس مدل اسنتخرا   یو وابسنته به بسنتر سنازمان  یچندسنطح  ،یراهبرد

و کاهش    نانهیبشیپ  لیبه تحل  ازیها، نداده  یدگیچیپ  تال،یجیتحول د  ،یطیمح  رشنامل فشنا  یعل

  نیا  لیحال، تبد نیبا ا  ؛دهدیسننوق م  یسننازمان را به سننمت اسننتقرار هوش مصنننوع  ها،نهیهز

  ، یریادگیفرهنگ    تال،یجی)شنامل بلوغ د  یبه بسنتر سنازمان  د،یجد  یشنغل  یهااسنتقرار به فرصنت

مقاومت   رینظ  یگرمناسننب داده( وابسننته اسننت. عوامل مداخله رسنناختیسنناختار منعطف و ز

  ، یو اخلاق   یقانون  یهاتیو محدود  یشنکاف مهارت  ،یتیریمد  یاعتمادیب  ،یشنغل یکارکنان، نگران

  ی تیریمند  ی. در مقنابنل، راهبردهناکننندیرا بنا اختلال مواجنه م  یشنننغل  یهناخلق فرصنننت  نندیفرا

جذب    ،یانسننان  هیسننرما  لیواحد تحل  جادیا  تال،یجیشننغل، توسننعه مهارت د  یشننامل بازطراح

  لیدر تسنه  یانجینقش م  رات،ییتغ  یسنازو شنفاف رییتغ  تیریمد  ،یفناور-یمتخصنص منابع انسنان

 ت ین هو  رییمهنارت، تغ  ی)ارتقنا  یفرد  یامندهناین بنه پ  نندیفرا  نیا  ت،ین نهنا. در  کننندیم  فنایا  نندیفرا  نیا

مننابع    ینقش راهبرد  ی)ارتقنا  یسنننازمنان  یامندهناین ( و پیلیتحل  یگنذار بنه مننابع انسنننان  ،یاحرفنه

 .شودینوظهور( منجر م  یشغل  یهاو تنوع فرصت ینوآور  ،یریگمیتصم  یچابک  شیافزا  ،یانسان

و وان    Budhwar, et al (2022)  بنا مطنالعنات  یعل  طیپژوهش در بخش شنننرا  نیا  یهناافتنهین         

Stone & van Wynsberghe, (2024)  را از    تالیجیو تحول د  یهمسننو اسننت که فشننار رقابت

  نیاند؛ با اکرده  یمعرف   یمنابع انسننان  تیریدر مد یهوش مصنننوع  رشیپذ یهامحرک  نیترمهم

  ی شننغل  یهاصننرف، به »خلق فرصننت  رشیپذ یجابه  طیراشنن   نیتفاوت که در پژوهش حاضننر، ا

و  Gélinas (2022)   جیبا نتا  هاافتهی  ،یخورده اسننت. در خصننوص بسننتر سننازمان  وندیپ  د«یجد

 پیامدها

گذار  ،یاحرفه تیهو رییمهارت، تغ ی: ارتقایفرد امدیپ

 ینقش راهبرد ی: ارتقایسازمان امدیپ ؛یلیتحل HRبه 

HRتنوع  ،یخلق نوآور ،یریگمیتصم یچابک شی، افزا

 نوظهور یشغل یهافرصت
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Dehghan, et al, 2025ی زمان به ابعاد فناورانه و سنازمانهمسنو اسنت که بر ضنرورت توجه هم  

و همکناران    ییاو  یگر بنا هشننندارهناعوامنل منداخلنه  بنهمربوط    یهناافتنهین   ن،یدارنند. همچن  دین تنأک

دربناره Basu, et al (2023)  جیبنا نتنا  زیو اخلاق داده و ن  یخصنننوصننن   می( دربناره حر2023)

 ,Basuدارد؛ اگرچنه پژوهش    ینو همخوان  یهنایکنارکننان در مواجهنه بنا فنناور  یمنف   یهناواکنش

et al (2023)لیرا گزارش کرده بود، اما تفاوت سنطح تحل  یمصننوع وشمثبت از ه  یبرداشنت کل  

 ی هایکارکنان، نگران  سننتهیو تجربه ز  یاتیکه در سننطح عمل  دهدیدر پژوهش حاضننر نشننان م

