
 

 

Artificial Intelligence and the Emergence of Distinctive Job 

Ecosystems in Knowledge-Based Companies 

 

Abstract 

Aim: In recent decades, extensive developments have occurred in the field of 

information and communication technology, especially with the emergence of 

artificial intelligence, which has had profound effects on organizational structures, 

work processes, and the nature of jobs. One of the fundamental aspects raised in 

this context is the emergence of distinct job ecosystems as a result of the 

implementation of artificial intelligence in these organizations; therefore, the 

present study was conducted to identify the consequences of the impact of artificial 

intelligence on the emergence of distinct job ecosystems in the context of 

knowledge-based companies. 

Method: This study is classified as exploratory research in terms of its applied 

purpose and in terms of the data collection method, and was conducted in two 

qualitative and quantitative sections. The statistical population of the study in both 

qualitative and quantitative sections is university professors and managers of 

knowledge-based companies, 20 of whom were selected as sample members using 

a purposive sampling method and based on the principle of theoretical saturation. 

The data collection tool in the qualitative part is an interview and in the quantitative 

part it is a questionnaire. In this study, in order to analyze the data in the qualitative 

part, the content analysis approach and coding method through Maxqda software 

were used, and in the quantitative part, the fuzzy cognitive map method was used. 

Findings: The research findings showed that among the 20 identified outcomes, 

the formation of hybrid teams including humans and intelligent systems to achieve 

common goals with a central index (21/25), the necessity of continuous retraining 

and upgrading of skills (Reskilling & Upskilling) with a central index (25/03), and 

the collaborative coexistence between employees and intelligent systems in line 

with organizational goals with a central index (25) are, respectively, the most 

important outcomes of artificial intelligence in the formation of a distinctive job 

ecosystem in knowledge-based companies. 
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 ناهای دانش بنیشغلی متمایز در شرکت بومزیستیی آو پدید مصنوعیهوش

 چکیده

هداف:  هها بههای اخیر، تحولات گستتتهرد در د طات  با ناوری اطلاعات و ارت با ظهور ای در حوز  ف ویژ  

رخ داد  است که تأثیرات عمیقی بر ساخهارهای سازمانی، فرآیندهای کاری و ماهیت مشاغل  مصنوعیهوش

ست. یکی از جنبه شهه ا سی که در این زمینه مطرح میدا سا ستشود، پدیدآیی های ا شغلی هابومزی ی 

شناسایی پژوهش حاضر با هدف  نی؛ بنابراستهاسازمان در این مصنوعیهوشسازی مهمایز در نهیجه پیاد 

های شتترکت بستتهر شتتغلی مهمایز در بومزیستتتیی آپدید در مصتتنوعیهوش ناشتتی از تاثیر هایپیامد

 بنیان، انجام پذیرفهه است. دانش

عات در زمر  پژوهشروش:  کاربردی و از منظر روش گردآوری اطلا هدف  یث  های این پژوهش از ح

جامعه آماری پژوهش در دو بخش  که در دو بخش کیفی و کمی انجام پذیرفهه است. گیردقرار می اکهشافی

شرکت کیفی و کمی شگا  و مدیران  ساتید دان سهفاد  از روش نمونههای دانشا سهند که با ا گیری بنیان ه

شباع نظری  صل ا ساس ا شدند. ابزار گردآوری  عنوانبهنفر از آنان  20هدفمند و بر ا ضای نمونه انهخاب  اع

 منظوربهباشتتد. در این پژوهش در بخش کمی پرستتشتتنامه می واطلاعات در بخش کیفی مصتتاحبه استتت 

ای و دیکیوافزار مکسرمها در بخش کیفی از رویکرد تحلیل محهوا و روش کدگذاری از طریق نتحلیل داد 

 روش نقشه شناخهی فازی بهر  گرفهه شد  است.از در بخش کمی 

شان دادیافههها: یافته شد ،  20 که از میان های پژوهش ن سایی  شنا های ترکیبی گیری تیمشکلپیامد 

ضرورت ، (21/25مرکزی )شاخصهای هوشمند برای دسهیابی به اهداف مشهرک با شامل انسان و سیسهم

و  (03/25مرکزی )( با شتتتاخصReskilling & Upskillingها )بازآموزی و ارتقای مستتتهمر مهارت

سهم سی شارکهی میان کارکنان و  سهی م سازمانی همزی سهای اهداف  شمند در را شاخصهای هو مرکزی با 

صنوعیهوشبه ترتیب مهمهرین پیامدهای  (25) شکل م ستگیری در شرک بومزی های تشغلی مهمایز در 

 .باشندبنیان، میدانش
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 مقدمه

به نه  ناورا هه، در دههمصتتتنوعیهوشویژ  در حوز  تحولات ف هاب گرف لب های اخیر چنان شتتت که اغ ند  ا

سب سنهی ک سهخوش ساخهارهای  شهغال را د سازی اند. این تحولات تنها به بهینهدگرگونی کرد وکار و ا

های شغلی و تعاملات نیروی های مفهومی کار، نقشاند، بلکه بنیانها محدود نشد یندها یا کاهش هزینهآفر

. در این میان، (Bharadiya, Thomas & Ahmed, 2023, p.88) اندقرار داد  ریتأثتحتانستتتانی را نیز 

هایی چون عنوان پیشتتگامان عرصتته نوآوری، بستتهر مناستتبی برای رشتتد فناوریبنیان بههای دانششتترکت

ها را در ساخهارهای سازمانی و شغلی خود ای ملموس، تأثیرات این فناوریگونههسهند و به مصنوعیهوش

شتتغلی استتت که نگاهی چندلایه به  بومتزیستتکنند. از مفاهیم نوظهور برای تحلیل این تأثیرات، تجربه می

 ,Verma & Singh) کندها را در سطوح فردی، سازمانی و اجهماعی بررسی میساخهارهای کاری دارد و آن

ای از بازیگران و تعاملات پویاستتت که اهداف مشتتهرک، توانایی دریافت شتتغلی، شتتبکه بومزیستتت. (2022

. در چنین (Baruch & Rousseau, 2019, p.93)کند بال میبازخورد و انطباق با تغییرات محیطی را دن

تواند منجر به پدیدآیی ی، تنوع تجربیات شغلی و تفاوت در ادراک افراد نسبت به محیط کاری، میبومزیست

ستشکلی مهمایز از  شود؛ به بومزی سیت، هویت قومیویژ  هنگامیشغلی  ملی، یا -که مهغیرهایی چون جن

 بومزیستتتعنوان . این پدید  که به(Slowik et al, 2021) شتتوندهای اقلیت وارد معادله میتعلق به گرو 

شناخهه می ست که تحولات فناورانه، بهشغلی مهمایز  صنوعیهوشویژ  ورود شود، بیانگر این واقعیت ا ، م

 ،های مخهلفکنند که گرو ای را به نحوی بازتعریف میهای اثرگذاری بر تعاملات اجهماعی و حرفهالگوریهم

های از آن جهت که شتتترکت. (Quigley et al, 2024)ای ناهمستتتان از محیط کار خواهند داشتتتت تجربه

رو هسهند سعی بر های خود مطابق با سیالیت پیشسازی راهبردبنیان بیش از پیش موظف بر همگامدانش

سیسهم دارند. پیاد های عملیاتی و توسعه مهارتبهبود فرصت  مصنوعیهوشسازی ها جهت رشد و بقای 

بینی ظرفیت یق پیشهای اطلاعاتی منابع انستتانی را از طرشتتغلی، کارآمدی ستتیستتهم بومزیستتتدر ابعاد 

ناپذیر خود ت شغلی کارکنان توسعه بخشید  است، لیکن مانند هر مهغیر دیگری وجه انکارپیشرفت و موفقی

صتسازد و میرا نمایان می سب فر سازمان را با نابرابری در ک شغلی مواجه کند تواند  سک امنیت  ها و ری

(1201, p.2025chling, Wehner & Ruhle, öK) .برای بازآفرینی  مصنوعیهوشت بالای با توجه به ظرفی

گیری تمایزات شغلی گیری هوشمند، نقش آن در شکلفرآیندهای سازمانی و همچنین ایجاد فضای تصمیم

ست. این فناوری میقابل چشم شی نی صتپو ضعیف فر شغلی برای گرو تواند منجر به تقویت یا ت های های 



 

 

 ,Bharadiya, Thomas & Ahmed) شغلی را مهحول سازد بومزیستخاص شود و در نهیجه ساخهار کلی 

شتتغلی و روش  بومزیستتتگیری از چارچوب نظری پژوهش حاضتتر بر آن استتت تا با بهر از این رو . (2023

شناخهی فازی شت  سایی و تحلیل پیامدهای  ،نگا شنا صنوعیهوشبه  شکل م ستگیری در  شغلی  بومزی

 .زدبنیان بپرداهای دانشمهمایز در شرکت

ست عنوان یکی از مهمبه مصنوعیهوش سهه ا چشمگیری  صورتبهترین مظاهر انقلاب صنعهی چهارم، توان

ماهیت فناورانه و مبهنی بر  واسطةبهبنیان های دانشنحو  انجام کارها را مهحول سازد. در این میان، شرکت

 ها در معرض تأثیرات مستتهقیم و غیرمستتهقیم این فناوری قرار دارند.نوآوری خود، بیش از دیگر ستتازمان

(Chaudhary et al, 2023, p.530). سی که در این زمینه مطرح مییکی از جنبه سا شود، پدیدآیی های ا

 بومزیست لیتشک. ها استدر این شرکت مصنوعیوشهسازی های شغلی مهمایز در نهیجه پیاد بومزیست

 یهاو شتتترکت کندیم انیمخهلف نما یهارا در گرو  یاتیو عمل یشتتتناخه یهابیآستتت ز،یمهما یشتتتغل

بنابراین  ؛دانندیخود م یو تعال شتترفتیدار شتتدن پتعارضتتات را از عوامل خدشتته نیمواجه با ا ان،یبندانش

های شتتغلی بومزیستتتگیری و تحول اهمیت این موضتتوع در آن استتت که شتتناخت دقیق از نحو  شتتکل

صنوعیهوش ریتأثتحت ستمی م سیا شگران کمک کند تا راهکارهایی مؤثر تواند به  گذاران، مدیران و پژوه

سعه ظرفیتبرای ارتقاء بهر  شهغال و تو شرکتوری، حفظ ا سانی در  بنیان ارائه دهند. این های دانشهای ان

شغلی کمک میشناخت همچنین به توسعه مدل سازمانی و  ال کند که با نیازهای دنیای دیجیههای جدید 

