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Background and Objective :  Traditional compensation systems in the public 

sector face significant challenges regarding inefficiency and inequity. This 

study aims to develop a comprehensive and contextualized conceptual 

framework for implementing an Artificial Intelligence (AI)-based 

compensation system within the Iranian public sector. 
Methodology: The research employs a hybrid qualitative approach, 

integrating two foundations: a systematic review of the global literature and a 

Grounded Theory strategy. Field data were collected through 20 in-depth, 

semi-structured interviews with academic experts and senior managers at the 

Ministry of Sport and Youth. Data were analyzed using a three-stage coding 

process (open, axial, and selective) with MAXQDA software. 
Findings: The data analysis led to the emergence of a conceptual framework 

comprising eight macro-categories: 1) Infrastructural and Technological 

Prerequisites, 2) Components of an Intelligent Compensation System, 3) 

Dimensions of Organizational Justice, Transparency, and Trust, 4) 

Implementation Challenges and Barriers, 5) Legal, Regulatory, and Ethical 

Considerations, 6) Requirements for Change Management and Culture-

Building, 7) Individual and Behavioral Outcomes for Employees, and 8) 

Macro-Level Strategic Organizational Achievements. 

Conclusion: The successful implementation of an intelligent compensation 

system is a complex socio-technical phenomenon that, beyond its 

technological aspects, requires simultaneous attention to bureaucratic realities, 

legal constraints, and the management of human resistance. The proposed 

framework can serve as an operational roadmap for policymakers on the path 

toward data-driven governance. 
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Developing a Hybrid Conceptual Framework for an AI-Based 

Compensation System: A Grounded Theory Study in Iran's Public 

Sector 
 

Extended Abstract 
 

Background and Objective: Traditional compensation systems in public sectors worldwide have 

long been criticized for their rigidity, lack of transparency, and failure to establish distributive, 

procedural, and interactional justice. These systems, often based on seniority and generic legal 

coefficients, are ill-equipped to recognize individual performance, competencies and productivity. 

In Iran, these challenges are exacerbated by deep-rooted bureaucratic complexities, fragmented 

data infrastructures (referred to as "information silos"), stringent top-down regulations, and 

chronic budgetary constraints. Consequently, employee motivation, organizational trust, and the 

retention of talent have significantly declined. The emergence of Artificial Intelligence (AI) offers 

transformative potential for redesigning compensation systems by enabling data-driven 

performance evaluation, real-time monitoring, personalized reward packages, and predictive 

budget modeling. However, the successful deployment of AI in this sensitive domain faces 

substantial barriers, including algorithmic bias, privacy concerns, legal incompatibilities, and 

natural human resistance to change. The primary objective of this study is to develop a 

comprehensive, contextualized, and operational hybrid conceptual framework for establishing an 

AI-based compensation system within Iran’s public sector. Unlike prior research that has either 

focused narrowly on technical aspects or traditional non-AI models, this study addresses the 

critical gap between AI’s theoretical potential and the harsh socio-technical realities of Iranian 

governmental organizations, specifically the Ministry of Sport and Youth. The central paradox this 

research resolves is: how to design a framework that harnesses AI’s power for fairness and 

efficiency while remaining compatible with existing bureaucratic, legal, and cultural constraints. 

Methodology: This study adopts a qualitative, interpretivist-constructivist paradigm. A distinctive 

hybrid qualitative approach was employed, combining a systematic literature review with a 

Glaserian Grounded Theory strategy to allow a conceptual model to emerge organically from field 

data. Theoretical sampling was used, beginning with purposive sampling. Data collection involved 

20 in-depth, semi-structured interviews (45–70 minutes each) with academic experts and managers 

from Iran’s Ministry of Sport and Youth, continuing until theoretical saturation was reached at 

interview 18. All interviews were transcribed and analyzed using MAXQDA through three-stage 

coding: open coding (192 initial codes), axial coding (24 subcategories), and selective coding (8 

final macro-categories). To ensure rigor, Guba and Lincoln’s criteria were applied: credibility 

(member checks), transferability (thick description), dependability (audit trail), and confirmability 

(Cohen’s Kappa > 0.85). 

Findings: The inductive analysis led to the emergence of a multi-layered hybrid conceptual 

framework comprising eight macro-categories: Infrastructural and Technological Prerequisites: 

This foundational layer includes three sub-components: a) development of robust hardware and 

software infrastructure (secure servers, cloud computing), b) integration and cleansing of big HR 

data (connecting disparate attendance, payroll, and performance databases into a centralized data 

warehouse), and c) network security and data protection (encryption, multi-level access, 

blockchain). Experts unanimously emphasized that without solving Iran’s "information silos," any 

AI initiative is doomed. Components of an Intelligent Compensation System: This core layer 

features data-driven, real-time performance assessment (using NLP and continuous monitoring), 

personalization and flexibility of reward packages (employee-choice benefits), and predictive 

algorithms for HR budgeting (scenario simulation and resource optimization). Dimensions of 



 

 

Justice, Transparency, and Trust: Critically linked to the above, this layer includes elimination of 

human biases (promoting procedural justice), algorithmic transparency and traceability 

(explainable AI that provides reasoned justifications for decisions), and building trust through 

perceived distributive justice. Implementation Challenges and Barriers: Three major barriers 

emerged: a) structural, bureaucratic, and human resistance (middle managers fearing loss of 

power, technophobia among senior staff), b) budgetary constraints and scarcity of hybrid talent 

(lack of professionals skilled in both public HR and data science), and c) technical challenges (data 

quality, algorithmic bias risk, difficulty quantifying qualitative athletic roles). Legal, Regulatory, 

and Ethical Considerations: A unique and critical finding for Iran’s context. This category includes 

a) alignment with top-down laws (outputs of fair algorithms may contradict the rigid "Civil Service 

Management Law" or audit court spending caps), b) privacy and data confidentiality (surveillance 

concerns, informed consent), and c) algorithmic accountability and ethics (need for human review 

boards, ethical charters). Change Management and Culture-Building Requirements: Strategies 

include digital literacy training, psychological management of fears (pilot projects, success 

stories), and securing senior leadership commitment to form a strategic coalition. Individual and 

Behavioral Outcomes for Employees: Positive outcomes include enhanced motivation, reduced 

organizational political behaviors, improved retention of talent, and reinforcement of meritocracy. 

Macro-Level Strategic Organizational Achievements: Organizational benefits comprise cost 

optimization (reducing unnecessary over-payments, preventing corruption), increased agility and 

efficiency, and the fundamental transition toward data-driven governance. 

Conclusion: This research provides one of the first hybrid, grounded, and contextualized 

conceptual frameworks for AI-based compensation in Iran’s complex public sector. The findings 

demonstrate that the transition to intelligent compensation is not a linear technological upgrade 

but a socio-technical transformation requiring simultaneous attention to algorithms, bureaucratic 

structures, legal constraints, and human dynamics. Theoretically, this study makes several 

contributions. First, it extends the literature on AI-HRM by focusing on the underexplored domain 

of compensation, particularly in a non-Western public sector context. Second, it refines 

organizational justice theory for the digital age by demonstrating that procedural justice now 

requires "algorithmic transparency" and "explainability," not just rule-based consistency. Third, it 

introduces the novel concept of "legal-algorithmic incompatibility" as a major barrier, showing 

that a perfectly fair algorithm may still violate rigid state regulations. Practically, the proposed 

eight-dimensional framework serves as an operational roadmap for policymakers and managers at 

the Ministry of Sport and Youth and other Iranian state organizations. It guides them to first invest 

in data integration and cleaning, then to pilot AI tools transparently, while simultaneously 

managing human resistance and negotiating legal flexibilities. The study recommends establishing 

a "human review authority" for algorithm appeals, drafting an ethical AI charter, and forming a 

strategic leadership coalition. Limitations include the single case study design, which limits 

generalizability, and the lack of quantitative testing of the model. Future research should conduct 

comparative studies across multiple ministries and convert this framework into quantifiable 

instruments for large-scale validation. In conclusion, algorithms do not operate in a vacuum; their 

success lies not in processing power but in their capacity for peaceful, productive coexistence with 

human and bureaucratic realities. 
 

   Keywords: Compensation System, Artificial Intelligence, Public Sector, Grounded Theory, Hybrid  

Conceptual Framework. 
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  و  ناکارآمدی  دلیل  به  دولتی  بخش  در  خدمات  جبران  سنتی  هاینظام :  هدف  و  زمینه

  چارچوب   یک  ارائه هدف  با  حاضر  پژوهش.  اندمواجه  جدی  هایچالش   با  عدالت  فقدان

  هوش   بر  مبتنی  خدمات  جبران  نظام  استقرار  برای  شدهسازی بومی   و  جامع  مفهومی

 .است  شده  انجام  ایران  دولتی  بخش  در  مصنوعی

  را  شالوده دو  که بردمی  بهره هیبریدی کیفی رویکرد یک از پژوهش این: شناسیروش 

  های داده .  بنیادداده   نظریه  استراتژی  و  جهانی  ادبیات  مندنظام   مرور:  کندمی  تلفیق

  مدیران  و  دانشگاهی  خبرگان  با  ساختاریافتهنیمه  عمیق  مصاحبه  20  طریق  از  میدانی

  ای مرحله سه  کدگذاری  فرآیند  از  استفاده  با  و  گردآوری  جوانان  و  ورزش  وزارت  ارشد

 .شدند   تحلیل(  انتخابی  و  محوری  باز،)

  مقوله   8  از  متشکل   مفهومی  چارچوب  یک   شدن  پدیدار  به  منجر  هاداده  تحلیل :  هایافته

  نظام   هوشمندسازی  هایمؤلفه (  2  فناورانه،  و  زیرساختی   الزامات(  1:  گردید  نلاک

(  5  استقرار، موانع  و  هاچالش (  4  سازمانی،  اعتماد  و  شفافیت  عدالت،  ابعاد(  3  پرداخت،

(  7  سازی،فرهنگ  و  تغییر  مدیریت  الزامات(  ۶  قی، لااخ  و  حقوقی  قانونی،  مالحظات

 .سازمانی  استراتژیک  و  نلاک  دستاوردهای(  8  و   کارکنان،  رفتاری  و  فردی  پیامدهای

- اجتماعی  پدیده   یک  هوشمند  خدمات  جبران  نظام  آمیزموفقیت   استقرار:  گیرینتیجه

  های واقعیت  به  همزمان  توجه  مستلزم  فناورانه،  ابعاد   از  فراتر  که  است  پیچیده  فنی

  چارچوب .  است   انسانی  هایمقاومت   مدیریت  و  قانونی،  هایمحدودیت   بوروکراتیک،

  گذار  مسیر  در  گذارانسیاست   برای  عملیاتی  راه  نقشه  یک  عنوان  به  تواندمی   شدهارائه 

 .کند  عمل  محورداده   حکمرانی  به
   

نظام جبران خدمات  یبرا یدیبری ه یارائه چارچوب مفهوم(. 1405) کشتی دار، محمد. رآفتی، محمد. .حسین پیمانی زاد؛. و الهام گندمکار؛: استناد

 . 1-29(، 11) 3 ،ی انسان هی هوشمند سرما تیریمد. رانیا یدر بخش دولت ادیبنداده  یا: مطالعه یبر هوش مصنوع یمبتن

                                                                                                 DOI: http//doi.org/10.22034/imhr.2026.584126.1097   

 https://www.imhr.ir،  آجاو ستاد  یدانشگاه فرماندهپژوهشکده سرمایه انسانی  ناشر:

محفوظ است.«  سندگانینو یحقوق انتشار برا هی( و کلتیرا ی»حق نشر )کپ ©

DOI:10.22034/imhr.2026.584126.1097 
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 مقدمه

از    ی امجموعه  ، یمنابع انسان  تیری ارکان مد  نیتریاز محور  ی کینظام جبران خدمات به عنوان  

کار، تلاش، مهارت و تعهد کارکنان خود    ی است که سازمان در ازا  یرمالیو غ  یمال  یهاپرداخت

)حقوق    م ی : جبران خدمات مستق شودیم  م ی تقس  ی نظام به دو بُعد اصل  ن ی. اکندیها اعطا م به آن