  شنده ییشنناسنا  یراهبردها.  کندیبروز م  یاحرفه تیهو رییو تغ  یشنغل تیدرباره امن یترملموس

کنار و همکناران    یهناافتنهین و    Davenport (2018)  تنالیجیتحول د  دگناهین پژوهش بنا د  نیدر ا

  ی امدهایپ  ت،یهمسنو اسنت. در نها  یهوش مصننوع  یهاسنتمیسن   یریپذ( درباره انعطاف2023)

 Stone & van Wynsberghe,  (2024)  یهاافتهیبا    یو سازمان  یدر دو سطح فرد  شدهییشنناسنا

اما پژوهش    ،همسنو اسنت  یبر هوش مصننوع  یمبتن  یمنابع انسنان  یهاوهیشن   ینیع  یایدرباره مزا

و   افتهیساختار یالگو  ک یخواهند بود که در قالب    داریپا  یزمان  ایمزا نیکه ا  دهدیحاضنر نشان م

 اجرا شوند. یبوم

  ند یفرا  ک یعنوان به  دیبا  یبر هوش مصننوع  یمبتن  یشنغل  یهافرصنت  ییشنناسنا  ،یکل طوربه        

در    ندیفرا نیا  تیدر نظر گرفته شنود. موفق   یسنازمان  یبر آمادگ  یمحور و مبتنانسنان  ن،یآفرتحول

پژوهش از نظر سنطح   نیاسنت. ا  یفرهنگ، مهارت و اعتماد سنازمان  ،یزمان فناورهم تیریگرو مد

  ات یادب رایدارد، ز  یمفهوم ینوآور  «یشننغل  یهافرصننت  ییو تمرکز بر »خلق و شننناسننا  لیتحل

  یی هاتیداشننته اسننت. با وجود محدود  دیموجود تأک  یکارکردها  یسننازنهیعمدتاً بر به  نیشنن یپ

  ج یپژوهش، نتا  ییایجغراف  تیو محدود یهوش مصنوع یایپو تیماه  ران،یاتکا به ادراک مد رینظ

  ی کردیرو  ازمندین  یبر هوش مصنننوع  یمبتن  یشننغل  یهافرصننت  ییکه شننناسننا  دهدینشننان م

  تال یجیتحول د  ندیدر فرا  ینقش فعال  یمنابع انسان رانیمحور است که در آن، مدمند و دادهنظام

  یشنغل  تیمرتبط با امن یهایشنفاف و مشنارکت کارکنان، نگران  یارتباط یهاکنند و با برنامه  فایا

 شود. تیتقو  یانرا کاهش دهند تا اعتماد سازم

های این پژوهش ضمن همسویی با بخش قابل توجهی  توان گفت که یافتهبندی میدر جمع        

مدیریت منابع انسانی، از نظر سطح تحلیل  در  هوش مصنوعی از ادبیات موجود درباره کاربردهای

های شنغلی« نوآوری مفهومی دارد. ادبیات پیشنین عمدتاً بر و تمرکز بر »خلق و شنناسنایی فرصنت

شنده در این پژوهش نشنان  سنازی کارکردهای موجود تأکید داشنته، در حالی که مدل ارائهبهینه

های شننغلی و تحول نقش  تواند به بازتعریف سنناختار فرصننتمی هوش مصنننوعی دهد کهمی
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های شننغلی مبتنی بر هوش راهبردی منابع انسننانی منجر شننود. از این رو، شننناسننایی فرصننت

محور و مبتنی بر آمادگی سنازمانی در نظر آفرین، انسنانعنوان یک فرایند تحولمصننوعی باید به

زمان فناوری، فرهنگ، مهارت و اعتماد  گرفته شنود؛ فرایندی که موفقیت آن در گرو مدیریت هم

هایی  سنایر مطالعات حوزه مدیریت و علوم انسنانی با محدودیتاین پژوهش مانند   .سنازمانی اسنت

های  مواجه بوده اسنت که در تفسنیر و تعمیم نتایج باید مورد توجه قرار گیرد. نخسنت آنکه یافته

نتایج بیش از   ،پژوهش مبتنی بر ادراک، تجربه و قضنناوت مدیران منابع انسننانی اسننت؛ بنابراین

ای این گروه  های حرفهکننده برداشنتها باشند، منعک دهنده واقعیت عینی سنازمانابآنکه بازت

مدیریتی اسنت و ممکن اسنت با دیدگاه کارکنان، متخصنصنان فناوری اطلاعات یا مدیران ارشند  