کاربردی نیز منظرنظری بلکه از دیدگا   تنها ازستتازگاری بیشتتهری دارند. از این رو، بررستتی این پدید  نه

رغم اهمیت که علی شدمشخص  ،های داخلیادبیات پژوهش با این حال، با مرور. ای استدارای اهمیت ویژ 

ضوع، تاکنون مطالعات  ش یتوجهقابلمو ست و  شد  ا شناخت در این حوز  انجام ن شکاری در حوز   کاف آ

بنیان وجود دارد. همچنین در های دانشهای شغلی مهمایز در شرکتبومزیستبر  مصنوعیهوشپیامدهای 

بر بازار کار بود  و به طور خاص  مصنوعیهوشها عمدتاً بر تأثیرات کلی المللی نیز تمرکز پژوهشسطح بین

ضوع  ستبه مو شد بومزی ست. اینشغلی مهمایز پرداخهه ن شی زمینه را برای انجام مطالعاتی  خلأ   ا پژوه

ست ساخهه ا ست . نوین در این حوز  فراهم  ست، کارب ست: نخ صلی نهفهه ا سه محور ا نوآوری مطالعه در 

ست سازمانی و اجهماعی دارد و چارچوب نظری نوظهور زی سطوح فردی،  شغلی که نگاهی چندلایه به  بوم 

سهر به ستکار تاکنون در این ب ؛ دوم، (Baruch & Rousseau, 2019; Verma & Singh, 2022) نرفهه ا

های آنان، مصنوعی بر فرصتهای شغلی و بررسی تأثیرات تمایزساز هوشهای خاص و اقلیتتمرکز بر گرو 

 ,.Slowik et al., 2021; Quigley et alت )که حهی در مطالعات جهانی نیز کمهر مورد توجه بود  استتت

سازی روابط پیچید  و ارائه راهکارهای گیری از روش نگاشت شناخهی فازی برای مدلسوم، بهر  ؛ و(2024



 

 

 لذاگذاران و مدیران خواهد بود. اجرایی، که خروجی آن فراتر از توصیف مسئله، مبنایی عملی برای سیاست

ضر  سهین پژوهشپژوهش حا شد کهها میاز جمله نخ ست که پیامدبه با سش ا سخ به این پر های دنبال پا

 شغلی مهمایز کدامند؟ بومزیستدر پدیدآیی  مصنوعیهوش

 

 مبانی نظری

 شغلی بومزیست

 باروخ و روسو ( و2015) و توسط مطالعات باروخ مفهومی علمی در زمینه مطالعات اکولوژیک است ،بومزیست

در علوم سازمانی، تئوری  پایدار در زمینه مشاغل مطرح شد  است. بومزیستبه موازات تئوری  (2019)

زاد و به هم پیوسهه، که به یکدیگر وابسهه بود  آسیسهمی است شامل تعداد زیادی از بازیگران  " ،بومزیست

شغلی مفهومی است  بومزیست. (Ramenskaya, 2020, p.21) "تا اثر بخشی کلی سیسهم را تضمین کنند

و به هم  ها و جوامع بازیگران اصلیافراد، سازمان توسعه یافهه است. ،و مشاغل یمدیریه علوملعات که از مطا

علوم طبیعی است که در  بومزیستگرفهه از مفاهیم رشغلی ب بومزیستشغلی هسهند.  بومزیست وابسهه

ارهای کاری به عنوان محیط فیزیکی و انسان، ها و بازای ارائه شد  و سازمانزمینه علوم رفهاری و حرفه

تا ضمن تعاملات ایجاد شد  در سیسهمی اجهماعی، خلق  (Baruch, 2015)شود ها میجایگزین ارگانیسم

 بومزیست یتئور .(Baruch & Rousseau, 2019)ورند آ ها را پدیدارزش کنند و توسعه مشاغل و فرصت

 هیسرما انیمطرح شد  است که بر جر گرانیباز ریها و ساافراد، سازمان نیتعاملات ب حیتوض یبرا یشغل

 ,Gribling & Duberley, 2021)د گذاریم ریتأث یسنه یشغل یهابودن مدل یدر پاسخ به ناکاف یانسان

p.1412). جایی و تغییر داشهه باشند و یا مسیر هگیرند که شغل خود را دنبال کنند، جابافراد تصمیم می

نهایج حاصل از با توجه به  های شغلی. انهخاب(Guan et al, 2019, p.395)شغلی خاصی را پیش بگیرند 

 ثیرگذار برأورد که تآهایی را فراهم میشغلی بازخورد بومزیستلذا  د؛گیرصورت می بومزیستعملکرد در 

بوم شغلی عموما توسط یک زیست .(Dlouhy, Biemann & Baruch, 2024های هدف افراد است )موقعیت

 Gribling) گیردثیر قرار میأشود و با گذشت زمان تحت تهای بالا به پایین و پایین به بالا اغاز میفرآیند

& Duberley, 2021)های آتی با کارفرمایان حاضر و شرکت افراد در ها و نقش فرصت، گسهرش آرمان

. در فرآیندهای از بالا (Baruch & Rousseau, 2019)های پایین به بالا است های کار نمایانگر فرآیندبازار

های فعالیتبه پایین دسهورات، قوانین و هنجارها توسط بازیگران اجهماعی به سیسهم معرفی شد  و ساخهار 

ثیرگذاری مهقابل بر أها در تلاش برای تشوند که جوامع و سازمانکنند و زمانی آغاز میشغلی را ایجاد می

های پرداخت برای یافهن ارزش های حقوقی و مشروع و یا طراحی ساخهاراقدامات افراد، مانند سیسهم



 

 

کند ( مطرح می2023. دونالد )(Donald, VanderHeijden & Baruch, 2024)صلاحیت شخصی افراد است 

کند و در دسهیابی به نهایج پایدار برای تمام بازیگران انداز کاری آیند  را رسم میکه نگرش بازیگران، چشم

 ثیرگذار است.أبوم تدرون زیست

 های شغلیبومانواع زیست

آوری پذیری و تابیزان انعطافهای شغلی بر اساس مبوم(، انواع زیست2019مطابق با مطالعات باروخ و روسو )

های های شغلی را در زمینهشوند و نحو  عملکرد پدید ناپذیر مطرح میدر سه نوع شکنند ، سخت و آسیب

بوم شکنند  در برابر تغییرات محیطی و عوامل خارجی کنند. زیستای جدید و مهمایز بررسی میحرفه

های ارتباطی بازیگران کشد و پیوندا  فعلی را به چالش میهایی را ارائه می دهد که بقا و حفظ جایگپاسخ

های مهمرکز و نابرابر، فرصتای غیرکند و ضمن ایجاد شبکهدر سطوح مخهلف را دچار مشکل و یا مخهل می

کند. محدود و ناپایدار شغلی وابسهه به شرایط اقهصادی و ملاحظات سازمانی را برای کارکنان ترسیم می

مشخص برای برندگان و مشاغلی محدود برای سایر کارکنان، روابط ناکارآمد را گسهرش و  سلسله مراتبی

دادی بین فرد و سازمان مانع توسعه مدت و قرارهای کوتا گذاریاطمینان به دلیل تعهدات اندک، سرمایهعدم

شد  را برای بینیهای شکنند  تحقق اهداف، انهظارات و منافع پیشبومشود. زیستها میو حفظ اسهعداد

زند و ظرفیت سازگاری و خیر و در باز  طولانی مدت رقم میأتر قرار دارند با تکارکنانی که در سطوح پایین

توجهی بر ثباتی درآمد اثرات قابلامنی شغلی و بی(. ناGanson, 2014, p.134دهد )ثبات رفا  را کاهش می

داشهه و در صورت سابقه تحرکات شغلی کم و بیکاری در  ها و کاهش بازد  عملکردی کارکنانایجاد تنش

گیری انزوای اجهماعی شود و یا عاملی برای شکلدرازمدت انگیز  فعالیت و تلاش برای اشهغال تضعیف می

های ها و نهادهای خدمات اجهماعی و توسعه اتحادیههای آن برای افراد اتکا به سیسهمباشد، و از پیامدمی

ناپذیر عاملیت فردی های شغلی سخت و آسیببومهای حمایهی است. زیستفع شکافمربوطه جهت ر

بوم (. زیستQuigley et al, 2024دهند )های شغلی در اخهیار افراد قرار میگیریبیشهری برای تصمیم

د تر، امکان تجربه مشاغل خوای مهمرکز و چندگانه در مقیاسی بزرگآوری مهوسط شامل شبکهسخت با تاب

های های شغلی و قراردادکند. حمایتهای شغلی مهوالی را فراهم میهدایت شوند  در داخل سازمان و فرصت

های کارفرما و دهد، در نهیجه تعادل بین خواسههروانی مهوازن، شبکه ارتباطی مبهنی بر اعهماد را توسعه می

دهد. دسهرسی مهوسط به منابع مالی و یهای افراد حفظ شد  و سازگاری مهقابل را در سیسهم رواج منیاز

های حمایهی و ثبات شغلی را به جهت رفا  بیشهر در های اقهصادی را کاهش داد  و فرصتای، ریسکتوسعه

ای چندگانه و بین سازمانی را توسعه های شبکهناپذیر پیوندهای آسیببومدهد. زیستاخهیار افراد قرار می

های اقهصادی حفظ شود. وجود منابع زای محیطی و مهغیرخ به عوامل اسهرسمی دهند تا سازگاری در پاس



 

 

کند و تحرکات شغلی داخلی ای و محیطی حمایهی امکان تجربه مشاغل بدون مرز را فراهم میمالی، توسعه

 های جایگزین را بر اساس چارچوب دانش و مهارت افراد در اخهیارانداز شغلی از فرصتو بین سازمانی، چشم

یافهه در های فناوری توسعهناپذیر مانند خوشههای آسیببومدهد. جوامع حاضر در زیستآنان قرار می

های نوظهور را پرورش می دهند تا پویایی در ابعاد ها و اسهعدادهای کارآفرینی، اید ولی فرصتسیلیکون

ای و فردی تحقق اهداف حرفه های تبادل اطلاعات شغلی برایکلان و خرد سیسهم جریان داشهه و پیوند

 (.Cannice, Park & Lee, 2023, p.39گسهرش یابد )

 شغلی متمایز بومزیست

ها و تصمیماتی بعد زمانی رویدادبه  (DeVos, VanderHeijden & Akkermans, 2020)تئوری شغلی پایدار 

در  مفهوم پویایی مشاغل پردازد ومی خورد یا انهقال از شغلی به شغل دیگرکه در چرخه کاری افراد رقم می