پاداشاضافه  ه،یپا غیعملکرد  یهاکار،  خدمات  جبران  و    ،یامهی ب  ،یرفاه   یا ی)مزا  م یرمستقی( 

سازمان    ییبا توانا  می که به طور مستق   شودیم  ینظام از آنجا ناش   نی ا  ک یاستراتژ  تی(. اهمیآموزش

 ,Gerhart & Milkovich )  در ارتباط است  یانسان  یهاهیسرما  زشیدر جذب، نگهداشت و انگ

ا  ی دولت  تیریپژوهشگران حوزه مد.  (1990 اجرا  یباورند که طراح  ن یبر  نظام جبران    ک ی   ی و 

 نی ادیبن   یرقابت در بازار کار است، بلکه به عنوان سازوکار  یبرا  یخدمات کارآمد، نه تنها ابزار

  رودیدر بدنه دولت به شمار م  یع یکاهش فساد و تحقق عدالت توز  ، یسالمت ادار  ی ارتقا  یبرا

(  یو تعامل   یاهیرو  ،یع ی)توز  ی چارچوب، ابعاد عدالت سازمان  ن یدر ا(.  1399،    ی و همکاران مانیا)

   .دارند  یناگسستن  یوندینظام جبران خدمات پ یطراح ت یف ی با ک

مواجه    یبا انتقادات جد   ی جبران خدمات در بخش دولت  ی سنت  ی هانظام  ر،یاخ  ی هادهه  در

اند،  شده  ی طراح  ی ثابت قانون  بیطول خدمت و ضرا  ت، یارشد  ه یها که عمدتاً بر پانظام  ن یاند. اشده

برخوردار    یورو بهره  یستگی در عملکرد، شا  یفرد  یهابه تفاوت  یی پاسخگو  یاز انعطاف لازم برا

  شوندیم  ضیو تبع  ییجورانت  ،یچاپلوس   رینظ  یمخرب سازمان  یبروز رفتارها   سازنهیو زم  ستندین

نظام    یساختار  یهایدگ یچ یها با پچالش  نیا  ران،یدر ا(.  1402راد،    پوری و عل  ی اعظم  یحسن )

قوان  ،یادار تعدد  اخت  ، یباالدست   ن یاز جمله    یها تیو محدود  ی نظارت  یهادستگاه  ارات یتداخل 

  ی ها بیبه صراحت از وجود آس   یداخل   ی هابه خود گرفته است. پژوهش  یابعاد حادتر  ،یاه بودج

شفاف   یقیعم   یساختار فقدان  ارز  یانسان  یهایریسوگ  ت،یمانند  ناکارآمد   یاب یدر  و    یعملکرد 

م  ییپاسخگو  یسازوکارها عبدالله)  ند یگویسخن  قربان  یصادق  و خسرو؛  1402نامور،    یو  ی 

م  یالملل نیب  ات یتجرب  ان، ی م  ن یا  در   .(1404،همکاران  حت  دهدینشان  وجود    ی که  صورت  در 

چالش  ی فن   یهارساختیز تبع  ی هامناسب،  همچون  حر  ی تمیالگور  ضیاخلاقی  نقض    می و 

(. 1403  ،یو واعظ   یپدرام هوشمند هستند )  یهابر سر راه استقرار نظام  یموانع جد  ،یخصوص

مقاله%20اصلی%20اجا2.docx#Gerhart1990
مقاله%20اصلی%20اجا2.docx#Gerhart1990
مقاله%20اصلی%20اجا2.docx#ایمانی1399
مقاله%20اصلی%20اجا2.docx#حسنی1402
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در حوزه   ژه یبه و  ، یهوش مصنوع  ی هاتمیالگور  ه ک  دهند یهشدار م  یی هاپژوهش  ب،یترت  ن یبه هم

 کنند  دی و تشد  د یرا بازتول  یخیتار  یهاموجود در داده  یهایریسوگ   توانندیعملکرد، م   یابیارز

.(Tuffaha,2023) ی با نگاه  دی نظام جبران خدمات، با  ی هوشمندساز  یرو، هرگونه تلاش برا  نیاز ا  

  ن،یعلاوه بر ا (Marler, 2024). همراه باشد   «یاهیرو  ت یو »شفاف   « یتم یبه »عدالت الگور  قیعم

هرگونه   تیموفق  یبرا  ی اساس  یازهاینشیبه عنوان پ   « ینقش »حکمران هوشمند« و »هوش نهاد

تأک  تال، یج یتحول د )  دی جد  یهاپژوهش  دی مورد  است   ظهور  .(1404  ، یرجمهریم قرار گرفته 

برابر مد  یدیجد  یهاافق  ن،یآفرتحول  یفناور  ک یبه عنوان    یهوش مصنوع منابع    تیریرا در 

بهره  یگشوده است. هوش مصنوع  یانسان و   ی عیپردازش زبان طب   ن، یماش  ی ریادگ ی از    یریگبا 

مختلف   ی ندهایفرآ  ی و هوشمندساز  ی سازنهیبه  ، یقادر به خودکارساز  نانه،یبشی پ  ی هاتمیالگور

در حوزه مشخص جبران     (Berhil & et al, 2020; Alsafi & Aksoy, 2023). است  یمنابع انسان

  ،یعملکرد   ی هااز داده  ی می حجم عظ  ل یرا دارد که با تحل  لیپتانس  ن یا  یخدمات، هوش مصنوع 

بر اساس شاپاداش  ،ی و سازمان  ی رفتار را  اندازه  ی واقع  یستگ ی ها  فرد    شده یریگو مشارکت  هر 

 ; Marler, 2024) ران یناخودآگاه مد یهایریسوگ  ای  یذهن  یهاکند، نه بر اساس قضاوت نییعت

Qin & et al, 2023) .یها بسته  ی سازیتر منابع، شخصعادلانه  صیبه تخص  تواندیم  یفناور   نیا  

حال،    نیا  با(Muralidharan, 2025). دی نما  ی انی کمک شا  یابودجه  یروندها   ی نی بشیپاداش و پ

و   یچندوجه  یها جبران خدمات با چالش ده یچی در نظام حساس و پ  یهوش مصنوع  ی سازادهیپ

  م یحر  تال، یج یمسائل اخلاقی نظارت د  ، یتم یالگور  ی ریمانند سوگ  ییهایهمراه است. نگران  ی ق ی عم

 Aloisi)  تحول هستند   نیبر سر راه ا  یکار، موانع جد  طی از مح  «یی»انسازدا  دهیو پد  یخصوص

& Gramano, 2019; Tuffaha, 2023.)  ا بر  برابر    ی و سازمان  ی انسان  یهامقاومت  ن،یعلاوه  در 

  عیکه قدرت خود را در توز  یرانی. مدشودیمحسوب م  یدیمانع کل ک ی  ،ینی ادی بن راتییتغ نیچن

  ینکارکنا  ا ی  برند،ینفع م  ی سنت  ستمی س  ت یکه از عدم شفاف   ی کارکنان  نند، یبیها م پاداش  ی اقهیسل

ماه از  دارند، همگ   هاتمیالگور  اه«ی »جعبه س  تیکه   ری در مس  ی جد  یموانع  توانندیم   یهراس 

  یبرا  ی فناور  م یعظ   ل یپتانس  نیب  ی دوگانگ  نیا (.Brown & et al, 2026)   باشند   تالیج یتحول د

  ژوهشپ  ن یاست که ا  ی تضاد  ی موجود، هسته اصل   ی هاو خطرات و مقاومت  ، ییعدالت و کارا  جاد یا
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با ساختار    ی سازمان دولت  کیبه عنوان    ران یورزش و جوانان ا  وزارت  .آن است  ی کالبدشکاف  ی در پ

مرکز  دهی چیپ ستاد  شامل  استان   ، یو گسترده،  کل  ط  یادارات  فدراس  ی عیوس   فیو    یها ونیاز 

مشاغل   تیدر حوزه جبران خدمات مواجه است. تنوع ماه  یفردمنحصربه  یهابا چالش  ،یورزش

داوران    ان،یگرفته تا مرب  یریگقابل اندازه  فیبا وظا ی و مال ی وزارتخانه، از کارشناسان ادار ن یدر ا

  ک ی   ی است، طراح  ی سازیکم  یو دشوار برا  ی فیها اغلب ک که عملکرد آن  یورزش   شکسوتان ی و پ

 دوستیعل ؛  1403  ،و همکاران  چیهنیآئکرده است )  ل یدشوار تبد  اری بس  ینظام عادلانه را به چالش 

وزارتخانه به عنوان بستر پژوهش، نه صرفاً    نیحال، انتخاب ا  نیبا ا(.  1400  ،   ی و همکارانقهفرخ

حاکم    یقانون  ی هایدگیچ یپ  د، یشد  « یاطلاعات   ریوجود »جزا  لیتنوع مشاغل، بلکه به دل  ل یبه دل

 نی ا  گر، ی. به عبارت دشودیم   هیحوزه توج  نیآشکار در ا  یو خلأ پژوهش  ی ورزش  یهاونیبر فدراس 

دل  به  و  یبرخوردار  لیسازمان  دولت  ک ی   ی هایژگیاز  به   ه،یچندلا  یها با چالش  دهیچی پ  ی نهاد 

در نظام جبران    یاستقرار هوش مصنوع  یمطالعه موانع و راهکارها   یبرا  آلدهیا  یاعنوان نمونه

  ی کردها ی رواست که    یبه حد  رهایمتغ  یدگ یچ یپ  ،یبستر  نیخدمات انتخاب شده است. در چن

آشکار    شرفته ی پ  ی هاهوشمند و مدل  یاز ابزارها  یریگپاسخگو نبوده و ضرورت بهره  گرید  ی سنت

همکاران  مادرسرا  پوریعل)   شودیم   یک   ارائه  هدف   با  پژوهش  این  اساس،  این  بر (.1401  ،و 

 ارائه  دنبال   به  مصنوعی،  هوش  بر  مبتنی  خدمات  جبران  نظام   برای  هیبریدی   مفهومی  چارچوب

  پر  مسیر عملی،  و نظری راهنمای  یک عنوان به بتواند که است کاربردی و بومی جامع، مدل یک 

 .سازد   هموار  ایران  دولتی  بخش  در  را  پرداخت  هوشمند  هاینظام  به  سنتی  هاینظام  از  گذارچالش

 نظری  پیشینه

 عدالت،  و  انگیزش  کالسیک   هاینظریه:  است  استوار  اساسی   رکن   چهار  بر  پژوهش  این  نظری   مبانی

  جبران   نظام  بنیادین   مفاهیم  و  فنی - اجتماعی   های سیستم  رویکرد  الگوریتمی،  عدالت  نظریه

 .خدمات

(  کار اضافه  پاداش،  پایه،   حقوق)   مستقیم  هایپرداخت  از  ایمجموعه  به  خدمات  جبران  نظام

 و   تلاش   کار،  ازای   در  سازمان  که  شودمی  اطلاق(  آموزش  بیمه،  رفاهی،   مزایای )  غیرمستقیم  و

  اخیر،   های دهه  (. در Gerhart & Milkovich, 1990)  کند می  اعطا  هاآن  به   خود   کارکنان  تعهد
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  های استراتژی  با  پرداخت   نظام   هماهنگی  بر  که  است   شده  مطرح  استراتژیک   خدمات   جبران  مفهوم

 ,Fulmer, Gerhart)  دارد   تأکید   انسانی   های سرمایه  طریق  از   رقابتی  مزیت  ایجاد   و   سازمان  رقابتی

& Kim, 2023ارکان   ترینمهم  از  یکی   که  دهدمی  نشان  فراترکیب  هایپژوهش  میان،  این  (. در  

  که  چارچوبی  است؛  «دیجیتال   اخلاق  مندنظام  زیرساخت»  به  توجه  هایی، نظام  چنین  طراحی

  و  الگوریتمی   کیفیت   تضمین   فنی   های زیرساخت  اخلاقی،   حاکمیت   هایمکانیزم  شامل

 (.1403 واعظی،  و پدرامی)  شودمی حساس  های داده از  حفاظت  یکپارچه هایسیستم

  باور:  است  باور  سه   از  تابعی   کارکنان  انگیزه  نظریه،   این  اساس  بر(:  19۶4  وروم، )  انتظار  نظریه