هایی داشنته باشند. از سنوی دیگر، حوزه هوش مصننوعی به دلیل تحولات سنریع فناورانه،  تفاوت

ویژه در زمینه یادگیری ماشنین و هوش مصننوعی مولد، ماهیتی پویا و در حال تغییر دارد؛ در  به

اند، های شنغلی که در زمان انجام پژوهش معتبر بودههای شنناسنایی فرصنتنتیجه برخی مؤلفه

های  ممکن اسنت در آینده نیازمند بازنگری یا تکمیل باشنند. همچنین دسنترسنی محدود به داده

ریزی ها، به دلیل محرمانه بودن اطلاعات مرتبط با برنامهبرخی سازمان راهبردی منابع انسانی در

ها را تحت تأثیر قرار داده باشند. افزون بر تواند عمق تحلیلنیروی انسنانی و طراحی مشناغل، می

های شننهر کرمان  سننازمانشننده از های گردآوریاگرچه الگوی پیشنننهادی مبتنی بر داده  این،

ها برخوردار اسنت. با این  های آن از قابلیت انطباق با سنایر سنازمانطراحی شنده اسنت، اما مؤلفه

ها سننطح بلوغ دیجیتال، فرهنگ پذیرش  شننود پیش از اجرای کامل، سننازمانحال، توصننیه می

ها،  با وجود این محدودیت  فناوری و سناختارهای مدیریتی خود را با مفروضنات الگو تطبیق دهند.

دهند کنه  هنا نشنننان میهنا دارد. ینافتنههنای کناربردی مهمی برای سنننازمناننتنایج پژوهش دلالنت

محور  مند و دادههای شنغلی مبتنی بر هوش مصننوعی نیازمند رویکردی نظامشنناسنایی فرصنت

شند. تواند پاسنخگوی تحولات بازار کار باهای شنهودی یا مقطعی نمیگیریاسنت و اتکا به تصنمیم

و    رانیمند  یبرا  ریز  یشننننهنادهنایپ  ،یمیمندل پنارادا  یهناپژوهش و مؤلفنه  یهناافتنهین بر اسننناس  

تحول    ،یطی)شنامل فشنار مح  یعل طی. در ارتباط با شنراشنودیارائه م  یمنابع انسنان  گذاراناسنتیسن 

  شنننود یم  شننننهنادی(، پهناننهیو کناهش هز  نناننهیبشیپ  لین بنه تحل  ازین داده، ن  یدگین چیپ  تنال،یجید

کرده و نقشنه    جادیدر صننعت را ا  یفناورانه و رقابت  راتییمسنتمر تغ  شیپا  یهاها سنامانهسنازمان

  ن ی. همچننندینمنا  نیتندو  یو مننابع انسنننان  یفنناور  یرا بنا مشنننارکنت واحندهنا  تنالیجیراه تحول د

  یی شنناسنا یبرا  کپارچهی  یاطلاعات  یهابانک   جادیداده و ا  لیتحل  یهارسناختیدر ز  یگذارهیسنرما

 ی برا  یاسنت. اسنتفاده از هوش مصننوع  یکارکنان ضنرور  یهادر عملکرد و مهارت  انپنه یالگوها

به توسننعه   شنندهییجومنابع صننرفه صیو تخصنن   یمنابع انسننان  برنهیهز  یندهایفرا  یسننازنهیبه
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  ی هنا سنننتمیسننن   جنادیحوزه اسنننت. ا  نیدر ا  یدین اقندامنات کل  گریاز د  زین  تنالیجید  یهنامهنارت

 ز یدر بازار کار ن  یمهارت  دیجد  یازهایو ن  یطیمح  راتییتغ وقعمبه  ییشنناسنا یهشنداردهنده برا

 با تحولات کمک کند. عیها در انطباق سربه سازمان تواندیم

سناختار منعطف و    ،یریادگیفرهنگ    تال،یجی)شنامل بلوغ د  یسنازمان  نهیحوزه بسنتر و زم  در       

  یهادوره  یبرگزار قیو کارکنان از طر  رانیمد  تالیجیسنواد د  یمناسنب داده(، ارتقا  رسناختیز

  دیها با. سننازمانشننودیم  شنننهادیدر سننازمان پ  یریادگیفرهنگ    جادیمسننتمر و ا  یآموزشنن 