چارچوب ایجاد شد  توسط  .(Donald, VanderHeijden & Baruch, 2024)کند مطرح می را بومزیست

های شغلی مهضاد را درک کند و پویایی مهمایزی را شناسایی کند که از تواند پدید ها میبومزیست

 & Baruch)دهد ثیر قرار میأترا تحت در سراسر جغرافیا ها در مقیاس خرد تا سطوح جهانیزیرسیسهم

Rousseau, 2019). هایگیریای بر تصمیماز عوامل زمینه در دو بعد سازمانی و شغلی، فرهنگ اجهماعی 

فرهنگ،  با توجه به اینکه و حائز اهمیت بود  انهقالات شغلی ایجادن در آاست و نقش مرتبط با حرفه 

ثیراتی در ابعاد أشود، بر اجهماعات مخهلف درون خود ترا شامل می جامعهمشهرک یک  و تجربیات عمیق

های مهفاوتی از تواند برای گرو شغلی می بومزیست .(Sullivan & AlAriss, 2021) کندمهفاوت ایجاد می

شغلی مهمایز را تشکیل  بومزیستها و عوامل مخهلف تمایز قائل شد  و یک ن با توجه به نیروآبازیگران درون 

یندهای کاری، آبازیگران درون سیسهم ضمن ارتباطات و شناخت فر .(Quigley et al, 2024)دهد 

های داخلی و خارجی ها از مهغیرنآانداز کنند که مبهنی بر چشماتخاذ میبه نحوی را  های شغلیانهخاب

کنند اشار  می (،2024) و همکاران کیگلی. (Curşeu, Semeijn & Nikolova, 2021, p.672)د شوتلقی می

شغلی القا  بومزیستبه  یاگونهبهانهظارات فرهنگی را ها و اقلیت هویت قومی/ ملی، که عوامل جنسیت، نژاد

نان آدر برابر  دهند اماناپذیر، و مسلط به پیشرفت خود ادامه میسیبآی بومزیستدر  د که گروهینکنمی

خر با وجود آد، درگیرنقرار می عواملهای این چالشکنند و در معرض میشکنند  را تجربه  بومزیستی گروه

های مخهلف اجهماعی، شوند گرو کنند. این نیروها باعث میرا ترک می بومزیستهای اعمال شد  تنش

ها برای این گرو  مهمایزی را بومزیسترا تجربه کنند و در نهایت  بومزیستپذیری سطوح مهفاوتی از انعطاف

 .گذاردثیر میأت بومزیستکنند و بر تصمیمات اعضای گرو  مبنی بر ماندن یا ترک ایجاد می

 شغلی متمایز بومزیستو  مصنوعیهوش



 

 

دهد و نگرش نسبت و روابط شغلی را افزایش می بومزیستهای کاری، پویایی در گسهردگی تغییرات در بازار

کار، ادراک بازیگران وسازد. یکی از موضوعات مورد بحث در ادبیات شغلی و کسبمشاغل را دگرگون میبه 

 (،2021) میکالف و گوپهاهای کاری برگرفهه از آن است. شغلی از هوش مصنوعی و تغییرات نقش بومزیست

ها برای دسهیابی به را توانایی یک سیسهم در شناسایی، تفسیر، اسهنباط و یادگیری از داد  مصنوعیهوش

بازیگر نوظهور،  عنوانبه مصنوعیهوشکنند. اهداف سازمانی و اجهماعی از پیش تعیین شد  تعریف می

افزون از   روزشغلی را دارد و اسهفاد بومزیستکنند ، پهانسیل ترویج یا تهدید فرین و دگرگونآتحول

ها . افزایش داد (Donald, VanderHeijden & Baruch, 2024)ن غیرقابل انکار است آهای ناشی از فناوری

دهد و دسهیابی به مزیت رقابهی سوق می مصنوعیهوشها را به اسهفاد  از های محاسباتی، شرکتو قابلیت

 & Lane, Williams)دهد می ارتقاءشغلی را  بومزیستوری در و بهبود عملکرد، ایمنی، رفا  و بهر 

7, p.2022llgren, äm & HöHolmstr; 2023Broecke, ) و  مصنوعیهوشهای ن جایی که سیسهمآ. از

 بومزیستشوند، تجربیات مهمایزی برای بازیگران درون یندهای سازمانی ادغام میرآن در روندها و فآابزارهای 

ها، کنهرل و نآثیرات أکنند که درک تشغلی را دسهخوش تغییر می هایورند و طرحآشغلی پدید می

ثیرگذاری فناوری أ. ت(Bankins et al, 2024, p.166)کند رو را تسهیل میریزی پیامدهای پیشبرنامه

کاری، عامل یک محیط عنوانبهگیرد و نیز در ادبیات شغلی به طرق مخهلف صورت می مصنوعیهوش

یک ابزار که پهانسیل اسهفاد  از هوش و کار را در کنار انسان پدید  عنوانبهتغییردهند  نهایج سیسهم و یا 

بازیگر  عنوانبه مصنوعیهوششود. جانشینی اکولوژیکی نقشی است که امروز  توسط ورد معرفی میآمی

ها و وظایف شغلی اشار  ن در موقعیتآی ابزار ید و به جایگزینآشغلی پدید می بومزیستای جدید در حرفه

های ها، ایجاد مشاغل جایگزین، خلاقیت و اید دارد که پاسخ به این جانشینی، مسهلزم تجدید و ارتقای مهارت

 ,Donald, VanderHeijden & Baruch)شغلی است  بومزیستمبهکرانه برای غلبه بر تهدیدات و تمایزات 

ثیرات أشغلی مهمایز و درک ت بومزیستهای احهمالی در عملکرد یک مدها و چالشبینی پیابا پیش .(2024

سازی و اسهراتژی مهناسب توان هماهنگهای شغلی، میدر واحد ها و تخصیص منابعهوش مصنوعی بر فرآیند

 ترسیم کرد. بومزیستانداز شغلی پایدار را برای بازیگران با تمایزات ادراک شد  را توسعه بخشید و یک چشم

توانند بر عملکرد ن که میآهای احهمالی ناشی از ( و چالشAIدرک بههر از اثربخشی خدمات جامع )

در طول زمان  بومزیستشغلی و پایداری مشاغل را برای بازیگران  ند یآشغلی مهمایز حاکم شوند،  بومزیست

 . (Donald, VanderHeijden & Baruch, 2024; Howard, 2019, p.918)کند تضمین می

 پیشینه پژوهش



 

 

 هایدیدگا : پایدار شغلی بومزیست معرفی"( در پژوهشی تحت عنوان 2024دونالد، وندرهیدن و باروخ )

( AI) مصنوعیهوش، به این نهیجه دست یافهند که "آیند  هایپژوهش کاردسهور و سازیمفهوم نظری،

و ارائه  ،یشغلخبر   فرد و کی نیبه محدود بودن رابطه ب ازین کردنبرجسههبا  د،یجد گریباز کی عنوانبه

 .بردیم شیرا پ یشغل بومزیست یو تئور داریپا یشغل یتئور بیبه ترک اولیه علاقه د،یجد یمدل مفهوم کی

 یرا برا ینظر یهادگا ید شغلی و تئوری شغلی پایدار، بومزیستی از ترکیب تئوری کل ینما کیبا ارائه 

 جادیا لیبا پهانس دیجد گریباز کی عنوانبه مصنوعیهوش یمعرف قیطراز  داریپا یشغل بومزیست کیدرک 

در  شغلی پایدار بومزیستابعاد مخهلفی را برای تحلیل یک درنظر گرفهه و  ،ند یآ بازارکار رییاخهلال و تغ

و همکاران  کیگلی کنند.جدیدی را ترسیم می مدل مفهومی مطرح نمود  و ای، ملی، و جهانیسه سطح ناحیه

های کم حضور و بهبود درک گرو  یسوبههای شغلی مهمایز: بومزیست"( طی پژوهشی با عنوان 2024)

های مخهلف بازیگران درون شغلی ممکن است برای گرو  بومزیست، دریافهند که "STEMها در نابرابری

ای در بازنمایی قوی از نیروهای زمینه مهفاوت، مهمایز شد  ون به دلیل نیروهای فرهنگی و سیسهمی آ

 د.گذارفردی تأثیر می STEM و رفهار شغلی یریگمیتصمدهد که بر  سطوح اجهماعی، سازمانی و شغلی ارائه

های اجهماعی، سازمانی و شغلی را با ، فرهنگیچندسطحشغلی با توسعه مدل  بومزیستبر اساس اسهعار  

 بومزیستآوری دهد که تابنشان میپیوند داد  و   STEM زمینهگیری و رفهار شغلی فردی در تصمیم

شغلی مهمایز  بومزیستهای مخهلف بازیگران بر اساس هویت اجهماعی مهفاوت است و یک شغلی برای گرو 

شکنند  برای زنان و  بومزیستناپذیر برای مردان، و شغلی سخت و آسیب بومزیستتجربه  کند.ایجاد می

های توسعه اسهراتژیک منابع انسانی همسو دارد اجرای شیو ها را ملزم میهای اقلیت، سیسهماعضای گرو 

حضور افزایش دهند. های کمرا برای گرو  STEMبا تنوع و برابری را در اولویت قرار داد  و مشارکت حوز  

های اقلیت نژادی و تر گردش شغلی برای زنان و گرو و نرخ بالاحضور های کمگرو مشکلات سیسهماتیک 

 این مشکلات در بسیاری از انواع مشاغل گسهرد  است.بلکه  نیست  STEMهایقومی منحصر به حوز 

دهند که از آن چارچوبی امیدوارکنند  را ارائه می -های قابل آزمایش مرتبط با آن و مدل -شغلی  بومزیست

های مخهلف هویت و کاهش تمایز اعضای گرو  بومزیستهای سیسهمی را برای تقویت حلتوسعه را  ،توانمی

 یچندسطح بررسی"( در پژوهش خود تحت عنوان 2024بنکینز و همکاران ) .اجهماعی در نظر گرفت

های ثیر فناوریأبر ت "سازمانی رفهار تحقیق و عملکرد برای مفاهیمی: هاسازمان در مصنوعیهوش

ها و کنهرل ارتباطات پردازند و هدایت کارکنان، نقشدر ابعاد فردی، گروهی و سازمانی می مصنوعیهوش

کامل از پهانسیل  یمندبهر اجهماعی را در این سه بعد تشریح کرد  و دریافهند بهبود فرآیندهای کاری و 