 دریافت   به  منجر  عملکرد  اینکه   به  باور  ،(انتظار )  شود می  مطلوب   عملکرد   به  منجر  تلاش  اینکه   به

  هاینظام  در(.  ارزش )  است  قائل  پاداش  برای  فرد  که   ارزشی   و  ،( بودن  ابزاری)  شود می  پاداش

 ,Gerhart & Rynes) دارند ایکنندهتعیین نقش مؤلفه سه هر عملکرد، بر مبتنی خدمات جبران

  میان  ارتباط  سازیشفاف  و  ایلحظه  بازخورد  ارائه  طریق  از  تواندمی  مصنوعی  هوش (.2003

 (Marler, 2024). کند  تقویت را «بودن ابزاری » مؤلفه  پاداش،   و عملکرد 

  ها خروجی  به(  مهارت  تلاش،)   خود  های ورودی  نسبت  کارکنان(:  19۶5  آدامز،)  برابری  نظریه

  بازگرداندن   برای  فرد  نابرابری،  احساس  صورت  در.  کنندمی  مقایسه  دیگران  با  را(  پاداش  حقوق،)

نظریه بنابر(Carrell & Dittrich, 1978). کندمی  تلاش  تعادل    مصنوعی،  هوش  بستر  در این 

 کنند  بازتولید  را  تاریخی  هاینابرابری  است  ممکن  هاالگوریتم  که  است  آن  اصلی  نگرانی

.(Tuffaha, 2023) 

  که   است   شده  مطرح  نظریه  این   ها،الگوریتم  از  استفاده  گسترش  با:  الگوریتمی  عدالت  نظریه

  توضیح  قابل  شفاف،  الگوریتمی  فرآیندهای  که  یابدمی  افزایش  زمانی  کارکنان  توسط   عدالت  ادراک

 قابلیت   شفافیت، :  از  اند عبارت  آن  کلیدی   مؤلفه  سه .(Marler, 2024) باشند  سوگیری  از  عاری  و

 .(Brown, Burke, & Sauciuc, 2026) بازخورد و اعتراض  امکان و  توضیح

  از  سازمانی   های سیستم  که   است   باور   این   بر  رویکرد   این :  فنی-اجتماعی   های سیستم  نظریه

 گرو   در  فناورانه  تحول  هر  موفقیت  و  اندشده  تشکیل  اجتماعی  و  فنی  پیوسته  هم  به  زیرسیستم  دو

 تطبیق  اهمیت  بر  نظریه  این   مصنوعی،  هوش  زمینه  در .  است  بعد  دو   هر  به   همزمان  توجه
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 .(Parent-Rocheleau & Parker, 2022) دارد تأکید  سازمانی  و  انسانی  ساختارهای  با   هاالگوریتم

    تجربی  پیشینه 

 شکاف   همچنان  انسانی،  منابع  مدیریت  و  مصنوعی  هوش  حوزه  در  هاپژوهش  سریع  رشد  وجود  با

  جدول   در .(Pandey, 2023) دارد  وجود  خدمات  جبران  بر  متمرکز  هایپژوهش  در  توجهی  قابل

  شده ارائه هاآن انتقادی تحلیل و اصلی  هاییافته همراه به حوزه این  در کلیدی هایزیر، پژوهش

 :است

 پیشینه تحقیقات انجام شده. 1جدول 

 تحلیل انتقادی  یافته های کلیدی  عنوان پژوهش  محققان و سال 

( 2024) مارلر    مدیریت  در مصنوعی هوش 

  و  هاچالش: خدمات  جبران

استراتژیک   هایفرصت  

  جبران تواندمی مصنوعی هوش

  اما  کند،  تراستراتژیک را خدمات

  روبرو کلیدی چالش چهار  با

  شفافیت داده، کیفیت: است

  و کارکنان پذیرش الگوریتمی،

قانونی  ملاحظات  

  جامع  چارچوب  ارائه: قوت

  فاقد: ضعف. هاچالش از

  غلبه  برای عملیاتی راهکار

  به   و هاستچالش این بر

  در انسانی  عاملیت  نقش 

پردازد  نمی الگوریتم کنار  

  همکاران و  مالیک

(2022 )  
  انسانی منابع  مدیریت 

: مصنوعی هوش  با   شدهتقویت

 ادبیات  مند نظام مرور

  مدیریت  در مصنوعی هوش

  و جذب بر   عمدتاً انسانی منابع

  جبران   و بوده  متمرکز استخدام

  قرار  توجه مورد کمتر  خدمات

است  گرفته  

  شکاف  سازینمایان: قوت

  جبران حوزه  در پژوهشی

  به صرفاً : ضعف. خدمات

  اکتفا  پژوهش  کمبود ذکر

  را  کمبود  این دلایل  و کرده

کند نمی واکاوی  

  و چودهری

( 2023) همکاران  
  مدیریت  در مصنوعی هوش

  مند نظام مرور : انسانی منابع

 ادبیات 

  در تجربی هایپژوهش فقدان

  بلندمدت پیامدهای  مورد

  در مصنوعی هوش از استفاده

خدمات   جبران  

  به نیاز   بر  تأکید: قوت

  به :  ضعف. طولی مطالعات

  و مدتکوتاه پیامدهای

  ایاشاره نیز  مدت میان

است نکرده . | 

  و  ولنتاین کلوگ،

  کریستین

(2020 )  

  جدید قلمرو: کار در  هاالگوریتم

کنترل  سر  بر  منازعه  

  شفافیت  الگوریتمی مدیریت 

  مدیریت به نسبت  کمتری

  جعبه » به  منجر و دارد سنتی

  جبران تصمیمات در «سیاه

شودمی خدمات  

  جعبه» مفهوم معرفی: قوت

  چالش  عنوان به «سیاه

  این: ضعف.  بنیادین

  اقتصاد بستر  در پژوهش

  تعمیم و شده   انجام گیگ

  سنتی هایسازمان به آن

است  احتیاط  نیازمند  
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 تحلیل انتقادی  یافته های کلیدی  عنوان پژوهش  محققان و سال 

  و روشلو-پارنت

( 2022)  پارکر  
  طراحان عنوان به   هاالگوریتم

مند نظام مرور : کار  

  مدیریت اصلی کارکرد شش

  تعیین نظارت،   شامل  الگوریتمی

  عملکرد، مدیریت  هدف،

  و خدمات  جبران   بندی،زمان

است  اخراج   

  بندی دسته ارائه: قوت

  کارکردهای از جامع

  رابطه  به :  ضعف. الگوریتمی

  با کارکردها  این  متقابل

است   نکرده  توجه یکدیگر  

  همکاران و  بای

(2022 )  
  جبران   بر مصنوعی هوش تأثیر

  از  شواهدی: کارکنان خدمات

پلتفرمی  اقتصاد  

  به  منجر پلتفرمی  هایالگوریتم

  بین  دستمزدی نابرابری  افزایش

  پایین  و بالا مهارت  با   کارکنان

است   شده  

  از تجربی شواهد   ارائه: قوت

  جامعه:  ضعف.  نابرابری

  به محدود آماری

  و بوده خاص هایپلتفرم

  صنایع  همه به تعمیم قابل 

 نیست 

  و کامرون 

( 2023) همکاران  
  بهزیستی  و الگوریتمی مدیریت 

 کارکنان 

  مثبت تأثیر الگوریتمی شفافیت 

 تأثیر اما   دارد عدالت ادراک بر

است   وابسته زمینه و نوع  به آن  

  نقش   شناسایی: قوت

:  ضعف. زمینه گر تعدیل

  عدالت با شفافیت رابطه

  را( ایرویه  فقط نه)  توزیعی

است  نکرده بررسی  

  همکاران  و داگان 

(2020 )  
  کار و الگوریتمی مدیریت 

گیگ  اقتصاد در اپلیکیشنی  

  در خدمات  جبران  هایالگوریتم

  در را  کارکنان گیگ، اقتصاد

  قرار اطلاعاتی نامتقارن   موقعیت

دهندمی  

  تقارن  عدم بر  تأکید: قوت

  راهکاری: ضعف. اطلاعاتی

  تقارن عدم این  کاهش  برای

است  نداده  ارائه  

  همکاران و وود

(2019 )  
  استقلال: بد گیگ  خوب، گیگ

الگوریتمی  کنترل و  

  دستمزد، کنترل هایالگوریتم

  و کاهش  را  کارکنان استقلال

  افزایش  را  روانی  استرس

دهندمی  

  متغیرهای بین  ارتباط : قوت

.  الگوریتم  و روانشناختی

  های تفاوت نقش به :  ضعف

 کنترل  به واکنش در فردی

است  نپرداخته   الگوریتمی  

  و مولمان

( 2021) همکاران  
  عدالت  و الگوریتمی مدیریت 

شده ادراک  

  محاسبه نحوه  در شفافیت  عدم

  کاهش  عامل ترین مهم پاداش،

  هایپلتفرم در عدالت  ادراک

است  دیجیتال  

  عوامل بندی اولویت: قوت

  فقط: ضعف.  عدالت بر  مؤثر

  تمرکز شدهادراک عدالت بر

  را عینی پیامدهای و کرده

است  گرفته  نادیده  

  همکاران و گال

(2017 )  
  عدالت  و الگوریتمی مدیر 

 سازمانی 

  طراحی  صورت  در  هاالگوریتم

  ایرویه  عدالت توانند می صحیح 

  عدالت اما  دهند،  افزایش را

دهند می کاهش را  تعاملی  

  بین  شدن  قائل  تمایز: قوت

:  ضعف.  عدالت مختلف ابعاد

  پژوهش این انتشار  تاریخ

  با   و است قدیمی  نسبتاً

  فناوری،  سریع پیشرفت
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 تحلیل انتقادی  یافته های کلیدی  عنوان پژوهش  محققان و سال 

  نیازمند آن  هاییافته

است  روزرسانی به  

  و ورونتیس

( 2022) همکاران  
  منابع مدیریت و مصنوعی هوش

مند نظام مرور : انسانی  

  ایرشتهبین هایپژوهش به  نیاز

  و مصنوعی هوش حوزه  در

شود می احساس  خدمات  جبران  

  برای   فراخوانی: قوت

.  ایرشتهبین  همکاری

  پژوهش این  خود:  ضعف

  صرفاً  و نیست  ایرشتهبین

  کرده اکتفا  نیاز   ذکر به

 است 

  ونر و کوشلینگ

(2020 )  
:  هاالگوریتم توسط تبعیض

  برابری بر مصنوعی هوش چگونه

گذاردمی تأثیر فرصت  

  بر دیدهآموزش هایالگوریتم

  تبعیض، حاوی تاریخی  هایداده

  نژادی و جنسیتی های نابرابری

کنند می تشدید را  

  به   نسبت  هشدار: قوت

:  ضعف. تبعیض بازتولید

  برای پیشنهادی راهکارهای

  الگوریتمی   سوگیری  کاهش

است  نداده  ارائه  

  کونیگ و لانگر 

(2023 )  
  مرور: الگوریتمی شفافیت 

مند نظام  

  تواندمی الگوریتمی شفافیت 

  اما  دهد،  افزایش را  اعتماد

  ممکن  نیز  حد از  بیش  شفافیت 

باشد  داشته  معکوس  اثرات   است  

  رابطه شناسایی: قوت

  و شفافیت  بین غیرخطی

  پژوهش  این: ضعف. اعتماد

  مانده  باقی   نظری سطح در

  ارائه   کافی تجربی شواهد  و

است  نداده   

  همکاران و گریمز

(2025 )  
:  عاملیت بر مبتنی کار   نظریه

  در انسانی کار برای  چارچوبی

مصنوعی هوش عصر  

  هوش  عصر در  انسانی کار ارزش 

  و قضاوت )  عاملیت به مصنوعی

  وابسته( استراتژیک هدایت

وظایف  اجرای   به صرفاً نه  است،  

  نظری  چارچوب  ارائه: قوت

:  ضعف(. عاملیت )  نوآورانه

  جبران حوزه  در  نظریه این 

  نیاز و  نشده  آزمون خدمات

دارد  تجربی های پژوهش به  

  همکاران  و  ایمانی

(1399 )  
  ساختاری تفسیری مدل ارائه

  کارکنان خدمات جبران نظام 

  ارتقای راستای  در دولتی بخش

اداری  سلامت   

  تفسیری-ساختاری مدل ارائه

  برای   خدمات جبران نظام 

اداری  سالمت   ارتقای  

  به   و است سنتی مدل

  هوش هایظرفیت

ندارد  ای اشاره مصنوعی  

  و اعظمی حسنی

  راد علیپور

(1402 )  