را فراهم    دیجد  یهانقش فیمشناغل و تعر یکنند که امکان بازطراح  جادیا  یمنعطف   یسناختارها

  یداده در واحد منابع انسنان  لیو تحل  یفن  یهارسناختیاسنتقرار ز یبرا یاژهیو یهاآورد و بودجه

مسنتمر در حوزه   یریادگیکارکنان به  قیاشنتراک دانش و تشنو  یبسنترها  جادیاختصناص دهند. ا

سننازمان در سننطوح    تالیجیبلوغ د  یارتقا یبلندمدت برا یهابرنامه  نیو تدو نینو  یهایفناور

 حوزه است. نیا  یشنهادهایپ  گریمختلف از د

  ی اعتماد یب  ،یشننغل  یگر )شننامل مقاومت کارکنان، نگرانعوامل مداخله  تیریمد یبرا

شننفاف    یارتباط یهابرنامه  ی(، طراحیو اخلاق   یقانون  یهاتیشننکاف مهارت و محدود  ،یتیریمد

 ی هایمنظور کاهش نگرانکارکنان به یو نقش مکمل آن برا یهوش مصنننوع  یایمزا  نییتب یبرا

  ی هافرصنت  جادیبر ا  دیو تأک  یبا هوش مصننوع  ییآشننا  یهاکارگاه یزاراسنت. برگ  یضنرور  یشنغل

  ی ها تهیکم  جادیبه کاهش مقناومت کمنک کنند. ا  تواندیحذف مشننناغل م  یجابه  دین جد  یشنننغل

  ی هنامرتبط بنا اسنننتفناده از داده  یو قنانون  یاخلاق   یهناچنالش  تین ریو مند  یبررسننن   یبرا  یاخلاق 

کنارکننان در حوزه   یپر کردن شنننکناف مهنارت  یبرا  یتوانمنندسننناز یهنابرننامنه  یکنارکننان، طراح

 ی هایموقع نگرانبه تیریو مد  ییشننناسننا یبازخورد برا  یهاسننامانه  جادیا  تال،یجید  یهایفناور

کارکنان و حفح    یهاشننفاف درباره نحوه اسننتفاده از داده  یهادسننتورالعمل  نیکارکنان و تدو

 است. وزهح  نیاقدامات مؤثر در ا  گریآنها از د یخصوص  میحر

واحد    جادیا  تال،یجیشنغل، توسنعه مهارت د  ی)شنامل بازطراح  یتیریمد  یراهبردها  نهیزم  در       

  ی سنازو شنفاف رییتغ  تیری، مدیفناور  –منابع انسنانی  ، جذب متخصنص   تحلیل سنرمایه انسنانی

  رینظ  دین جند  یهنانقش  فیو تعر  یفعل  یهنانقش  لین بر تحل  یمشننناغنل مبتن  ی(، بنازطراحراتییتغ

  ل ی. تشننکشننودیم  شنننهادیداده« پ  تیحاکم تخصننصو »م  «یمنابع انسننان  یهاداده  لگری»تحل

 ی ارشننند برا  تین ریاطلاعنات و مند  یفنناور  ،یمتشنننکنل از مننابع انسنننان  یافنهیوظنیب  یهنامیت

منابع انسنانی  و جذب و پرورش متخصنصنان    یفناورانه با اهداف سنازمان  یراهبردها  یراسنتاسنازهم

  ی بان یو پشنت  یانانسن   یروین  یهاداده  لیتحل یبرا  تحلیل سنرمایه انسنانیواحد    جادیو ای  فناور  –
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  یرسننانو اطلاع  راتییتغ  یسنناز. شننفافشنننهادهاسننتیپ  گریاز د  یراهبرد  یهایریگمیاز تصننم

 ی هنابرننامنه  یطراح  ،یشنننغل  یهناآن بر نقش  ریتحول و تنأث  نندیمسنننتمر بنه کنارکننان دربناره فرا

  ی ها سنتمیسن   جادیتحول و ا  ندیکارکنان در فرا  یرسنازیو درگ  یمشنارکت  کردیبا رو رییتغ  تیریمد

  هیتوصنن  زیاجراشننده ن  یراهبردها یمسننتمر اثربخشنن   شیپا یبر داده برا  یعملکرد مبتن  یابیارز