بود خواهد ریپذامکان شغلی مشارکهی بومزیستهای اجرایی اثربخش و ایجاد با اتخاذ اسهراتژی مصنوعیهوش

بررسی  یافت.ها در طول زمان تعدیل خواهدو بینش کارکنان نسبت به پیچیدگی پذیرش این دسهه از فناوری



 

 

کنون پژوهشی در داخل کشور شغلی مهمایز، تا بومزیستپیشینة پژوهش نشان داد که در زمینة پدیدآیی 

( به طور 2024و همکاران ) کیگلیصورت نگرفهه است و در خارج کشور نیز مطالعات محدودی نظیر مطالعة 

های نظری ارزشمند در رغم تلاشدر مجموع، علی .اندقرار داد  یموردبررسشغلی مهمایز را  بومزیستخاص 

گیری و بر شکل مصنوعیهوشصورت ترکیبی به بررسی اثرات ای بهمطالعه های مرتبط، تاکنون هیچحوز 

لذا پژوهش حاضر  ؛بنیان نپرداخهه استهای دانششغلی مهمایز در بسهر خاص شرکت بومزیستپدیدآیی 

شناسایی و تحلیل  دنبالبه با اسهفاد  از رویکرد نگاشت شناخهی فازیباشد که ها میازجمله نخسهین پژوهش

 باشد.میبنیان های دانششغلی مهمایز در شرکت بومزیستگیری در شکل مصنوعیهوشپیامدهای ورود 

 روش پژوهش 

این پژوهش از حیث هدف کاربردی  است. گرفههانجامکیفی و کمی  رویکردآمیخهه و برمبنای ، پژوهش حاضر

جامعه آماری پژوهش در دو گیرد. قرار می اکهشافیهای وری اطلاعات در زمر  پژوهشآو از منظر روش گرد

گیری هسهند که با اسهفاد  از روش نمونه بنیانهای دانشو مدیران شرکت اساتید دانشگا  بخش کیفی و کمی

اینکه در  توجه بهبا  .اعضای نمونه انهخاب شد عنوانبهنان آنفر از  20 ،هدفمند و بر اساس اصل اشباع نظری

جهت افزایش دقت  لذا ؛در بین اعضای نمونه حاصل شد پژوهشآشنایی با موضوع  ،هطی فرآیند مصاحب

 .گرفهه شدبهر نیز  عنوان اعضای نمونه بخش کمیاعضای نمونه بخش کیفی بههمان از  ،های پژوهشیافهه

نین ابزار چهم .انجام گرفت است که به صورت حضوری ابزار گردآوری اطلاعات در بخش کیفی مصاحبه

ماتریس ای مبنی بر باشد به این صورت که پرسشنامهگردآوری اطلاعات در بخش کمی پرسشنامه می

شغلی مهمایز را  بومزیستیی آدر پدید مصنوعیهوشهای ن پیامدآهای مقایسات زوجی که سطر و سهون

ها خواسهه نآدر اخهیار اعضای نمونه قرار گرفت و از  به صورت حضوری و از طریق ایمیل شود،شامل می

ها در بخش کیفی تحلیل داد  منظوربهدر این پژوهش  ن پاسخ دهند.آلیکرت به  ییتا5شد مطابق با طیف 

روش نقشه ای و در بخش کمی دیکیوافزار مکساز رویکرد تحلیل محهوا و روش کدگذاری از طریق نرم

 هایشاخص لیاست که با تحل ی، روشیفاز یروش نقشه شناخه شناخهی فازی بهر  گرفهه شد  است.

مجموعه روابط  ،یعل روابط قیو سپس از طر ییمفهوم را شناسا کیدهند  لیابعاد تشک نیترمهم ت،یمرکز

گران پیچید  را برای تحلیلهای و درک جامعی از سیسهم ددهیقرار م یموردبررسرا  گریکدیبا  رهایمهغ

 ینظر ییو روا ییاز روش محهوا . سنجش روایی و پایایی ابزار گردآوری اطلاعات، در بخش کیفیوردآفراهم 

بار کدگذاری توسط به این صورت که در فرآیند کدگذاری، یک. گذار اسهفاد  شدانیدرون کدگذار م ییایو پا

ی دیگری )میان کدگذار( خواسهه شد که از خبر خود محقق )درون کدگذار( بررسی شد  و در بار دوم، 

ی نهایج حاصل از پایایی مقایسه صحت کدگذاری را بااسهفاد  از آزمون کاپای کوهن، مورد بررسی قرار دهد.



 

 

ای کوهن در بخش میان کدگذار، نشان از تأیید برای آزمون کاپ 87/0درون کدگذار و میان کدگذار و ضریب 

 پایایی مصاحبه داشت. 
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(2              )𝑘 =
Pr(𝑎)−Pr⁡(𝑒)

1−Pr⁡(𝑒)
 

زمون آها در بخش کمی، با اسهفاد  از روش روایی اعهبار محهوا و پایایی بازوری داد آوایی و پایایی ابزار گردر

  گیرد که به شرح زیر است:شش مرحله صورت می بر اساساین روش  شد. ییدأت

شغلی متمایز:  بومزیستهای هوش مصنوعی در پدیدآیی مرحله اول: شناسایی و استخراج پیامد

شغلی مهمایز، با اسهفاد  از روش تحلیل  بومزیستدر مرحله اول پیامدهای هوش مصنوعی در پدیدآیی 

 ابی، کدهای محوری و کدهای باز اسهخراج شدند.محهوا در قالب کدهای انهخ

ای مبنی بر ماتریس مقایسات زوجی در مرحله دوم پرسشنامهمرحله دوم: تدوین و توزیع پرسشنامه: 

شغلی  بومزیستهای آن مشهمل بر پیامدهای هوش مصنوعی در پدیدآیی طراحی شد که سطر و سهون

تایی لیکرت )خیلی زیاد، زیاد، مهوسط،  5مهمایز بودند و از اعضای نمونه درخواست شد که براساس طیف 

 ها مقیاس دهند.کم و خیلی کم( به این مولفه

مرحله سوم: تبدیل عبارات کلامی استخراج شده به اعداد فازی و تشکیل ماتریس تصمیم فازی: 

ارات کلامی بودند که ارائه دهند  مفاهیم نسبی و غیر قطعی هسهند، اطلاعات بدست آمد  از پرسشنامه عب

تایی  5لذا جهت فهم ساد  تر و اسهخراج نهیجه بههر، عبارات کلامی با اسهفاد  از اعداد فازی مثلثی طیف 

 (، به اعداد فازی تبدیل شدند.1لیکرت )جدول

 تایی لیکرت 5اعداد فازی مثلثی طیف (. 1جدول )

 خیلی کم کم مهوسط زیاد خیلی زیاد کلامیمتغیرهای 

 (0، 0، 25/0) (0، 25/0، 5/0) (25/0، 5/0، 75/0) (5/0، 75/0، 1) (75/0، 1، 1) عدد فازی مثلثی

مرحله چهارم: انجام فازی زدایی با استفاده از روش میانگین فازی و تشکیل ماتریس تصمیم 

تبدیل شوند، در مرحله چهارم برای اینکه اعداد فازی مثلثی به اعدادی قطعی برای تجزیه و تحلیل دیفازی: 



 

 

با اسهفاد  از روش میانگین فازی و روابط زیر، عملیات دیفازی صورت گرفت و ماتریس تصمیم دیفازی 

 تشکیل شد.

𝐴 =
∑ (𝑎𝑙

(𝑖)،⁡𝑎𝑚
(𝑖)،⁡𝑎𝑢

(𝑖)
)𝑛

𝑖=1

𝑛
               (3)  

𝑊 =
𝑚𝑙+2𝑚𝑚+𝑚𝑢

4
                   (4)  

مرحله پنجم: مشخص کردن توان تأثیرگذاری، ظرفیت تأثیرپذیری و شاخص محوری هرکدام از 

، (Outdegreeگذاری )پس از انجام دیفازی و به دست آمدن ماتریس فازی شد ، توان تأثیر ها:مولفه

(، برای هر کدام از عوامل با Centralityمحوری )و در نهایت شاخص (، Indegree)پذیری ظرفیت تأثیر

 ( محاسبه شد.7( و )6(، )5های زیر )اسهفاد  از فرمول

(5          )              𝑂𝑢𝑡(𝐶𝑖) = ∑ 𝑊𝑖𝑘
𝑛
𝑘=1 

(6            )              𝐼𝑛(𝐶𝑖) = ∑ 𝑊𝑘𝑖
𝑛
𝑘=1 

(7)               𝐶𝑒𝑛(𝐶𝑖) = 𝐼𝑛(𝐶𝑖) + 𝑂𝑢𝑡(𝐶𝑖) 

پس از مشخص شدن توان ها و در نهایت طراحی مدل روابط علی: مرحله ششم: تحلیل داده

و درنهایت تأثیرگذاری و ظرفیت تأثیرپذیری و همچنین شاخص محوری، هرکدام از عوامل تحلیل شدند 

یک (، که Gephiهای بدست آمد  به نرم افزار گفی )شاخص برتری مشخص شد. در نهایت با انهقال داد 

 شد.نرم افزار تحلیل شبکه است، مدل روابط علی ترسیم 

 های پژوهشیافته

 آمار توصیفی

 مشخص شد  است. مطابق جدول زیر ،مار توصیفی اعضای نمونهآ

 اعضای نمونه آمار توصیفی(. 2) جدول

 درصد فراوانی تعداد بندیدسته متغیر

 جنسیت
 %30 6 زن

 %70 14 مرد

 %45 9 سال 40-31 سن



 

 

 %30 6 سال 41-50

 %25 5 سال به بالا 51

 مدرک تحصیلی
 %30 6 کارشناسی ارشد

 %70 14 دکهری

 سابقه کار

 %35 7 سال 10کمهر از 

 %45 9 سال 11-20

 %20 4 سال 20بیشهر از 

 تخصص

 %20 4 منابع انسانی

 %40 8 هوش مصنوعی

 %25 5 بازاریابی

 %15 3 رفهار سازمانی

 

تر مردان در دهند  حضتتور پررنگاند. این توزیع نشتتان( را مردان تشتتکیل داد %70نمونه آماری )اکثریت 

بیشهرین گرو  سنی  .های مدیریهی و آکادمیک مرتبط با موضوع پژوهش در جامعه مورد بررسی استپست

( و %30سال ) 50تا  41دهند. پس از آن، افراد ( تشکیل می%45سال ) 40تا  31در نمونه پژوهش را افراد 