  های چالش و هاآسیب شناسایی

  در  خدمات جبران نظام 

ایران  اعتباری  و مالی مؤسسات  

  نظام  هایآسیب شناسایی

  مؤسسات  در  خدمات  جبران

ایران  مالی  

  آسیب شناسایی   به صرفاً

  اجرایی راهکار  و پرداخته

  ارائه هوشمندسازی برای

دهد نمی  
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 تحلیل انتقادی  یافته های کلیدی  عنوان پژوهش  محققان و سال 

  همکاران و آرائی

(1402 )  

  جبران نظام  الگوی طراحی

  قضایی نظام  در  قضات خدمات

ایران  اسلامی جمهوری   

  جبران نظام  الگوی طراحی

قضات  خدمات  

  است سازی بومی  در گامی

  هوش هایظرفیت از اما

است  نگرفته  بهره مصنوعی  

  میرجمهری

(1404 )  

  حکمرانی در بازاندیشی 

  حکمران  تقدم : هوشمند

  و نهاد انسان،   تعامل در  هوشمند

 فناوری

  حکمران» اولویت تبیین

  حکمرانی » بر  «هوشمند

« هوشمند  

  با   تعامل در  انسان نقش  بر

  مدل اما  دارد تأکید فناوری

  جبران نظام  برای  عملیاتی

دهد نمی  ارائه خدمات  

 

 پژوهشی و نوآوری پژوهش   هایشکاف  تحلیل ، بندیجمع 

  اولیه  هایپژوهش  :است  اصلی  روند  چهار   دهندهنشان  ،1جدول    هایپژوهش  مندنظام  مرور

  مطالعات،  اند. این بوده  متمرکز  ها الگوریتم  شفافیت   و   کنترل   هایچالش  بر  عمدتاً (  2017-2020)

-2020)  میانی  هایپژوهش  .دانستندمی  کارکنان   استقلال  برای  تهدیدی   عمدتاً  را   الگوریتم

 مشاهده  متضاد  دیدگاه  دو  دسته،  این   در.  اندپرداخته  روانشناختی   پیامدهای  و  عدالت   به(  2023

  برای  فرصتی  را  آن  دیگر  گروهی  و  دانندمی  عدالت  برای  تهدیدی  را  الگوریتم  گروهی:  شودمی

 .است  پژوهشی   شکاف   وجود  دهندهنشان  خود   نظری  تناقض   این   ای.رویه  عدالت   افزایش

  انسانی  عاملیت  و  پویا  شفافیت  مانند  تریپیچیده  مفاهیم  به(  2025-2023)  اخیر  هایپژوهش

 مارلر،   استثنای  به)  موجود  هایپژوهش  تمام  تقریباً  .دارد  حوزه  این  بلوغ  از  نشان  که  اندآورده  روی

  با  سنتی   های سازمان  به  هاآن  تعمیم  و  اندشده  انجام   گیگ   یا  پلتفرمی  اقتصاد  بستر  در(  2024

  هاپژوهش این  از   یک هیچ  همچنین،.  است  روبرو  محدودیت   با  خدمات،  جبران  رسمی   ساختارهای

  خدمات  جبران  هایگیریتصمیم  فرآیند  در  الگوریتم  کنار  در  انسانی  عاملیت  نقش  به  خاص  طور  به

 بر(  2025)  همکاران   و   گریمز  تأکید  وجود  با :  نهایی در پژوهش های خارجی  شکاف .اندنپرداخته

  آزمون  مصنوعی  هوش  بر  مبتنی  خدمات   جبران  یحوزه  در  مفهوم  این  انسانی،  عاملیت  اهمیت

  دستمزدی   پیشنهادات الگوریتم که شرایطی در که  دانیمنمی دیگر، عبارت به. است نشده تجربی

  تصمیمات   کیفیت  بر  چگونه(  عاملیت)  انسانی   استراتژیک   هدایت  و   قضاوت  حضور  کند،می  ارائه  را

  مرور.  است  شکاف  همین   کردن  پر  درصدد  دقیقاً  حاضر،  پژوهش.  گذارد می  تأثیر  کارکنان  ادراک  و

  خدمات  جبران   سنتی   های نظام  که  دهد می  نشان  تجربی در ایران   پیشینه   و  نظری   مبانی   مند نظام
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 جزایر   جمله   از )  متعددی   فرهنگی  و   قانونی  ساختاری،  هایچالش  با   کشور  دولتی   بخش   در

  و  هستند   مواجه (  بوروکراتیک  و   انسانی  های مقاومت  بالادستی،   قوانین   صلبیت   اطلاعاتی، 

 اگرچه  دیگر،  سوی  از.  اندکرده  بسنده  هاآسیب  این  شناسایی  به  عمدتاً  نیز  داخلی  هایپژوهش

  سطح  در  الگوریتمی   عملکرد   بر   مبتنی  پاداش   هایسیستم  و   الگوریتمی   عدالت   مانند   هایینظریه

  و   اندیافته توسعه  خصوصی  هایسازمان  بافت  در  عمدتاً   هانظریه  این  اما  اند، شده  مطرح   المللی بین

  که  پژوهشی  اصلی  شکاف  بنابراین،.  است  سازیبومی  نیازمند  ایران  دولتی  بخش  در  هاآن  کاربرد

 است   چندوجهی   و  بومی  جامع،   مفهومی  چارچوب  یک  فقدان  است،  آن  کردن   پر پی  در  مقاله  این

  های چالش  الگوریتمی،   عدالت   و  مصنوعی   هوش  های ظرفیت  از   گیری بهره  ضمن  بتواند  که

  پوشش  را  ایران  دولتی   بخش  در   خدمات  جبران  نظام   بر  حاکم  انسانی  و  اخلاقی  قانونی،  ساختاری،

  ادبیات  مند نظام  مرور  که  رویکردی  است؛  نهفته  آن  هیبریدی  رویکرد  در  پژوهش  این  نوآوری .دهد

  چارچوبکند که  می  تلفیق   این پژوهش  از   حاصل  بکر  هایداده  و  بنیاد داده  نظریه  با  را   جهانی

  دولتی   بخش   در   هوشمند  خدمات   جبران   نظام   به  سنتی   نظام   از   گذار  برای  عملیاتی   و   جامع   بومی،

می ارائه    قرار   مداراخلاق  و  افزاهم  تعاملی  در  انسان  و  ساختار   فناوری،  آن،   در  که  دهدایران 

 . گیرندمی

 شناسی پژوهشروش

 بهره   «هیبریدی»  کیفی  رویکرد  یک   از  گرایانه،سیاخت-تفسییری  پارادایم  یک   اتخاذ با  مطالعه این

(  الف: اسییت  دانش  منبع  دو  دیالکتیکی و  مندنظام  تلفیق  هیبریدی،  رویکرد  از  منظور. اسییت برده

  و آورد،  فراهم  را  پیشیییین  هایپژوهش  هاییافته و نظری  مبانی که  جهانی  ادبیات  مندنظام مرور

  را  میدانی  هایداده  دل از  مدل  ظهور  امکان  که  گلیزری  رویکرد با  بنیادداده نظریه  اسیتراتژی(  ب

  جهانی  دانش از  هم  که  شید  انجام  «هیبریدی»  مدل  یک  ارائه  منظور به  تلفیق این.  سیاخت  فراهم

  محقق  گلیزری،  رویکرد  در  که  اسیت  ذکر  شیایان.  اسیت  مندزمینه  شیدت به  هم و  کندمی  تغذیه

  مرور  از  پژوهش،  این  در  حیال،  این  بیا.  کنید  خیالی  تئورییک   هیایفرضپیش  از  را  خود  ذهن  بیایید

 نه   شید،  اسیتفاده  «مقایسیه  برای  مبنایی» و  «شیکاف  شیناسیایی برای  ایزمینه»  عنوان به  مندنظام

  های داده  اسییاس  بر  صییرفاً  هاداده  کدگذاری دیگر،  عبارت به.  کدگذاری  برای  چارچوبی  عنوان به



 1405 زمستان  ، 11، شمارة  3فصلنامه مدیریت هوشمند سرمایه انسانی، دورة                                                                  12

 

  نتایج   مقایسه و  بحث مرحله  در  مندنظام  مرور و  شید  انجام  پیشیینه  گرفتن نظر  در بدون  و  میدانی

  با  که  نامید  «تلفیقی»  یا  «شیدهتعدیل  گلیزری  رویکرد» توانمی  را  رویکرد این.  شید  گرفته  کار به

 .بردمی بهره  منبع دو هر  از  هیبریدی،  مدل  یک   تولید  هدف

 گیری نمونه  روش و کنندگان مشارکت 

  و  انسیییانی  منیابع  میدیرییت  حوزه  در  متخصیییص)  دانشیییگیاهی  خبرگیان  شیییامیل  پژوهش  جیامعیه

 10  حداقل  کار  سیابقه  با) جوانان و  ورزش  وزارت  میانی  و  ارشید مدیران  و(  اطلاعاتی  هایسییسیتم

  با  سیپس و  شید  آغاز  هدفمند  صیورت به گیرینمونه. بودند(  پرداخت  هایسییسیتم با  درگیر و  سیال

  تحلیل  را  هاداده  مصیاحبه، هر از  پس پژوهشیگر نظری،  گیرینمونه  در.  یافت ادامه  نظری  رویکرد

  پر را  ظهور  حال  در  مفهومی  هایشیکاف بتوانند  که  گشیتمی  کنندگانیشیرکت  دنبال به  سیپس و

  وزارتخانه  حقوقی  مدیر یک   با مصاحبه ،«قانونی ملاحظات» مقوله  ظهور از  پس  مثال،  برای. کنند

 به   رسییدن  تا  فرآیند  این.  شیودمی  محسیوب  نظری گیرینمونه  جزء  مفهوم، این  سیازیغنی برای

  دو  اطمینان، برای  اما  شید،  حاصیل  هیجدهم نفر  با  مصیاحبه  از  پس که  یافت  ادامه نظری  اشیباع

  عمیق  و  سیاختاریافتهنیمه  صیورت به هامصیاحبه.  شید  انجام( مصیاحبه 20  جمعاً)  دیگر مصیاحبه

برای   شییدند.  سییازیپیاده  سییپس  و  ضییبط  آگاهانه،  رضییایت  کسییب  با و  انجام(  دقیقه 70  تا 45)

های کیفی، از معیارهای چهارگانه گوبا و لینکلن اسیتفاده شید.  پذیری یافتهتضیمین اعتبار و وثوق

برای اعتبارپذیری، از تکنیک بازبینی توسییط اعضییا اسییتفاده گردید، بدین شییکل که کدهای  

ها با  شیوندگان بازگردانده شید تا انطباق تحلیلاسیتخراجی و تفاسییر اولیه به پنج نفر از مصیاحبه

پذیری، توصیییف غنی و ضییخیم از بسییتر سییازمانی و  منظور واقعی آنان تأیید گردد. برای انتقال

پذیری از طریق ایجاد یک ممیزی دقیق و ثبت  کنندگان ارائه شید. اطمینانهای مشیارکتویژگی

های خام و  و در نهایت، برای تأییدپذیری، داده  گام فرآیند تحقیق تأیید گردیدبهمسیییتندات گام

شیده در اختیار دو متخصیص خارج از تیم پژوهش قرار گرفت که ضیریب توافق  مفاهیم اسیتخراج

  این  دهنده پایایی عالی بود.به دسییت آمد که نشییان  0.85ها بالاتر از  کاپای کوهن میان تحلیل

  کاپای   شیاخص از نیز  هاآن  در  که اسیت  معتبر  فراترکیب هایروش  با سیوهم  بالا، توافق ضیریب

 .(1403  واعظی،  و  پدرامی)  شودمی  استفاده  کدگذاری  پایایی  سنجش برای کوهن
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  کدگذاری :شید  انجام  کدگذاری مرحله سیه  در  و MAXQDA افزارنرم  از  اسیتفاده با  هاداده  تحلیل