 .شودیم

 ن یتندو  ،یو سنننازمنان  یمطلوب در سنننطوح فرد  یامندهناین بنه پ  یابین دسنننت  یبرا  ت،ین نهنا  در       

  ی سنازمان ینوآور  ،یریگمیتصنم  یالگو بر چابک یاجرا ریتأث  یابیارز  یبرا  یریگاندازه  یهاشناخص

  ی امدهایسننجش پ یمسنتمر برا  یابیو ارز  شیپا  یهاسنتمیسن   جادی. اشنودیم  شننهادیپ یورو بهره

  ی مسنننتندسننناز   ،یمنابع انسنننان  ینقش راهبرد  یکارکنان و ارتقا  یاحرفه تیوالگو بر ه یاجرا

و بهبود    یریادگی  ندیفرا  عیتسنر یتجارب موفق و انتشنار دانش در سنطح سنازمان و صننعت برا

تحول نقش    ندیکه در فرا  یکارکنان یبرا  یپاداش و قدردان  یهاسننتمیسنن   یمسننتمر الگو، طراح

عملکرد منابع    یدیکل یهاالگو بر شننناخص ریتأث  یابیارز یهابسنننتر  جادیو ا  کنندیم  فایا  یفعال

حوزه   نیا  یشننهادهایپ گریکارکنان از د  یشنغل  تیمانند نرخ نگهداشنت اسنتعدادها و رضنا  یانسنان

های کمی و  اسننتفاده از روشهای آتی با برای توسننعه دانش در این زمینه، انجام پژوهش اسننت.

های  یابی معادلات سنناختاری برای اعتبارسنننجی الگوی پیشنننهادی در صنننایع و سننازمانمدل

های دولتی و خصنوصنی برای شنناسنایی  شنود. بررسنی تطبیقی الگو در سنازمانمختلف توصنیه می

ای و انجنام مطنالعنات طولی برای بررسنننی پینامندهنای بلنندمندت اجرای الگو بر هنای زمیننهتفناوت

وری از دیگر پیشنننهادهای پژوهشننی اسننت. همچنین توسننعه ابزارهای نوآوری سننازمانی و بهره

گیری از هوش مصنننوعی در  ها در بهرهاسننتاندارد برای سنننجش میزان آمادگی و بلوغ سننازمان

های شننغلی، بررسننی نقش عوامل فرهنگی در اثربخشننی الگو با انجام مطالعات  حوزه فرصننت

نفعان مختلف )کارکنان، متخصنصنان فناوری اطلاعات، مدیران  مطالعه دیدگاه ذیفرهنگی و بین

مند دانش در این حوزه فراهم  سننازی ابعاد الگو، زمینه را برای پیشننرفت نظامارشنند( برای غنی

تواند مبنایی برای تحقیقات تکمیلی قرار گیرد.  در سنطح پژوهشنی، نتایج این مطالعه می  آورد.می

یابی معادلات سناختاری،  های کمی و مدلهای آینده با اسنتفاده از روششنود پژوهشپیشننهاد می

های مختلف آزمون و اعتبارسنننجی کنند تا میزان  الگوی پیشنننهادی را در صنننایع و سننازمان

نفعان از جمله  پذیری آن مشننخص شننود. همچنین بررسننی تطبیقی دیدگاه سننایر ذیتعمیم

تواند به غنای نظری مدل بیفزاید و  و مدیران ارشنند می  کارکنان، متخصننصننان فناوری اطلاعات

توانند نقش  المللی نیز میفرهنگی و بینمناننده را آشنننکنار سنننازد. انجنام مطنالعنات بینابعناد مغفول

متغیرهایی مانند فرهنگ سنازمانی و سنطح بلوغ دیجیتال را در کارآمدی الگو روشنن کند. افزون  
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های  های طولی برای بررسنی پیامدهای بلندمدت اجرای الگوی شنناسنایی فرصنتبر این، پژوهش

وری و چابکی توصیه  هایی نظیر نوآوری سازمانی، بهرهشغلی مبتنی بر هوش مصنوعی بر شاخص

شنود. در نهایت، توسنعه و اعتباریابی ابزارهای اسنتاندارد برای سننجش میزان آمادگی و بلوغ می

  تواند به پیشننرفت های شننغلی میگیری از هوش مصنننوعی در حوزه فرصننتها در بهرهسننازمان

 .تر فراهم سازدمند دانش در این حوزه کمک کند و زمینه را برای مطالعات عمیقنظام
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