ست که جامعه نمونه عمدتاً از افراد %25سال به بالا ) 51سپس افراد  ( قرار دارند. این توزیع حاکی از آن ا

غالب . ای ارائه دهندهای عملی و آکادمیک پخههتوانند دیدگا میانسال و با تجربه تشکیل شد  است که می

سه%70افراد نمونه ) شد باقی %30ند و ( دارای مدرک تحصیلی دکهری ه سی ار شنا ماند  دارای مدرک کار

شانمی شند. این امر ن سلط علمی بالا دهند با صص و ت شارکت تخ ست که بردر بین م اعهبار و  کنندگان ا

 20تا  11بیشتتهرین فراوانی مربوط به افراد با ستتابقه کار  .افزایدپژوهش می های کیفی و کمیروایی یافهه

های بعدی ( در رد %20سال ) 20( و بیشهر از %35سال ) 10ا سابقه کار کمهر از ( است. افراد ب%45سال )

شان می سطح مطلوبی قرار دارد و دهد که نمونه پژوهش از نظر تجربه حرفهقرار دارند. این ترکیب ن ای در 

یت بیشهر اعضای . درنهاباشدرا دارا می اخیر توانایی ارائه نظراتی مبهنی بر تجربیات غنی و همگام با تحولات

ضوع پژوهش دارد و %40نمونه ) شهرین همخوانی را با مو شند که بی صنوعی می با ( دارای تخصص هوش م

 توانند ابعاد مخهلف موضوع را پوشش دهند.می

 های بخش کیفییافته

که  بنیان انجام گرفتهای دانشای با اساتید دانشگا  و مدیران منابع انسانی شرکتدر بخش کیفی مصاحبه

شغلی  بومزیستهای هوش مصنوعی در پدیدآیی های مشهمل بر پیامدداد  ،پس از مصاحبه با خبرگان

شناسایی ای دیمکس کیو افزارنرمگیری از بهر  مد  و با روش تحلیل محهوا، کدگذاری وآبدست  مهمایز



 

 

کدگذاری باز، محوری و انهخابی با توجه به سوالات مصاحبه و نحو  پاسخگویی اعضای نمونه از روش  .شدند

   نشان داد  شد  است. 3فرآیند کدگذاری در جدول  اسهفاد  شد که شرح کامل

 شغلی مهمایز بومزیستدر پدیدآیی  مصنوعیهوشپیامدهای  (.3جدول)

 کد باز کد محوری کد انتخابی

 یلیتحل ،یشناخه یهاتمرکز بر مهارت

صرفاً  یهامهارت یجابهو خلاقانه 

 یاتیعمل

 تفکر تحلیلی و قدرت تطبیق -

 شناخهیو توانایی پذیری انعطاف -

مسائل ادراکی و  حل در پذیریچالشپردازی و اید  -

 اجرایی

پذیری، سنجش اطلاعات و الگوها، اسهدلال نشتوا

سازی روابط، ها، مدلپردازش و ارزیابی فرآیند

رفع جهت  تفکر غیرخطیتوانش و  پردازینظریه

ها، در حل مسائل و پیچیدگی نگرش سیسهمی، تعارضات

 عملیاتیهای سازی میان معانی و ادراکات با مهارتشبکه

 نوظهور یشغل یهافرصت جادیا

 های شغلی جدیدفرصت -

 نگرمشاغل نوین و آیند  -

 های اشهغال نوآورانهفرصت -

، بومزیستثیر تغییرات أتهای شغلی تحتدرک شکاف

، تجزیه و AIهای توسعه دامنه وظایف توسط فناوری

های شغلی، های شغلی و کشف پهانسیلتحلیل فرآیند

 بومزیستوری در ابعاد های کنهرل بهر خلق واحد

آموزی و ارتقای مسهمر زضرورت با

 & Reskillingها )مهارت

Upskilling) 

 های شغلیتوسعه مسیر -

 توانمندسازی ساخهاری -

ها و های نرم و سخت مهناسب با شکافتوسعه مهارت -

 گسهرش تکنولوژی

از طریق بهبود و توسعه  منابع انسانیحفظ پهانسیل 

های پنهان و شکافهای اسهعدادکشف  ،مسهمر آموزش

های ژیهای مهارتی، تعیین اسهراتخلأمهارتی، رفع 

سازی نیروی کار و یادگیری از طریق منهورینگ، غنی

 ی یادگیریدر منحن ثباتحفظ 

 ،یسازمیدر تصم AI اسهفاد  از

جهت  اتیعمل یسازنهیو به ینیبشیپ

 و زمان هانهیکاهش هز

 ردازش و اسهخراج اطلاعاتپ -

 گیریکاهش ریسک تصمیم -

 های احهمالیوری و آگاهی از چالشافزایش بهر  -

 ارتقاء، بالا بادقت تحول در عملکرد و پردازش اطلاعات

سازی و های مربوطه، مدلمدیریت دانش و سیسهم

تفسیر ساد  نهایج مبهم و پیچید ، توانش ارزیابی و 

بینی ها، کنهرل منابع، مدیریت و پیشفرآیندتحلیل 

 سهاد 

 تیریو مد یسازمان یتحول در رهبر

 یمنابع انسان

روزرسانی سبک رهبری دیجیهال مهناسب با نوع هب -

 بومزیست

 در رهبری سازمانی و مدیریت نیروی انسانیتغییر  -

 تحول اسهراتژیک در مدیریت نیروی کار -

و  فن نفوذحمایت از ارتباطات مهقابل سطوح سازمانی، 

تحول در ، بومزیستدانش اقناعی در رهبری  ،یبخشالهام

نوآوری در رهبری و ، هدایت و مدیریت منابع انسانی

 کارکنانتحول رهبری و امور ، منابع انسانی

تمرکز  یکارکنان برا تیظرف شیافزا

و خلاقانه  نیآفرارزش یهاتیبر فعال

 یتکرار یکارها یجابه

های خلاقانه و توانمندسازی کارکنان برای انجام فعالیت -

 ارزشمند

 آفرینهای نگرشی تحولارائه چارچوب -

 وری کارکنان از طریق کاهش وظایف تکراریافزایش بهر  -

منظور تمرکز بر نوآوری کار بهظرفیت نیروی ارتقاء

آزادسازی ظرفیت نیروی ، کارهای یکنواخت یجابه

کاهش ، انسانی برای انجام کارهای اسهراتژیک و خلاق

  آفرینهای روتین و ارتقاء تمرکز بر وظایف ارزشفعالیت

 ،یاطلاعات یهارساختیلزوم توسعه ز

تداوم  یبرا یبریسا تیو امن یارتباط

 بومزیستعملکرد 

 های ارتباطی و اطلاعاتیپایداری شبکه -

 های امنیهی پویابرقراری سیاست -

 هاگذاری مسهمر اطلاعات میان زیرساختاشهراک -

های حیاتی، حفظ حریم خصوصی و حفاظت از داد 

و ارزیابی  بالقو  های شناسایی تهدیداتتوسعه فناوری

تدوین ها، بحران، پشهیبانی مسهمر دیها سنهر



 

 