  در  اولیه  کد 192:  شید. کدگذاری محوری  اسیتخراج  هامصیاحبه  دل  از اولیه  کد 192  شیامل: باز

  تحلیل و  کشیف  مفاهیم بین  روابط مرحله، این  در.  شیدند  بندیدسیته  زیرمقوله  یا  مفهوم 24  قالب

  .دهیدمی  نشیییان  را  محوری  هیایمقولیه  بیه  مفیاهیم  تلفیق  رونید  2  جیدول  شیییفیافییت،  برای.  شییید

  چارچوب  اصیلی  هسیته  که  شیدند  ادغام(  کلان)  اصیلی  مقوله 8  در  مفهوم 24:  انتخابی  کدگذاری

 .دهندمی  تشکیل  را  مفهومی

 

 های پژوهشیافته

ای  مرحلهمصیییاحبیه با خبرگان، پس از طی فرآینید سیییه 20های حاصیییل از تحلییل عمیق داده

مقوله انتخابی )کلان(   8کد محوری و در نهایت   24کد باز،   192کدگذاری، منجر به اسییتخراج  

گردید که شیییالوده و اسیییکلت اصیییلی چارچوب مفهومی نظام جبران خدمات مبتنی بر هوش 

 دهند.  مصنوعی را تشکیل می

 نیازهای زیرساختی و فناورانه لایه بنیادین: الزامات و پیش. 2جدول 

مقوله 

انتخابی 

 )کلان( 

کدهای محوری  

 )مقولات فرعی( 

هایی از کدهای باز )مفاهیم( نمونه  

توسعه  . 1 

های  زیرساخت

افزاری و  سخت

افزاری نرم  

اندازی بستر  تأمین سرورهای پردازشگر قدرتمند، راه

گرا،  سازی معماری سرویسابری امن، پیادهرایانش 

 طراحی واسط کاربری ساده. 

الزامات و  

نیازهای  پیش

زیرساختی و  

 فناورانه 

سازی و  یکپارچه. 2

سازی  پاک

های منابع  دادهکلان

 انسانی 

اتصال پایگاه داده حضور و غیاب به ارزیابی، 

ها، ایجاد انبار داده  سازی کامل پروندهدیجیتالی

های تکراری و مخدوش.متمرکز، حذف داده  

تأمین امنیت شبکه  . 3 

ها و صیانت از داده  

رمزنگاری پیشرفته اطلاعات مالی، تعیین سطوح  

دسترسی چندلایه، ایجاد دیوارهای آتش بومی،  

 استفاده از فناوری زنجیره بلوکی.

 

داده میتحلیل  نشان  بخش  این  مورد  های  در  بحث  هرگونه  خبرگان،  دیدگاه  از  که  دهد 
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کاملاً  امن،  و  یکپارچه  قوی،  فناورانه  زیرساخت  ایجاد یک  بدون  پرداخت،  نظام  هوشمندسازی 

مصاحبهبی مکرر  تأکید  است.  شکست  به  محکوم  و  “جزایر معنا  چون  مفاهیمی  بر  شوندگان 

دهد که چالش اصلی وزارتخانه های تاریخی” نشان میاطلاعاتی پراکنده” و “کیفیت پایین داده

های قابل اتکا و یکپارچه است. های پیشرفته، بلکه فقدان دادهدر گام نخست، نه کمبود الگوریتم

دهد” به عنوان یک دغدغه محوری در بیانات  کیفیت میکیفیت ورودی، خروجی بیاصل “داده بی

ترین گام، ایجاد یک  ها معتقد بودند که اولین و پرهزینهزد. آنخبرگان فنی و مدیریتی موج می

د استان“انبار  و  ستاد  در  کارکنان  کلیه  عملکرد  از  متمرکز”  دادهاده  بتواند  که  های  هاست 

سازی  های ناهمگون حضور و غیاب، کارگزینی، مالی و ارزیابی عملکرد را تجمیع و پاکسیستم

داده امنیت  این،  بر  پیشکند. علاوه  عنوان یک  به  مالی  و  پرسنلی  غیرقابل های حساس  شرط 

مذاکره برای جلب اعتماد کارکنان و حفاظت از سازمان در برابر حملات سایبری مطرح شد که 

افزار، یکپارچگی داده و امنیت تشکیل دهد این لایه بنیادین، خود از سه ستون سختنشان می

 شده است.

 های هوشمندسازی و ابعاد عدالت الگوریتمیسیستم: مؤلفههسته مرکزی . 3جدول 

مقوله انتخابی 

 )کلان( 

کدهای محوری )مقولات  

 فرعی(

هایی از کدهای باز )مفاهیم( نمونه  

های  مؤلفه

هوشمندسازی نظام  

 پرداخت 

محور  ارزیابی عملکرد داده. 1

 و بلادرنگ 

سنجش مستمر برونداد کاری، تحلیل  

ها با  محتوای گزارش NLP  ثبت ،

دهی  ها، وزنخودکار مشارکت در پروژه

ها. هوشمند به شاخص  

سازی و  شخصی. 2 

های  پذیری بستهانعطاف

 پاداش 

پیشنهاد سبد مزایای رفاهی بر اساس  

پروفایل کارمند، امکان انتخاب نوع  

پاداش توسط کارمند، تطبیق هوشمند  

 پاداش با نیازهای مقطعی.

بینانه  های پیشالگوریتم. 3 

ریزی منابع انسانیدر بودجه  

بینی دقیق بودجه حقوق،  پیش

های هدررفت منابع،  شناسایی گلوگاه

سازی اثرات افزایش ضریب ریالی،  شبیه

 تحلیل سناریوهای توزیع کارانه. 

ابعاد عدالت، شفافیت  

 و اعتماد سازمانی 
های انسانی  حذف سوگیری. 1

ایعدالت رویهو ارتقای   

حذف اعمال سلیقه مدیران، جلوگیری  

طرفانه  از تبعیض جنسیتی، محاسبه بی
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مقوله انتخابی 

 )کلان( 

کدهای محوری )مقولات  

 فرعی(

هایی از کدهای باز )مفاهیم( نمونه  

گرا، کاهش پدیده  کارایی افراد درون

 هاله در ارزیابی.

شفافیت الگوریتمی و  . 2 

 قابلیت رهگیری تصمیمات 

های محاسبه حقوق، ارائه  نمایش فرمول

گزارش مستدل توسط ماشین،  

ها، ثبت  سازی وزن شاخصشفاف

 تاریخچه تغییرات الگوریتم. 

اعتمادسازی و ادراک  . 3 

 عدالت توزیعی 

اطمینان از پرداخت دقیق، از بین رفتن  

ترازی پاداش با ارزش  احساس غبن، هم

واقعی تولیدشده، کاهش شایعات و  

های سازمانی.بدبینی  

 

انداز آرمانی خبرگان  دهند و چشماین دو مقوله کلان، قلب تپنده چارچوب مفهومی را تشکیل می

دهد که هدف کشند. تحلیل بیانات نشان میاز یک نظام جبران خدمات هوشمند را به تصویر می

به از  یا کاهش هزینهاصلی  کارایی  افزایش  بلکه یک  کارگیری هوش مصنوعی، صرفاً  نیست،  ها 

سلیقه مدیریت  از  پارادایمی  دادهجابجایی  حکمرانی  به  مؤلفهای  است.  عادلانه  و  های  محور 

الگوریتم کلیدی  قابلیت  سه  بر  مستمر  هوشمندسازی  و  عینی  ارزیابی  قابلیت  دارند:  تأکید  ها 

شخصی قابلیت  پاداشعملکرد،  قالبسازی  از  فراتر  قابلیت ها  و  دولتی،  یکسان  و  خشک  های 

های کلان مدیریتی. با این حال، خبرگان به شدت بر این گیریمک به تصمیمبینی برای ک پیش

شوند که بتوانند  های فنی تنها در صورتی به موفقیت منجر مینکته تأکید داشتند که این قابلیت

ترین و پرتکرارترین مزیت ذکر شده  به “عدالت، شفافیت و اعتماد” در سازمان ترجمه شوند. مهم

ای بود. های انسانی” و ارتقای عدالت رویهبرای هوش مصنوعی، پتانسیل آن در “حذف سوگیری

آن دید  بیاز  الگوریتم  یک  در  طرف میها،  تبدیل شود که  به صدای کارکنان متخصصی  تواند 

گرا یا عدم برخورداری از روابط سیاسی، دیده های شخصیتی درونساختار سنتی به دلیل ویژگی

شود و نیازمند “شفافیت الگوریتمی” است؛ اد به صورت خودکار ایجاد نمیشوند. اما این اعتم نمی

اعتراض،   بتوانند منطق پشت تصمیمات ماشین را درک کرده و در صورت  باید  یعنی کارکنان 
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قابل رهگیری دریافت کنند. در نهایت، هدف غایی این است که سیستم به   پاسخی مستدل و 

ها بر ای برسد که کارکنان “ادراک عدالت توزیعی” داشته باشند و بپذیرند که توزیع پاداشنقطه

 گیرد. اساس یک منطق عینی و منصفانه صورت می

 

 ایهای ساختاری و ملاحظات زمینه موانع و نیروهای بازدارنده: چالش. 4جدول 

مقوله انتخابی 

 )کلان( 

کدهای محوری )مقولات  

 فرعی(

هایی از کدهای باز )مفاهیم( نمونه  

ها و موانع  چالش

 استقرار مدل 
های ساختاری،  مقاومت. 1

 بوروکراتیک و انسانی 

مقاومت مدیران میانی به دلیل از دست  

دادن قدرت، ترس کارکنان باسابقه از  

فناوری، کندی ذاتی بوروکراسی دولتی،  

ها.تعارض منافع بخش  

ای و  های بودجهکاستی. 2 

 های ترکیبیفقر تخصص

سازی  هزینه بالای خرید و بومی

افزارها، محدودیت بودجه نرم IT  ،

HRکمبود متخصصان مسلط به  و   

کاوی، خروج نخبگان داده IT از بخش   

 دولتی. 

های فنی، کیفیت  چالش. 3 

ها و یکپارچگی داده  

وجود جزایر اطلاعاتی، خطر سوگیری  

های اینترنت،  الگوریتمی، قطعی

سازی برخی وظایف  دشواری کمی

حوزه ورزش.کیفی در   

ملاحظات قانونی،  

 حقوقی و اخلاقی 
تطابق با قوانین بالادستی  . 1

 و مقررات دولتی 

های هوشمند با قانون  مغایرت خروجی

مدیریت خدمات کشوری، الزام رعایت  

سقف پرداخت دیوان محاسبات، تداخل  

 ضرایب ماشین با مصوبات دولتی.

حفظ حریم خصوصی و  . 2 

های پرسنلی محرمانگی داده  

نگرانی از رصد بیش از حد کارکنان،  

خطر افشای اطلاعات حساس، لزوم  

نامه آگاهانه، چالش اخلاقی  اخذ رضایت

 پایش مکاتبات. 

پذیری،  مسئولیت. 3 

پاسخگویی و اخلاق  

 الگوریتمی 

تعیین مسئول در صورت خطای  

الگوریتم، ایجاد مرجع تجدیدنظر  

ها،  انسانی، حسابرسی مستمر الگوریتم

 جلوگیری از تقلیل کرامت انسانی. 
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های سیخت و پیچیده حاکم بر شیده در بخش قبل را با واقعیتها تصیویر آرمانی ترسییماین یافته

کشیند و هسیته اصیلی تضیاد “الگوریتم در بسیتر بوروکراسیی” را نمایان  بسیتر تحقیق به چالش می

سیاختاری  -شیناسیایی کردند: موانع انسیانیسیازند. خبرگان به روشینی سیه دسیته مانع اصیلی را  می

تخصصی  -گیرد؛ موانع مالیکه از مقاومت طبیعی در برابر تغییر و از دست دادن قدرت نشأت می

تر از آن، فقدان متخصییصییانی که هم زبان مدیریت دولتی و هم زبان  که به کمبود بودجه و مهم

پیایین داده بیه کیفییت  و موانع فنی کیه  اشییییاره دارد؛  بفهمنید،  را  و پیچییدگی  علم داده  هیا 

فردترین  شییود. با این حال، یکی از منحصییربههای قدیمی مربوط میسییازی سیییسییتمیکپارچه

هیای این پژوهش در مقولیه “ملاحظیات قیانونی، حقوقی و اخلاقی” نهفتیه اسیییت. خبرگیان  ییافتیه

املاً دقیق و  حقوقی و مدیریتی به طور جدی به این تضیاد اشیاره کردند که حتی یک الگوریتم ک

هایی تولید کند که با مفاد صیییریح و صیییلب “قانون مدیریت  عادلانه نیز ممکن اسیییت خروجی

شیییده توسیییط نهادهای نظارتی مانند دیوان  های پرداختی تعیینخدمات کشیییوری” یا سیییقف

پذیری و  دهد که در بخش دولتی ایران، انعطافمحاسییبات در تضییاد باشیید. این یافته نشییان می

شیده محدود  های قانونی از پیش تعیینپویایی یک سییسیتم هوشیمند به شیدت توسیط چارچوب

پذیری  های اخلاقی جهانی مانند حریم خصییوصییی و مسییئولیتشییود. علاوه بر این، دغدغهمی

ها نیز به عنوان ملاحظات کلیدی مطرح شییدند و بر ضییرورت ایجاد “مرجع تجدیدنظر  الگوریتم

ماشیین و “تدوین منشیور اخلاقی” برای اسیتفاده از هوش   انسیانی” برای اعتراض به تصیمیمات

   مصنوعی در وزارتخانه تأکید گردید.

 انداز آیندهراهبردها و پیامدها: نقشه راه گذار و چشم . 5جدول 

مقوله انتخابی 

 )کلان( 

کدهای محوری  

 )مقولات فرعی( 

هایی از کدهای باز )مفاهیم( نمونه  

الزامات مدیریت تغییر  

سازی فرهنگو   
آموزش، ارتقای  . 1

سواد دیجیتال و  

افزایی مهارت  

، AIهای آشنایی با منطق  برگزاری کارگاه

آموزش تفسیر داشبوردها به مدیران، گنجاندن  

 های ضمن خدمت.ای در دورهسواد داده

مدیریت  . 2 

شناختی،  روان

ارتباطات و  

 اعتمادسازی 

ها،  ترسبرگزاری جلسات توجیهی برای رفع 

اجرای پایلوت طرح برای اثبات کارآمدی، 

های موفقیت، تضمین  سازی داستانبرجسته

 حفظ پایه حقوقی.
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مقوله انتخابی 

 )کلان( 

کدهای محوری  

 )مقولات فرعی( 

هایی از کدهای باز )مفاهیم( نمونه  

جلب حمایت  . 3 

مدیران ارشد و  

نفعان همسوسازی ذی  

گیری ائتلاف راهبردی در سطح وزارت،  شکل

الزام مدیران به استفاده از سیستم، مشارکت  

ها. شاخصها در طراحی دادن فدراسیون  

پیامدهای فردی و  

 رفتاری کارکنان 
ارتقای انگیزه، تعلق  . 1

 خاطر و پویایی رفتاری 

شدن  احساس ارزشمندی بیشتر به دلیل دیده

ها، افزایش مشارکت تیمی، کاهش  تلاش

 فرسودگی شغلی، افزایش خلاقیت. 

نگهداشت  . 2 

استعدادها و  

سالاری نوین شایسته  

کاهش نرخ خروج نخبگان، شناسایی زودهنگام  

افراد مستعد، ترسیم مسیر پیشرفت شغلی 

 هوشمند، ارتقای برند کارفرمایی. 

دستاوردهای کلان و  

 استراتژیک سازمانی 
سازی  بهینه. 1

ها و مدیریت  هزینه

 هوشمند منابع مالی 

های غیرضروری،  پرداختحذف اضافه

پیشگیری از فساد اداری، هدایت بودجه  

های پربازده، آزادسازی زمان  ها به پروژهپاداش

 کارشناسان مالی. 

ارتقای چابکی،  . 2 

وری و کارایی  بهره

 ساختار اداری 

بخشی به فرآیند پرداخت حقوق،  سرعت

کاهش بروکراسی زائد، یکپارچگی سریع  

ها، کاهش خطاهای اطلاعات ستاد و استان

 انسانی.

تحول دیجیتال و  . 3 

گذار به حکمرانی  

محور داده  

گیری مبتنی بر  شدن امکان تصمیمفراهم 

شواهد، گذار از مدیریت شهودی به رهبری 

علمی، ایجاد پایگاه دانشی غنی از رفتار منابع  

 انسانی.

 

انداز نهایی پس از اسیتقرار  شیده و چشیمها، نقشیه راه عبور از موانع شیناسیاییاین بخش از یافته

ها، هرچند  ها و مقاومتکند. خبرگان معتقد بودند که چالشآمیز سییسیتم را ترسییم میموفقیت

جدی، اما غیرقابل حل نیسیتند و موفقیت پروژه بیش از هر چیز به یک اسیتراتژی جامع مدیریت  

تغییر بسییتگی دارد. این اسییتراتژی باید بر سییه محور متمرکز باشیید: آموزش و توانمندسییازی  

ارتبیاطیات شیییفیاف و  کیارکنیان برای کیاهش ترس از فنیاوری و افزایش مهیارت هیای دیجیتیال؛ 

شیییناختی مانند اجرای آزمایشیییی طرح و پاسیییخگویی به اعتمادسیییازی از طریق اقدامات روان

طع از سییوی رهبران ارشیید سییازمان که بتواند ضییمانت اجرایی لازم  ها؛ و جلب حمایت قادغدغه
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برای پیشییبرد پروژه را فراهم کند. در صییورت اجرای موفق این راهبردها، خبرگان دو سییطح از  

رود که یک سیییسییتم  بینی کردند. در سییطح فردی و خرد، انتظار میپیامدهای مثبت را پیش

گیری رقابت سیالم، کاهش رفتارهای سییاسیی مخرب و در  عادلانه و شیفاف به ارتقای انگیزه، شیکل

نهایت، نگهداشیت بهتر اسیتعدادها منجر شیود. در سیطح سیازمانی و کلان، دسیتاوردها فراتر از  

سیییازی منیابع میالی، افزایش  بهبود روحییه کیارکنیان خواهید بود و بیه نتیایج ملموسیییی میاننید بهینیه

تر از همیه، ییک تحول بنییادین در فرهنیگ سیییازمیانی و گیذار از  وری اداری و مهمچیابکی و بهره

ر شیهود به حکمرانی مدرن مبتنی بر داده ختم خواهد شید. این دسیتاورد  مدیریت سینتی مبتنی ب

 کند.های این مسیر را توجیه میاندازی است که تلاش برای غلبه بر تمامی چالشنهایی، چشم
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 استقرار نظام جبران خدمات مبتنی بر هوش مصنوعی در بخش دولتی ایران  الگوی. 1شکل

 

 و پیشنهادها گیرینتیجه

  بر   مبتنی   خدمات   جبران  نظام  برای  هیبریدی  مفهومی   چارچوبی  ارائه  هدف   با   حاضر   پژوهش

  مبانی  تلفیق   حاصل  که   چارچوب   این.  شد  انجام   ایران   جوانان  و  ورزش  وزارت   در   مصنوعی  هوش

  هوشمند،  به  سنتی  هاینظام  از  گذار   دهدمی  نشان  است،  بنیادداده  نظریه  هاییافته  و  نظری

 است   «فنی- اجتماعی»  ای پدیده  و   سیستمی  تحولی  بلکه  نیست،  فناورانه  صرفاً   و  خطی  فرآیندی

  و  قوانین  بوروکراتیک،  ساختارهای  ها،الگوریتم  میان   تعاملات  مدیریت  گرو  در   آن   موفقیت  که
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  با  پدیده،   ابعاد  کالبدشکافی  ضمن  شدهاستخراج  بعدیهشت  مدل .  است  انسانی   های پویایی

 .کند می سازی بومی را موجود نظری درک  ایران، دولتی   بافت  های چالش سازیبرجسته

  هایپژوهش  با   که  است  دیجیتال   تحول   شالوده  ،«فناورانه  و   زیرساختی  الزامات »  مقوله،  نخستین

  هایافته  حال،   این   با.  است  همسو (Berhil & et al, 2020; Alsaif & Aksoy, 2023) المللیبین

  اتفاق،  به   خبرگان   دهند؛می  نشان  تر برجسته  را   ایران  در   «اطلاعاتی   جزایر »  چالش   عمق

  با  که  کردند   معرفی   مانع   ترین حیاتی  را   « انسانی  منابع  های دادهکلان  سازی پاک  و   سازی یکپارچه»

  پیش   ایران،   بافت   در   دهد می  نشان  امر   این .  دارد  انطباق   (1404)   همکاران   و   خسروی  هاییافته

 مرحله  و  است  ضروری  اتکا  قابل  ایداده  انبار  ایجاد  بر  گذاریسرمایه  پیشرفته،  سازیمدل  از

. است  استاندارد  نظری  هایمدل  مفروضات  از  ترپیچیده  سنتی،   هایبوروکراسی  در   داده   سازی آماده

 و   شفاف نهادی ساختار طریق از دیجیتال  دولت  موفقیت  دهدمی  نشان  نیز استونی کشور  تجارب

 است  حیاتی  « مصنوعی  هوش»  اندازه   به  «نهادی  هوش»  و  شده  حاصل  اعتمادآفرین  طراحی

 . (1404 میرجمهری،)

 عدالت،  ابعاد»  و  « پرداخت  نظام   هوشمندسازی  هایمؤلفه»  مقوله   دو   حول   چارچوب  مرکزی   هسته

  در  را  مصنوعی  هوش  اصلی  جذابیت  خبرگان،.  است  گرفته  شکل  «سازمانی  اعتماد  و  شفافیت

  و  ( 2024)  مارلر   دیدگاه  با   بلادرنگ   و   محورداده  ارزیابی   قابلیت.  دانندمی  «عدالت»  تحقق

  در  پژوهش  نوآوری.  همسوست  (2025)  موراریدهاران   هاییافته  با  پاداش  هایبسته  سازی شخصی

 عدالت   ارتقای   و   انسانی   هایسوگیری  حذف»  است؛   «الگوریتمی   عدالت »   با   هاقابلیت  این   پیوند

  معرفی  با  چارچوب   اما .(Qin et al., 2023) بود  خبرگان   نظر  مورد   مزیت   ترینمهم  «ایرویه

  ضرورت  بر  و   دهدمی  گسترش   را  مفهوم   ، «تصمیمات  رهگیری  قابلیت   و  الگوریتمی   شفافیت »

  « ماشین  توسط  مستدل   گزارش  ارائه»  و  « ساده  زبان   به  مصنوعی  هوش  منطق  سازیمکتوب»

  دهدمی  نشان   و  کرده   بازتعریف  دیجیتال  عصر  در  را  ای رویه  عدالت  نظریه  یافته،  این.  کندمی  تأکید

 مفهوم   با  و (Aloisi & Gramano, 2019) باشد   اعتراض   و   توضیح  فهم،  قابل  باید  الگوریتم  طرفیبی

 .است همسو( 1403 واعظی، و  پدرامی)  فراترکیب  ادبیات در  « الگوریتمی عدالت »

  ملاحظات »  و   «استقرار  موانع  و  ها چالش»  عمیق   شناسایی   پژوهش،  نظری   مشارکت  ترینمهم

  ناتوانی »  و  « ترکیبی  هایتخصص  فقر»  چون   موانعی.  است  ایران  بافت  در   « اخلاقی  و  حقوقی   قانونی،

 خطر .  دارد  اشاره  ایران   کار  بازار   شرایط  به  « نخبگان  جذب   برای  رقابتی   حقوق   پرداخت   در   دولت

 بر   الگوریتم   آموزش  که   ظرافت  این  با   اما  شد،  تأیید (Tufaha, 2023) «الگوریتمی   سوگیری»

. بینجامد  هانابرابری   بازتولید   به  تواندمی  ساختاری،   های تبعیض  با   اداری   نظام   تاریخی  هایداده

  الگوریتم  خروجی   تضاد   به   حقوقی   خبرگان   است؛   «بالادستی   قوانین  با   تطابق»  یافته،   ترینبدیع
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 این .  کردند  اشاره  محاسبات   دیوان  هایسقف  و  « کشوری  خدمات  مدیریت  قانون»   مفاد  با   عادلانه