سازی میان ، شبکهبومزیستهای مهمرکز بر ابعاد سیاست

 بومزیست بازیگرانها و زیرساخت

 یهایاسهفاد  هوشمندانه از فناور

AI خلق محصولات و خدمات  یبرا

 زینوآورانه و مهما

و تمایز  در خلق ارزش AI هایکاربرد خلاقانه فناوری -

 محصولات

 مصنوعیهوشنوآوری در محصولات و خدمات به کمک  -

 برای ایجاد مزیت رقابهی در بازار AI اسهفاد  راهبردی از -

گیری هوشمندانه از بهر  خلق ارزش اقهصادی،

، برای تولید محصولات و خدمات نوآورانه مصنوعیهوش

فناوری توسعه محصولات و خدمات مهمایز با اسهفاد  از 

جهت ارتقاء نوآوری  مصنوعیهوشکارگیری به، هوشمند

 در محصولات و خدمات

در مواجهه با  یسازمان یچابک شیافزا

 یطیمح راتییتغ

 افزایش سرعت واکنش سازمانی به تغییرات -

 پذیری سازمان در برابر تحولات محیطیارتقای انعطاف -

 بهبود کارایی سازمانی در شرایط مهغیر -

بهبود ، توان سازگاری سازمان با شرایط مهغیر تقویت

افزایش ، پذیری سازمان در مواجهه با تغییراتواکنش

توسعه قابلیت ، های پویاآوری سازمانی در محیطتاب

 تطبیق سریع سازمان با تحولات

کارکنان و  انیم یمشارکه یسهیهمز

 یهوشمند در راسها یهاسهمیس

 یاهداف سازمان

 ماشین برای تحقق اهداف سازمانی همکاری انسان و -

های مشارکت تعاملی بین نیروی انسانی و فناوری -

 هوشمند

 های هوشمند در محیط کاریزیسهی انسان و رباتهم -

در  مصنوعیهوشتعامل مشارکهی نیروی انسانی و 

، افزای هوش انسانی و مصنوعیهمکاری هم، محیط کار

هوشمند  هایهمگرایی شناخهی کارکنان و سیسهم

های همکاری سینرژیک انسان و فناوری، سازمانی

 هوشمند

و  رند یادگی یهابومزیست یریگشکل

 خودسازماند 

 ایجاد ساخهارهای خودگردان پویا -

 یادگیری مسهمر تیباقابلهای توسعه سازمان -

 محورو دانش د خودسازمانهای کاری گیری محیطشکل -

بر محوریت رشد و تمرکز پذیری اجهماعی، معرفت

های سرمایه آموزش و توسعه مهارتسالاری، شایسهه

 چرخه یادگیری پویا ارتقاء انسانی،

از شکاف  یناش یشغل ینابرابر شیافزا

 هالیجید

 های شغلی به دلیل فناوریگسهرش فاصله بین گرو  -

های کاری به علت دسهرسی نابرابر افزایش اخهلاف فرصت -

 به فناوری

 دیجیهال و اثرات آن بر اشهغالشکاف  -

شکاف اشهغال ، قطبیت شغلی ناشی از نابرابری دیجیهال

شغلی در اقهصاد -ناهماهنگی مهارتی، دیجیهالی

توزیع ، محورمحرومیت شغلی دیجیهال، دیجیهال

 ناعادلانه مشاغل در عصر تحول دیجیهال

شامل  یبیترک یهامیت یریگشکل

 یهوشمند برا یهاسهمیانسان و س

 به اهداف مشهرک یابیدسه

 مصنوعیهوشهای مشهرک انسان و تشکیل تیم -

های های هوشمند در تیمادغام نیروی انسانی با سیسهم -

 کاری

 همکاری ترکیبی برای رسیدن به اهداف سازمان -

هماهنگی شناخهی ، ماشینی-همزیسهی هوشمند انسانی

، محاسباتیهای انسانی و ادغام قابلیت، انسان و ربات

سازی بهینه، های کاریتعامل انسان و کامپیوتر در محیط

 جمعی انسان و الگوریهم

 هیعنوان سرمانقش داد  به شیافزا

 نامشهود

 دارایی سازمانی عنوانبهارزش افزود  داد   -

 بالارفهن اهمیت داد  در ایجاد مزیت رقابهی -

 سرمایه اسهراتژیک نامشهود عنوانبهداد   -

اهمیت ، دارایی نامحسوس مثابهبهارتقای جایگا  داد  

رشد ارزش داد  در ، سرمایه نامرئی عنوانبهفزایند  داد  

 عنوانبهافزایش سهم داد  ، جایگا  دارایی اسهراتژیک

 دارایی دیجیهال عنوانبهداد   ییافزاارزش، سرمایه فکری

 کردیبا رو داریپا یهابومزیست جادیا

 نگرند یو آ ریپذانعطاف

آور با راهبردهای چابک و های تاببومزیستطراحی  -

 سازآیند 

پذیری و ریزی ساخهارهای پایدار مبهنی بر انعطافپی -

 دوراندیشی

پاسخگویی به  تیقابل باهای مقاوم ایجاد چارچوب -

  تغییرات آیند

 هایبومزیستریزی جهت حفظ و توسعه برنامه

های پایا با بومزیستدهی به شکلناپذیر، آسیب

های سیسهم بنانهادن، گراهای منعطف و تحولاسهراتژی

دوین ، تمحور و سازگارشوند پایدار با نگرش آیند 

 گیرانههای بادوام با راهکارهای چابک و پیشبومزیست



 

 

مصرف منابع و کاهش  یسازنهیبه

 یسازمان یهانهیهز

 وری عملیاتیثبات در بهر  -

 های مهداومیادگیری انطباقی در پردازش -

 گیریهای تصمیمکارآمدی الگوریهم -

بالا،  دقت باکاوی تخصیص صحیح منابع از طریق داد 

، نیتأممدیریت زنجیر  ها، یندآخودکارسازی کاوش فر

مشکلات بینی جهت پیش نیتأم ر یزنجردیابی عملیات 

 احهمالی

 یشغل تیامن یهاسکیر شیافزا

 افزایش ناامنی شغلی -

 بالا رفهن خطر از دست دادن شغل -

 ایثباتی حرفهتشدید ریسک بی -

پذیری افزایش آسیب، رشد نااطمینانی شغلی در بازار کار

تهدید امنیت شغلی ، کارکنان در مقابل تحولات کاری

عدم تطابق ، شرایط کاری ناپایدار و غیرقطعی، نیروی کار

 یازهای جدید بازارهای نیروی کار با نمهارت

و  ایپو یکار یساخهارها جادیا

 یبر فناور یمبهن رمهمرکزیغ

 توسعه ساخهارهای کاری چابک و فناورانه -

 ایجاد ساخهار سازمانی غیرمهمرکز و منعطف -

 طراحی فضای کاری فناورانه و همکارانه -

، شد  مبهنی بر فناوریهای کاری توزیعسازی مدلپیاد 

ساخهارهای سازمانی به سمت پویایی و تحول در 

، پذیرهای دیجیهال و انعطافسازمان، غیرمهمرکز بودن

انجام وظایف شغلی خارج از محل فیزیکی سازمان با 

 کمک فناوری

 یهارساختیبه ز یوابسهگ شیافزا

 هالیجید

 هالیجید یهارساختیاتکا به ز شیافزا -

 هالیجید یهایبه فناور یرشد وابسهگ -

 یمجاز یهارساختیبر ز هیتک شیافزا -

، های الکهرونیکیتر شدن وابسهگی به زیرساختعمیق

افزایش تعلق ، های سایبریافزایش نیاز به زیرساخت

گسهرش اتکای ، های فناوری اطلاعاتخاطر به زیرساخت

افزایش ، های دیجیهالاقهصادی/اجهماعی به زیرساخت

 های اینهرنهیاعهماد به زیرساخت

ایجاد شکاف مهارتی و افزایش نابرابری 

 بومزیستهای شغلی درون فرصت

های گسهرش ناهماهنگی مهارتی و توزیع ناعادلانه فرصت -

 شغلی

های برابر تر شدن شکاف تخصصی و کاهش فرصتعمیق -

 اشهغال

شکاف روزافزون بین عرضه و تقاضای نیروی کار و توزیع  -

 ناعادلانه مشاغل

های فردی و نیازهای بین مهارتافزایش فاصله 

اخهلاف در ، وکارها همرا  با تبعیض شغلیکسب

شکاف بین ، ناعدالهی در بازار کار، های اشهغالفرصت

، مهارتی-شکاف دانشی، نیروی کار و تقاضای صنعت

 محدودیت دسهرسی به مشاغل باکیفیت

 

 های بخش کمییافته

بخش های بر اساس یافههبرمبنای ماتریس مقایسات زوجی و پرسشنامه تحقیق  ،در بخش کمی پژوهش

تایی لیکرت به 5و از اعضای نمونه درخواست شد که برمبنای طیف  کیفی تنظیم و به اعضای نمونه داد  شد

باشند، با  لیتحلقابلمنظور اینکه عبارات کلامی ها، بهآوری پرسشنامهپس از جمع سوالات پاسخ دهند.

لیکرت، عبارات کلامی به اعداد فازی تبدیل شدند و  ییتا5با طیف د مثلثی فازی مهناظر اسهفاد  از اعدا

 لیتحلقابلتقریبی  صورتبهمبهم و  اعداد فازیسپس با توجه به اینکه  ماتریس تصمیم فازی تشکیل شد.

 ( و2و1هایمیانگین فازی )رابطهبنابراین با اسهفاد  از روش  ؛اعداد قطعی تبدیل شوندبه بایست هسهند، می

که  [20×20ماتریس ]یک زدایی، فازی جةینهدر زدایی انجام شد.، فازی(Excel) اکسل افزارنرم با اسهفاد  از

های پیامد رندةیدربرگماتریس های این . سطر و سهون(4)جدول  تشکیل شد است روابط ماتریس



 

 

به دلیل اینکه ترجیح هر عامل بر خودش در  باشند.میشغلی مهمایز  بومزیستدر پدیدآیی  مصنوعیهوش

ثابهی دارند و درنظر گرفهه مقدار های روی قطر اصلی ماتریس مقایسات زوجی ثابت است، بنابراین درایه

 شوند.نمی

 ماتریس تصمیم دیفازی(. 4جدول )

  w1 w2 w3 w4 w5 w6 w7 w8 w9 w10 w11 w12 w13 w14 w15 w16 w17 w18 w19 w20 

w1 0 70/0  57/0  78/0  58/0  63/0  62/0  57/0  94/0  83/0  61/0  68/0  52/0  61/0  03/1  71/0  73/0  49/0  74/0  56/0  

w2 57/0  0 78/0  85/0  84/0  46/0  58/0  54/0  51/0  73/0  52/0  63/0  71/0  65/0  63/0  56/0  71/0  39/0  72/0  70/0  

w3 73/0  62/0  0 83/0  68/0  38/0  61/0  66/0  76/0  56/0  73/0  48/0  78/0  79/0  60/0  61/0  56/0  78/0  48/0  64/0  

w4 62/0  69/0  58/0  0 48/0  66/0  35/0  39/0  60/0  62/0  52/0  69/0  35/0  72/0  51/0  33/0  72/0  58/0  75/0  59/0  

w5 64/0  49/0  68/0  50/0  0 46/0  63/0  65/0  73/0  56/0  54/0  58/0  15/0  48/0  69/0  42/0  69/0  56/0  74/0  43/0  

w6 63/0  54/0  63/0  63/0  60/0  0 32/0  70/0  44/0  36/0  58/0  55/0  80/0  72/0  25/0  78/0  47/0  46/0  27/0  67/0  

w7 67/0  33/0  63/0  84/0  70/0  76/0  0 76/0  42/0  60/0  67/0  28/0  47/0  94/0  88/0  94/0  84/0  51/0  77/0  61/0  

w8 50/0  76/0  63/0  65/0  39/0  83/0  77/0  0 78/0  76/0  82/0  81/0  80/0  63/0  20/0  48/0  60/0  78/0  51/0  75/0  

w9 61/0  58/0  45/0  73/0  79/0  68/0  72/0  69/0  0 57/0  71/0  38/0  54/0  79/0  44/0  60/0  56/0  52/0  67/0  27/0  

w10 22/0  60/0  83/0  76/0  87/0  81/0  49/0  70/0  71/0  0 69/0  40/0  77/0  70/0  80/0  66/0  80/0  76/0  81/0  75/0  

w11 70/0  78/0  83/0  78/0  58/0  43/0  67/0  60/0  64/0  68/0  0 48/0  81/0  65/0  74/0  47/0  38/0  65/0  62/0  64/0  

w12 78/0  69/0  70/0  53/0  59/0  67/0  72/0  61/0  73/0  75/0  52/0  0 74/0  54/0  69/0  46/0  59/0  41/0  74/0  71/0  

w13 84/0  75/0  67/0  73/0  70/0  61/0  87/0  83/0  68/0  43/0  83/0  72/0  0 71/0  60/0  87/0  68/0  75/0  69/0  67/0  

w14 50/0  87/0  74/0  50/0  48/0  48/0  71/0  74/0  42/0  79/0  60/0  39/0  44/0  0 81/0  76/0  73/0  81/0  78/0  51/0  

w15 64/0  86/0  68/0  64/0  70/0  57/0  73/0  56/0  55/0  65/0  70/0  68/0  82/0  63/0  0 76/0  72/0  39/0  79/0  63/0  

w16 75/0  83/0  52/0  26/0  83/0  39/0  69/0  63/0  65/0  79/0  31/0  65/0  56/0  77/0  45/0  0 51/0  35/0  58/0  58/0  

w17 77/0  73/0  67/0  79/0  67/0  62/0  21/0  82/0  47/0  68/0  73/0  56/0  94/0  49/0  58/0  36/0  0 91/0  78/0  74/0  

w18 74/0  48/0  78/0  65/0  81/0  43/0  53/0  78/0  59/0  67/0  92/0  51/0  62/0  43/0  66/0  57/0  66/0  0 56/0  72/0  

w19 38/0  60/0  64/0  58/0  69/0  16/0  64/0  51/0  26/0  45/0  71/0  29/0  43/0  24/0  52/0  23/0  29/0  48/0  0 27/0  

w20 31/0  82/0  76/0  70/0  84/0  79/0  58/0  78/0  25/0  40/0  53/0  55/0  33/0  44/0  32/0  33/0  26/0  88/0  73/0  0 

 

  ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزیریرپذیتأث تیظرفی محاسبه

های ظرفیت تأثیرپذیری، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی، پس از ترسیم ماتریس روابط، هرکدام از شاخص

 ها محاسبه شد.برای هر کدام از مولفه

 (Indegreeظرفیت تأثیرپذیری )



 

 

ی ظرفیت دهند های ورودی به هر گر (، نشانشود )مجموع یالسهونی که به هرگر  وارد میمجموع عناصر 

ی تحول در رهبری سازمانی و مدیریت منابع انسانی دارای باشد. در این پژوهش، مولفهتأثیرپذیری می

 پذیری می باشد.تأثیربالاترین ظرفیت 

 (Outdegree)توان تأثیرگذاری 

های خروجی از هر گر (، توان تأثیرگذاری را شود )مجموع یاله از هر گر  خارج میمجموع عناصر افقی ک

هوشمند  یهاسهمیشامل انسان و س یبیترک یهامیت یریگشکلی دهد. در این پژوهش، مولفهنشان می

 گذاری می باشد.تأثیردارای بالاترین توان  به اهداف مشهرک یابیدسه یبرا

 (Centrality) شاخص مرکزی

باشد که به عنوان شاخص برتری ( میOutو  Inگذاری )تأثیرپذیری و توان تأثیرمجموع دو عامل ظرفیت 

شود. هر عاملی که درجه مرکزیت بالاتری داشهه باشد، درواقع یا ظرفیت تأثیرپذیری بالاتری و شناسایی می

شود و باید آن را مورد توجه ویژ  یا توان تأثیرگذاری بالاتری داشهه که در نهیجه عامل مهمی محسوب می

شامل انسان و  یبیترک یهامیت یریگشکلی (، مولفه6قرار داد. پس از محاسبات شاخص مرکزیت )جدول 

 ، دارای بالاترین شاخص مرکزیت است.به اهداف مشهرک یابیدسه یهوشمند برا یهاسهمیس
 گذاری و شاخص مرکزیتأثیرپذیری،توان تأثیرنمونه محاسبات ظرفیت (. 5جدول )

 نمونه محاسبه ردیف

1 
𝑂𝑢𝑡(𝐶1) = 0/70 + 0 57⁄ + 0 78⁄ + 0 58⁄ + 0 63⁄ + 0 62⁄ + 0 57⁄ + 0 94⁄ + 0 83⁄ + 0 61⁄

+ 0 68⁄ + 0 52⁄ + 0 61⁄ + 1 03⁄ + 0 71⁄ + 0 73⁄ + 0 49⁄ + 0 74⁄
+ 0 56⁄ = 12 88⁄  

2 
𝐼𝑛(𝐶1) = 0 57⁄ + 0 73⁄ + 0 62⁄ + 0 64⁄ + 0 63⁄ + 0 67⁄ + 0 50⁄ + 0 61⁄ + 0 22⁄ + 0 70⁄

+ 0 78⁄ + 0 84⁄ + 0 50⁄ + 0 64⁄ + 0 75⁄ + 0 77⁄ + 0 74⁄ + 0 38⁄
+ 0 31⁄ = 11 59⁄  

3 𝐶𝑒𝑛(𝐶1) = 12 88⁄ + 11 59⁄ = 24 48⁄  

 

ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی برای همه مهغیرها به صورت فوق انجام شد ریرپذیتأثمحاسبه ظرفیت 

 که نهیجه آن به شرح جدول زیر است.

 



 

 

 مرکزیی، توان تأثیرگذاری و شاخصریرپذیتأثظرفیت . (5جدول)

ها(عوامل )پیامد یپذیرتأثیرظرفیت   یگذارتأثیرتوان    شاخص مرکزی 

صرفاً  یهامهارت یجابهو خلاقانه  یلیتحل ،یشناخه یهامهارتتمرکز بر 

یاتیعمل  
59/11  88/12  48/24  

نوظهور یشغل یهافرصت جادیا  71/12  08/12  79/24  

 & Reskillingها )آموزی و ارتقای مسهمر مهارتزضرورت با

Upskilling) 
75/12  28/12  03/25  

سازی عملیات جهت کاهش بهینهبینی و سازی، پیشدر تصمیم AIاسهفاد  از 

 ها و زمانهزینه
74/12  75/10  48/23  

یمنابع انسان تیریو مد یسازمان یتحول در رهبر  82/12  61/10  43/23  

و خلاقانه  نیآفرارزش یهاتیتمرکز بر فعال یکارکنان برا تیظرف شیافزا

یتکرار یکارها یجابه  
83/10  37/10  20/21  

تداوم  یبرا یبریسا تیو امن یارتباط ،یاطلاعات یهارساختیلزوم توسعه ز

بومزیستعملکرد   
43/11  62/12  05/24  

برای خلق محصولات و خدمات نوآورانه  AIهای اسهفاد  هوشمندانه از فناوری

 و مهمایز
54/12  44/12  98/24  

یطیمح راتییدر مواجهه با تغ یسازمان یچابک شیافزا  12/11  30/11  42/22  

اهداف  یهوشمند در راسها یهاسهمیکارکنان و س انیم یمشارکه یسهیهمز

یسازمان  
88/11  12/13  25 

و خودسازماند  رند یادگی یهابومزیست یریگشکل  21/12  13/12  33/24  

هالیجیاز شکاف د یناش یشغل ینابرابر شیافزا  31/10  16/12  47/22  

 یهوشمند برا یهاسهمیشامل انسان و س یبیترک یهامیت یریگشکل

به اهداف مشهرک یابیدسه  
57/11  64/13  21/25  

نامشهود هیعنوان سرمانقش داد  به شیافزا  92/11  05/12  97/23  

نگرند یو آ ریپذانعطاف کردیبا رو داریپا یهابومزیست جادیا  41/11  71/12  12/24  

یسازمان یهانهیمصرف منابع و کاهش هز یسازنهیبه  91/10  11/11  03/22  

یشغل تیامن یهاسکیر شیافزا  49/11  54/12  03/24  

یبر فناور یمبهن رمهمرکزیو غ ایپو یکار یساخهارها جادیا  46/11  09/12  55/23  

هالیجید یهارساختیبه ز یوابسهگ شیافزا  72/12  38/8  10/21  

بومزیستهای شغلی درون ایجاد شکاف مهارتی و افزایش نابرابری فرصت  44/11  59/10  03/22  
 



 

 

 یهاسهمیشامل انسان و س یبیترک یهامیت یریگشکلهمانطور که در جدول فوق نشان داد  شد  است، 

باشد که دارای بیشهرین توان تأثیرگذاری و درجه مرکزیت می به اهداف مشهرک یابیدسه یهوشمند برا

ترین پیامد شناسایی شد  است. همچنین تحول در رهبری سازمانی و مدیریت عنوان شاخص محوری و مهمبه

عنوان دومین پیامد مهم از میان پیامدهای باشد، بهکه بیشهرین ظرفیت تأثیرپذیری را دارا میمنابع انسانی 

مرکزیت،  هایشاخص محاسبه با درنهایت شغلی مهمایز مشخص شد  است. بومزیستعی در هوش مصنو

 ترسیم شد. (Excel) اکسل افزار نرم از اسهفاد  نهایج عوامل با نمودار

 ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزیریرپذیتأثظرفیت (. 1نمودار )
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ظرفیت تأثیرپذیری توان تأثیرگذاری شاخص محوری



 

 

 شدند و درنهایت مدل روابط علی ترسیم شد. منهقل گفی افزارنرمها به داد  ها،محاسبه شاخصپس از 

 مدل روابط علی پیامدها(. 2نمودار)

ها همانطور که در نمودار فوق مشخص است، نمودار روابط علی مشهمل بر درجه اهمیت عوامل و ارتباط آن

شغلی مهمایز  بومزیستترین پیامدهای هوش مصنوعی در مهمدهند  با یکدیگر است و راس آن نشان

ها مشخص شد  است. لذا ها با اسهفاد  از بزرگی دایر باشد. براساس شکل فوق، درجه اهمیت مولفهمی

تر با شوند. به این صورت که عوامل مهمتر میها نیز کوچکشود، دایر ها کاسهه میهرچقدر از اهمیت مولفه

داد   نهایت مدل نشاناند. درکوچکهر نشان داد  شد های تر با دایر اهمیتتر و عوامل بیهای بزرگدایر 

های هوشمند برای دسهیابی به اهداف های ترکیبی شامل انسان و سیسهمگیری تیمشکل»است که پیامد 

گرفهه است.  به عنوان شاخص محوری شناسایی شد  که در راس نمودار و با دایر  بزرگهر قرار« مشهرک



 

 

( و Reskilling  &Upskillingها )مهارت ارتقای مسهمر آموزی وضرورت باز هایهمچنین پیامد

های های هوشمند در راسهای اهداف سازمانی، به عنوان شاخصهمزیسهی مشارکهی میان کارکنان و سیسهم

 اند.با اهمیت بالا پس از شاخص محوری شناسایی شد 

 

 گیریبحث و نتیجه

های گذشهه بر بقا و خلق و راهبردهای اتخاذ شد  بیش از د  هاامروز  با تجلی بازیگران جدید، تاکهیک

مطابق با تحولات و شرایط سیال، گرایش به نوآوری و  ثیرگذار هسهند. اتخاذ تصمیمأهای رقابهی تمزیت

کند. ظهور هوش مصنوعی به عنوان بارزترین های شغلی القا میبومزیستهوشمندسازی را به سطوح مخهلف 

آورد که تعمق و تحلیل در آنها ها را پدید میکسب و کار امروزی بعد دیگری از چارچوبعامل در فضای 

در  مصنوعیهوشهای پژوهش حاضر با هدف شناسایی پیامدکند لذا، شرایط رشد و خلق ارزش را فراهم می

انجام بنیان های دانش، در شرکتFCMها با روش بندی آنشغلی مهمایز و اولویت بومزیستپدیدآیی 

اصلی  سؤالهای پژوهش مشهمل بر دو بخش کیفی و کمی بود  که در بخش کیفی برمبنای پذیرفت. یافهه