 و   کلان گذاریمشیخط سطح در بازنگری نیازمند دیجیتال  تحول دهدمی نشان بنیادین،  چالش

 .کندمی تکمیل را  (1402)  همکاران و آرائی پژوهش و  است قانونی  انعطاف ایجاد

  ، «سازمانی   و  فردی  پیامدهای»  و  «سازی فرهنگ   و  تغییر  مدیریت  الزامات»  هایمقوله  نهایت،  در

  جامع استراتژی نیازمند  فنی،  هایحلراه از  بیش موانع، بر غلبه. کنند می ترسیم را  گذار  راهنقشه

  در   پایلوت  اجرای»  چون  بومی  عملی   راهکارهای (Malik & et al, 2022). است  تغییر  مدیریت

  و  وزیر  میان  راهبردی  ائتلاف  ایجاد»  و  « اولیه  هایموفقیت  سازیبرجسته»  ، «مشخص  فدراسیون 

  هایپژوهش  هایآسیب  به  پاسخی   و  سازد می  عملیاتی   ایرانی  مدیران  برای  را   مفهوم   این   ،«معاونین

(.  1400  همکاران،  و  قهفرخی  دوستعلی  ؛1402  نامور،  قربانی  و  عبداللهی  صادق)   است  داخلی

  حسنی  پژوهش  با(  مخرب  رفتارهای  کاهش  و  انگیزه  ارتقای )  فردی  سطح  در   تحول   پیامدهای

  حکمرانی   و  اداری  چابکی  ها،هزینه  سازیبهینه)  سازمانی  سطح  در  و  (1402)  راد   علیپور   و  اعظمی

 برند  ارتقای»  به  هوشمندسازی  همچنین،.  همسوست  دیجیتال  تحول  کلان  اهداف  با(  محورداده

  شدهکمترپرداخته  و   استراتژیک  بعدی  که   انجامد می  «جدید   نسل  استعدادهای   جذب   و   کارفرمایی 

 میرجمهری، )  « هوشمند  حکمرانان »   سایه  در   تنها   تحولی   چنین.  است  داخلی   هایپژوهش  در

 .است پذیرامکان (1404

  هاداده  غنای  به  هرچند  موردی،  مطالعه  یک   بر  تمرکز.  بود  همراه  هایی محدودیت  با  پژوهش  این

  تفسیر  در   پژوهشگر  ذاتی  سوگیری  این،  بر  علاوه.  سازدمی  محدود  را  تعمیم   قابلیت   اما  کرد،   کمک 

  پژوهش   این  شناختیروش  هایمحدودیت  جمله  از  شوندگانمصاحبه  پذیریواکنش  و  هامصاحبه

 :شودمی پیشنهاد اساس،  این بر. هستند کیفی

  پرورش،  و   آموزش  مانند)  هاوزارتخانه  سایر  در   را   چارچوب  این  آینده   هایپژوهش •

 .دهند  قرار  آزمون مورد تطبیقی  صورت به( بهداشت

 هر   اولویت  و  وزن  و  کرده  اعتبارسنجی  را  شدهارائه  مدل  کمی،  هایروش  از  استفاده  با •

 .نمایند تعیین  را  آن ابعاد  از  یک 

  و  شود  انجام  «الگوریتمی-حقوقی   ناسازگاری»  چالش  روی   بر  تریعمیق  هایپژوهش •

 .گردد ارائه باالدستی قوانین برای اصلاحی راهکارهای 

 پیچیده  بستر  در   هاآن.  کنندنمی  عمل   خلأ  در   ها الگوریتم  که   داد  نشان  تحقیق  این   نهایت،   در

  شانتوانایی  در  که  پردازش،  قدرت  در  نه  هاآن  موفقیت  و  گیرندمی  قرار   قانون  و  فرهنگ   بوروکراسی،

 . است نهفته سازمانی و انسانی هایواقعیت این  با سازنده  و آمیز مسالمت همزیستی  برای



 23 گندمکار و همکاران                                      /چوب مفهومی هیبریدی برای نظام جبران خدمات مبتنی ...ارائه چار 

 

 
 

 قدردانی

 

 

 
 

 

 

 
 

Acknowledgments 

We would like to thank all those who contributed to the production and publication of this 

article. 
 

 

 تعارض منافع 

ای در رابطه با انتشار این اثر وجود ندارد.  گونه تعارض منافع بالقوههیچدارند که اظهار مینویسنده)گان(  

علاوه بر این، مسائل اخلاقی از جمله سرقت ادبی، رضایت آگاهانه، سوء رفتار علمی، جعل و یا تحریف 

ها، انتشار و یا ارسال تکراری و افزونگی، به طور کامل توسط نویسندگان مورد نظارت قرار گرفته داده

 است.
Conflict of interest  

The author(s) declare no potential conflict of interest regarding the publication of this work. 

In addition, the ethical issues including plagiarism, informed consent, misconduct, data 

fabrication and, or falsification, double publication and, or submission, and redundancy have 

been completely witnessed by the authors. 

 

 حمایت مالی 

دریافت نویسنده)گان( هیچ مقاله  این  انتشار  یا  و  نگارش  پژوهش،  این  انجام  برای  مالی  گونه حمایت 

 اند. نکرده
Funding  

The author(s) received no financial support for the research, authorship, and/or publication 

of this article. 

تولید و انتشار این مقاله مشارکت داشته اند، از کلیة عزیزانی که در 

 .نماییمسپاسگزاری می

 



 1405 زمستان  ، 11، شمارة  3فصلنامه مدیریت هوشمند سرمایه انسانی، دورة                                                                  24

 

 منابع
 طراحی (. 1402. )صییمد برزویان،  و  محمدتقی  فرد، تقوی  احد،  بابایی،  عباس،  عباسییپور،  مهدی؛ آرائی،

 سییاسیی  شیناسییجامعه. ایران اسیلامی  جمهوری  قضیایی  نظام در  قضیات  خدمات  جبران  نظام الگوی

    https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/2107021.35–7  ،(2)4  اسلامی، انقلاب

(.  1403. )حسن دوین، فهیم و  حسین  زاد، پیمانی محمدرضا، قندهاری، زاده اسماعیل حمید؛ چی، آئینه

  آموزش، اندازچشیم  و  مدیریت. ورزش در پیشیکسیوتان محورشیایسیته  خدمات  جبران  نظام  مدل  ارائه

۶(3)،  58–80.  https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/2244934 

 ساختاری   تفسیری مدل  ارائه(. 1399)  علی اصغر.  پورعزت، و  آرین  قلیپور،  عادل، آذر، حبیب الله؛  ایمانی،

  دولتی،   میدیرییت.  اداری  سیییلامیت  ارتقیای  راسیییتیای  در  دولتی  بخش  کیارکنیان  خیدمیات جبران  نظیام

12(43)،  427–4۶0.  https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1757668   

  در مصینوعی هوش اخلاقی  هایچالش  مدیریت فراترکیب(. 1403)  سییدکمال.  واعظی،  و محمد  پدرامی،

.  29-5۶  ،(3)1  انسیانی،  سیرمایه  هوشیمند  مدیریت  فصیلنامه.  جامع  چارچوب یک  ارائه:  انسیانی  منابع
http://doi.org/10.22034/imhr.2025.527039.1029 

  خدمات  جبران  نظام  هایچالش و  هاآسییب  شیناسیایی(. 1402. )حامد راد، علیپور علی و  اعظمی، حسینی

  . 31–۶  ،(3)1  مییدییریییت،  تیوسیییعییه  و  پیژوهیش.  اییران  اعیتیبییاری  و  مییالیی  میؤسیییسییییات  در
https://www.sid.ir/paper/1098765/fa  

  مدل  ارائه(.  1399)  الهام. امیری، و  سیعید  صییادی،  مسیعود،  پورکیانی، سینجر، سیلاجقه،  مهدی؛ حیدری،

 تحول،  و  توسیییعیه  میدیرییت.  انسیییانی  نیروی  وریبهره  رویکرد  بیا  غیرمیادی  و  میادی  خیدمیات  جبران

12(40)،  ۶5–71.https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1701681   

  مند نظام مرور(. 1404. )هادی خانمحمدی،  و  میرعلی سییدنقوی، وجه اله،  قربانی زاده،  مریم؛ خسیروی،

 راهبردی، مدیریت  نگرش.  دولتی  هایسییازمان  در  خدمات  جبران  هایمشیییخط آوریتاب  الگوهای

3(2)،  9–52.   https://www.magiran.com/paper/2856789 

  نظام  بر مؤثر عوامل بندیاولویت  و  شیناسیایی(. 1402. )فاطمه  نامور،  قربانی و سییروس  عبداللهی،  صیادق 

 .28–3  ،(1)1  میدیرییت،  توسیییعیه  و  پژوهش.  تبریز  شیییهرسیییتیان  ملیت  بیانیک  در  خیدمیات  جبران
https://www.ensani.ir/fa/article/502345  

 طراحی (. 1401. )محمود  البرزی، و  مهدی الوانی،  غلامرضیا، طهران، معمارزاده  مرتضیی؛ مادرسیرا، علیپور

 ،(43)12  انسیانی،  منابع  مطالعات.  خدمات  جبران  نظام  اثربخشیی  بینیپیش برای  فازی خبره  سییسیتم

17–47.   https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1945632   

  مدلسیازی  و تحلیل(. 1400. )حمیدرضیا عیوضیی،  و مجتبی  حسینی، حاجی  ابراهیم؛ قهفرخی،  دوسیتعلی

 مطیالعیات.  زنجیان  اسیییتیان  جوانیان  و  ورزش  کیل  اداره  کیارکنیان  نگهیداشیییت  در  خیدمیات جبران  نظیام

  https://www.sid.ir/paper/965432/fa.24–11  ،(3)8 ورزش، در  سازمانی رفتار  مدیریت

https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/2107021
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/2244934
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1757668
http://doi.org/10.22034/imhr.2025.527039.1029
https://www.sid.ir/paper/1098765/fa
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1701681
https://www.magiran.com/paper/2856789
https://www.ensani.ir/fa/article/502345
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1945632
https://www.sid.ir/paper/965432/fa


 25 گندمکار و همکاران                                      /چوب مفهومی هیبریدی برای نظام جبران خدمات مبتنی ...ارائه چار 

 

  تعامل  در هوشییمند  حکمران  تقدم:  هوشییمند  حکمرانی  در  بازاندیشییی(.  1404)  علیرضییا.  میرجمهری،

.  9-۶4  ،(4)2  انسییییانی،  سیییرمیاییه  هوشیییمنید  میدیرییت  فصیییلنیامیه.  فنیاوری  و  نهیاد  انسییییان،
https://doi.org/10.22034/imhr.2025.541774.1036 

Adams, J. S. (1965). Inequity in social exchange. In L. Berkowitz (Ed.), Advances in 

experimental social psychology (Vol. 2, pp. 267–299). Academic Press.   
Aein-e-Chi, H., Esmaeilzadeh Ghandehari, M. R., Peymanizad, H., & Fahim Devin, H. 

(2024). Providing a model of merit-based compensation system for veterans in sports. 

Management and Educational Perspective, 6(3), 58–80. [In Persian 

https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/2244934   
Alidoost Gahfarrokhi, E., Haji Hasani, M., & Evyazi, H. (2021). Analysis and modeling of 

compensation system in retaining employees of General Department of Sports and 

Youth of Zanjan province. Studies of Organizational Behavior Management in Sport,8 

(3), 11–24. [In Persian]  https://www.sid.ir/paper/965432/fa 
Alipour Madarsara, M., Memarzadeh Tehran, Gh., Alvani, M., & Alborzi, M. (2022). 

Designing a fuzzy expert system for predicting the effectiveness of compensation 

system. Human Resources Studies, 12(43), 17–47. [In Persian] 

https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1945632  
Aloisi, A., & Gramano, E. (2019). Artificial intelligence is watching you at work: Digital 

surveillance, employee monitoring, and regulatory issues in the EU context. Comp. Lab. 

L. & Pol'y J., 41, 95.   
Alsaif, A., & Aksoy, M. S. (2023). AI-HRM: Artificial intelligence in human resource 

management: A literature review. Journal of Computing and Communication, 2(2), 1-7 .  
Araei, M., Abbaspour, A., Babaee, A., Taghavifard, M. T., & Barzouyan, S. (2023). 

Designing a compensation system model for judges in the judicial system of the Islamic 

Republic of Iran. Political Sociology of the Islamic Revolution, 4(2), 7–35. [In Persian] 

https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/2107021    
Bai, H., et al. (2022). The impact of AI on employee compensation: Evidence from platform 

economy. Human Resource Management Quarterly, 62(3), 451–478.   
Berhil, S., Benlahmar, H., & Labani, N. (2020). A review paper on artificial intelligence at 

the service of human resources management. Indonesian Journal of Electrical 

Engineering and Computer Science, 18(1), 32–40. 
Brown, J. L., Burke, J., & Sauciuc, A. K. (2026). Using artificial intelligence to evaluate 

employees: The effects on recruitment, effort, and retention. Journal of Management 

Accounting Research, 38(1), 1–26.   
Cameron, L., Chan, C., & Ante, L. (2023). Algorithmic management and worker wellbeing: 

A systematic review. New Technology, Work and Employment, 38(3), 401–425. 

https://doi.org/10.1111/ntwe.12245   
Carrell, M. R., & Dittrich, J. E. (1978). Equity theory: An approach to compensation 

management. Academy of Management Journal, 21(4), 547–563. 
https://doi.org/10.5465/255456 

Chowdhury, S., Budhwar, P., Dey, P. K., Joel-Edgar, S., & Abadie, A. (2023). AI-augmented 

HRM: A systematic review and future research agenda. International Journal of Human 

Resource Management, 34(8), 1567–1610.  

https://doi.org/10.1080/09585192.2022.2163919   
Colquitt, J. A., Conlon, D. E., Wesson, M. J., Porter, C. O. L. H., & Ng, K. Y. (2001). Justice 

at the millennium: A meta-analytic review of 25 years of organizational justice research. 

https://doi.org/10.22034/imhr.2025.541774.1036
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/2244934
https://www.sid.ir/paper/965432/fa
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1945632
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/2107021
https://doi.org/10.1111/ntwe.12245
https://doi.org/10.5465/255456
https://doi.org/10.1080/09585192.2022.2163919


 1405  زمستان   ، 11، شمارة  3فصلنامه مدیریت هوشمند سرمایه انسانی، دورة                                                                 2۶

 

Journal of Applied Psychology, 86(3), 425–445. https://doi.org/10.1037/0021-

9010.86.3.425 

Duggan, M., et al. (2020). Algorithmic management and app‑work in the gig economy. 

Journal of Management Studies, 57(6), 1183–1217.  https://doi.org/10.1111/joms.12590 

Faltysová, L. (2006). Compensation of employees [Bachelor thesis]. Masaryk University.   
Fulmer, I. S., Gerhart, B., & Kim, J. (2023). Strategic compensation research: Current status 

and future directions. Journal of Management, 49(5), 1515–1553. 

https://doi.org/10.1177/01492063221140018   
Gal, U., et al. (2017). The algorithmic manager and organizational justice. Journal of 

Interactive Marketing, 39, 62–78.  https://doi.org/10.1016/j.intmar.2017.03.001   
Gerhart, B., & Milkovich, G. T. (1990). Organizational differences in managerial 

compensation and financial performance. Academy of Management  Journal,33(4),669 .  
https://doi.org/10.5465/256352 

Gerhart, B., & Rynes, S. L. (2003). Compensation: Theory, evidence, and strategic 

implications. Sage Publications.   
Greenberg, J. (1987). A taxonomy of organizational justice theories. Academy of 

Management Review, 12(1), 9–22. https://doi.org/10.5465/amr.1987.4306427    
Grimes, M., Von Krogh, G., Feuerriegel, S., Rink, F., & Gruber, M. (2025). Agency-Driven 

Labor Theory: A framework for understanding human work in the AI age. arXiv 

preprint, arXiv:2501.01448.   
Hasani Azami, A., & Alipour Rad, H. (2023). Identifying damages and challenges of the 

compensation system in financial and credit institutions of Iran. Research and 

Development in Management, 1(3), 6–31. [In 

Persian]https://www.sid.ir/paper/1098765/fa   
Herzberg, F., Mausner, B., & Snyderman, B. B. (1959). The motivation to work. John Wiley 

& Sons.   
Heydari, M., Salajeghe, S., Pourkiani, M., Sayadi, S., & Amiri, A. (2020). A model of 

monetary and non-monetary compensation with a human resource productivity 

approach. Management Development and Transformation, 12(40), 65–71. [In Persian] 

https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1701681  
Holm, S., Stanton, C., & Bartlett, B. (2021). A new argument for no-fault compensation in 

health care: The introduction of artificial intelligence systems. Health Care 

Analysis,29(3), 171–188.   https://doi.org/10.1007/s10728-020-00422-6   
Imani, H., Azar, A., Gholipour, A., & Pourezzat, A. A. (2020). Presenting a structural 

interpretive model of the compensation system for public sector employees to promote 

administrative health. Public Management, 12(43), 427–460. [In Persian]  

https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1757668  Kellogg, K. C., Valentine, M. 

A., & Christin, A. (2020). Algorithms at work: The new contested terrain of control. 

Academy of Management Annals, 14(1), 366–410.  

https://doi.org/10.5465/annals.2018.0120  
Khosravi, M., Ghorbanizadeh, V., Seyed Naghavi, M., & Khanmohammadi, H. (2025). A 

systematic review of resilience patterns of compensation policies in government 

organizations. Strategic Management Perspective, 3(2), 9–52. [In Persian]  

https://www.magiran.com/paper/2856789 

Kim, J., Schweitzer, S., Riedl, C., & De Cremer, D. (2025). People reduce workers' 

compensation for using artificial intelligence (AI). arXiv e-prints, arXiv-2501.   

https://doi.org/10.1037/0021-9010.86.3.425
https://doi.org/10.1037/0021-9010.86.3.425
https://doi.org/10.1111/joms.12590
https://doi.org/10.1177/01492063221140018
https://doi.org/10.1016/j.intmar.2017.03.001
https://doi.org/10.5465/256352
https://doi.org/10.5465/amr.1987.4306427
https://www.sid.ir/paper/1098765/fa
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1701681
https://doi.org/10.1007/s10728-020-00422-6
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1757668
https://doi.org/10.5465/annals.2018.0120
https://www.magiran.com/paper/2856789


 27 گندمکار و همکاران                                      /چوب مفهومی هیبریدی برای نظام جبران خدمات مبتنی ...ارائه چار 

 

Köchling, A., & Wehner, M. C. (2020). Discriminating by algorithms: How AI affects equal 

opportunity. Management Review Quarterly, 70(4), 537–574.  

https://doi.org/10.1007/s11301-020-00180-2   
Langer, M., & König, C. J. (2023). Algorithmic transparency: A systematic review of 

definitions, antecedents, consequences, and moderators. Computers in Human 

Behavior, 138, Article 107471.  https://doi.org/10.1016/j.chb.2022.107471  
Malik, A., Thevisuthan, P., & De Sliva, T. (2022). Artificial intelligence, employee 

engagement, experience, and HRM. In Strategic human resource management and 

employment relations: An international perspective (pp. 171–184). Springer.  

https://doi.org/10.1007/978-3-030-90955-2_10   
Marler, J. H. (2024). Artificial intelligence, algorithms, and compensation strategy: 

Challenges and opportunities. Organizational Dynamics, 53(1), Article 101039.  

https://doi.org/10.1016/j.orgdyn.2023.101039 

Mirjomehri, A. (2025). Reframing Smart Governance: The Primacy of the Smart Governor 

in Human Institution-Technology Interaction. Intelligent Management of Human 

Capital, 2(4), 9-64. [In Persian]  https://doi.org/10.22034/imhr.2025.541774.1036 

Möhlmann, M., Zalmanson, L., Henfridsson, O., & Gregory, R. W. (2021). Algorithmic 

management of work on online labor platforms: When matching meets control. MIS 

Quarterly, 45(4), 1999–2022.  https://doi.org/10.25300/MISQ/2021/16433 

Muralidharan, H. (2025). Rethinking compensation systems: The case for AI-based design. 

NHRD Network Journal, 18(2), 155–162.  https://doi.org/10.1177/26314541241278901 

Pandey, S. (2023). Reconfiguring compensation management paradigms: The intersection of 

artificial intelligence and strategic human resource dynamics. Management 

(HCM),1(2),3.   
Parent-Rocheleau, X., & Parker, S. K. (2022). Algorithms as work designers: How 

algorithmic management influences the design of jobs and work systems. Journal of 

Management, 48(7), 1951–1989. https://doi.org/10.1177/01492063211020473 

Pedrami, M., & Vaezi, S. K. (2024). Managing Ethical Dilemmas of AI in HRM: A Meta-

Synthesis Toward an Integrative Framework. Intelligent Management of Human 

Capital, 1(3), 29-56. [In Persian]    http://doi.org/10.22034/imhr.2025.527039.1029  
Qin, S., Jia, N., Luo, X., Liao, C., & Huang, Z. (2023). Perceived fairness of human managers 

compared with artificial intelligence in employee performance evaluation. Journal of 

Management Information Systems, 40(4), 1039–1070.  

https://www.ensani.ir/fa/article/502345  
Rao, S., Chitranshi, J., & Punjabi, N. (2020). Role of artificial intelligence in employee 

engagement and retention. Journal of Applied Management-Jidnyasa, 42–60. 
Sadegh Abdollahi, S., & Ghorbani Namvar, F. (2023). Identification and prioritization of 

factors affecting the compensation system in Mellat Bank of Tabriz. Research and 

Development in Management, 1(1), 3–28. [In Persian]   

https://www.ensani.ir/fa/article/502345 

Tewari, I., & Pant, M. (2020). Artificial intelligence reshaping human resource management:  

A review. In 2020 IEEE International Conference on Advent Trends in Multidisciplinary 

Research and Innovation (ICATMRI) (pp. 1–4). IEEE.  

https://doi.org/10.1109/ICATMRI51801.2020.9398420   
Tuffaha, M. (2023). The impact of artificial intelligence bias on human resource management 

functions: Systematic literature review and future research directions. European Journal 

of Business and Innovation Research, 11(4), 35–58.   

https://doi.org/10.1007/s11301-020-00180-2
https://doi.org/10.1016/j.chb.2022.107471
https://doi.org/10.1007/978-3-030-90955-2_10
https://doi.org/10.1016/j.orgdyn.2023.101039
https://doi.org/10.22034/imhr.2025.541774.1036
https://doi.org/10.25300/MISQ/2021/16433
https://doi.org/10.1177/26314541241278901
https://doi.org/10.1177/01492063211020473
http://doi.org/10.22034/imhr.2025.527039.1029
https://www.ensani.ir/fa/article/502345
https://www.ensani.ir/fa/article/502345
https://doi.org/10.1109/ICATMRI51801.2020.9398420


 1405 زمستان  ، 11، شمارة  3فصلنامه مدیریت هوشمند سرمایه انسانی، دورة                                                                  28

 

Vellinga, N. E. (2024). Rethinking compensation in light of the development of AI. 

International Review of Law, Computers & Technology, 38(3), 391–412.  

https://doi.org/10.1080/13600869.2023.2289285 

Vrontis, D., et al. (2022). Artificial intelligence and HRM: A systematic review. International 

Journal of Human Resource Management, 33(12), 2403–2462.  

https://doi.org/10.1080/09585192.2022.2069577   
Wood, A. J., et al. (2019). Good gig, bad gig: Autonomy and algorithmic control. Journal of 

Economic Sociology, 80(1), 43–69.  https://doi.org/10.17323/1728-192X-2019-1-43-69   
Zhu, H., & Wu, Q. (2023). Artificial-intelligence-enhanced study on the optimization of the 

responsibility and compensation mechanism for provincial cultivated land retention 

from a fairness perspective. Land, 12(12), Article 2118.  

https://doi.org/10.3390/land12122118   

 
 

https://doi.org/10.1080/13600869.2023.2289285
https://doi.org/10.1080/09585192.2022.2069577
https://doi.org/10.17323/1728-192X-2019-1-43-69
https://doi.org/10.3390/land12122118