شغلی مهمایز شناسایی و در بخش کمی اولویت این  بومزیستو پدیدآیی  مصنوعیهوشپژوهش پیامدهای 

ترین بندی مهملویتدر بخش کمی پژوهش با اسهفاد  از روش نقشه شناخهی فازی او. مشخص شد هامؤلفه

پیامد  20شغلی مهمایز انجام گرفت. نهایج حاصل از بررسی  بومزیستدر پدیدآیی  مصنوعیهوشهای پیامد

های هوشمند برای دسهیابی های ترکیبی شامل انسان و سیسهمگیری تیمشناسایی شد  نشان داد که شکل

 (21/25مرکزی )و شاخص (64/13گذاری )ثیرأتتوان  (،57/11پذیری )ثیرأتبه اهداف مشهرک با ظرفیت 

های های مشهمل بر نیروی انسانی و سیسهمگیری تیمترین پیامد شناسایی شد  است. شکلمهم عنوانبه

ها است. تلفیق اهمیت همزیسهی و آگاهی از نحو  تعامل با الگوریهم دهند نشانشغلی  بومزیستهوشمند در 

ها و رسیدن به اهداف مشهرک کارگیری توانمندیحداکثر اثربخشی را در بههای انسان و ماشین همکاری

های شناخهی/ را به واسطه هماهنگی شناخهی، در برابر تعارضات و چالش بومزیستکند و عملکرد ایجاد می

، های ترکیبیگیری تیمشود. پس از شکلسازد و منهج به اخذ تصمیمات دقیق و معهبر میعملیاتی بهینه می

دومین پیامد مهم  عنوانبه( Reskilling & Upskillingها )ضرورت بازآموزی و ارتقای مسهمر مهارت

در حفظ ساخهار  بومزیستکنند  توانش یک کارکنان تعیین مشخص شد. مهارت (03/25مرکزی )با شاخص

آموزش و تعیین  شغلی از طریق بومزیستخود در برابر جریان تغییرات است. نیروی انسانی حاضر در 

بخشد و های مهارتی ادراک شد  توسعه میهای نرم خود را مهناسب با شکافراهبردهای یادگیری مهارت

خورد. سومین پیامد حائز سازی ساخهار و نیروی کار رقم میهای شغلی جدید به واسطه غنیطراحی مسیر



 

 

با راسهای اهداف سازمانی های هوشمند در همزیسهی مشارکهی میان کارکنان و سیسهماهمیت، 

های هوشمند ، گرایش به فناوریطلبتوسعهپذیر و های رقابتباشد. در سازمانمی (25)مرکزی شاخص

گذاری های انسان و ماشین و اشهراکزند. ادغام قابلیترا رقم می مصنوعیهوشپذیری نیروی انسانی و تعامل

دهد و مشارکت سینرژیک می ارتقاءهای هوشمند سازمان و کارکنان را افزایی سیسهمهای کلیدی، همداد 

( برای AIهای )اسهفاد  هوشمندانه از فناوری شود.شغلی حفظ می بومزیستانسان و تکنولوژی در ابعاد 

 (98/24)مرکزی شاخص باخلق محصولات و خدمات نوآورانه و مهمایز، چهارمین پیامد مهم شناسایی شد  

گیری از در راسهای خلق مزیت رقابهی است. بهر  مصنوعیهوشهای ترین شناسهاست. نوآوری از مهم

کند و ترغیب می بومزیستسازی تمایزات و خلاقیت جهت تداوم های هوشمند سازمان را به نهادینهفناوری

دهد. پنجمین پیامد نیز، میها و خلق محصولات و خدمات نوین ارائه های پویا را جهت توسعه قابلیتراهکار

شغلی با هدایت  بومزیستشناسایی شد.  (79/24)مرکزی با شاخصهای شغلی نوظهور ایجاد فرصت

های شغلی نوآورانه های شغلی، فرصتهای هوشمند به سمت تجزیه و تحلیل نیروی انسانی و مسیرسیسهم

های نهفهه در بسهر ها و مهارت، اسهعدادبخشد. در نهایتکند و دامنه وظایف را توسعه میرا خلق می

 . شودابند و از حداکثر پهانسیل نیروی انسانی بهر  گرفهه مییپرورش می بومزیست

 های عملی و مدیریتی پژوهشکاربرد

بنیان نقش راهبردی داشهه های دانشگذاران شرکتتواند برای مدیران و سیاستهای پژوهش حاضر مییافهه

بوم شغلی، مدیران مصنوعی بر زیستبا شناسایی مهغیرهای کلیدی و مسیرهای اثرگذاری هوشباشد. نخست، 

ها ریزی توسعه مهارتقادر خواهند بود تصمیمات مبهنی بر شواهد برای بهبود تخصیص منابع انسانی و برنامه

های ها و ریسکصتتواند فرمصنوعی میدهد که هوشاتخاذ کنند. دوم، تحلیل روابط میان عوامل نشان می

های داخلی برای ارتقاء عدالت شغلی های مخهلف را مهفاوت تحت تأثیر قرار دهد؛ بنابراین سیاستشغلی گرو 

های آموزشی و تواند به طراحی برنامهشد  میهای پنهان ضروری است. سوم، مدل ارائهو کاهش تبعیض

چهارم، با  وری سازمان بهینه گردد.شوند و بهر  مهارتی کمک کند تا کارکنان با تحولات فناورانه همگام

سازی میان شبکه های کاری بسهرها و سیسهمبازطراحی فرآیندنقش هوش مصنوعی در تاکید بر اهمیت 

سازی پیامدهای نهایهاً، شفاف. شودهماهنگ با اهداف سازمانی هدایت و پشهیبانی ، مهمایزهای شغلی گرو 

آوری سازمانی در نگر برای حفظ تابپذیر و آیند طراحی راهبردهای انعطاف مصنوعی امکانمدیریهی هوش

  .سازدمواجهه با تغییرات محیطی را فراهم می

های این پژوهش با باید گفت که یافهه گرفههصورتهای مقایسه نهایج پژوهش با دیگر پژوهش در خصوص

( مبنی بر رهبری و مدیریت اسهراتژیک منابع انسانی مهناسب 2024) باروخ و بایمندلوهی، نهایج پژوهش 



 

 

دهد نشان می ایشان مطالعه همخوانی دارد. و مهم مؤثر پیامد عنوانبه بومزیستبا تغییرات داخلی و خارجی 

ند و تحول در سبک گذارتأثیر می مدیران نقشهای شغلی بر بومزیستکه عوامل اجهماعی و سازمانی درون 

پیامدی مهم قلمداد به عنوان  را که های بنیادین سازمان با تغییرات خارجیسازی اسهراتژیرهبری و همگام

در پژوهش حاضر نیز تحول در رهبری و مدیریت  .کنندشود مهناسب با الگوهای رفهاری رهبری بررسی میمی

گیری اثیرات هوش مصنوعی بر شکلمنابع انسانی مهناسب با تحولات فناوری به عنوان مولفه و پیامدی از ت

( در پژوهش خود به این نهیجه دست یافهند 2024و همکاران ) کیگلیشغلی مهمایز شناسایی شد.  بومزیست

گیری ماهیت معناداری بر شکل ثیرأتبینی آوری و قدرت پیشجهت حفظ تاب های پایداربومزیستایجاد که 

شغلی  بومزیستکه لزوم حفظ و توسعه پایدار  این نهیجه دست یافهنده خود به عآنها در مطال دارد. بومزیست

مانند  بومزیستهای مدیریهی به منظور ممناعت از بروز اخهلالات در چارچوب و تدوین سیاستناپذیر آسیب

 سازد؛بهینه و پایدار می افزایی منابع انسانی را، امکان همهای شغلی شکنند  و سختبومزیست گیریشکل

های بومزیستتوان اظهار داشت که نهایج پژوهش ایشان با نهایج پژوهش حاضر مبنی خلق ز این رو میا

آفرینی وجه تمایز پژوهش حاضر، نوآوری در نقش نگر، همسویی دارد.پذیر و آیند پایدار با رویکرد انعطاف

توان همچنین مینی است. پذیر در ابعاد مهفاوت سازماهوش مصنوعی به عنوان کنشگر برجسهه و مقیاس

 ( دارای مشابهت است.2024های پژوهش دونالد، وندرهیدن و باروخ )اظهار کرد نهایج پژوهش حاضر با یافهه

های چارچوب ندةپدیدآور به عنوان (AI)های نقش فناوری وجه اشهراک مطالعات ایشان با پژوهش حاضر در

های ارتباطی که مسبب بروز ناهنجاری شودمی قلمدادنابرابری در کسب مشاغل جایگزین  عامل غیرمهمرکز و

های یافهه علاو بهکند. های مهمایز را تشدید میبومزیستو عملکردی است و وقوع اخهلالاتی همچون 

های مهارتکه توسعه حاکی از آن است ( 2021)( و میکالف و گوپها 2024بنکینز و همکاران ) هایپژوهش

های از دیگر پیامد (AI)های همگام با تحولات فناوری روزرسانی مدل ارزیابی عملکردبهو  فرد و سازمان

همراسهایی مطالعه حاضر با پژوهش های آنان در همزیسهی و  به عنوان عاملی کلیدی است. مصنوعیهوش

و فرهنگ سازمان در جهت توسعه هر  انسان و ماشین است که به پویایی ساخهار مهشکل ازهای تشکیل تیم

واحد منابع انسانی  ،های مهارتیشکافضمن شناسایی کند و بیان می پردازدمیدو عامل در برابر تحولات 

تمایز . است های توانمندسازی کارکناناسهراتژی به منظور بازبینی ،دانش /طراحی نقشه مهارت مسهلزم بر

گیری از رویکرد نقشه با نهایج مطالعات گذشهه در این است که با بهر  حاضر های پژوهشاساسی یافهه

سازی هوش مصنوعی شغلی مهمایز را که ماحصل پیاد  بومزیستپدیدآیی ناشی از  شناخهی فازی پیامدهای

نقش هوش مصنوعی در شرکت های دانش  .کنددانش بنیان است را شناسایی میتخصصی های در شرکت

و شایان توجه است  پذیربه عنوان بازیگری مقیاس نوآورانه و تخصصی بر پایه دانش دارند بنیان که ماهیت

 کار در مواجه با تحولاترصد منابع انسانی و پشهیبانی صحیح از نیروی های سازمانی دلالت دارد.بر اکثر حوز 



 

 

های با شناسایی پیامد کند تااز این رو، پژوهش حاضر کمک می .کندحیات سازمان را تضمین می نوظهور،

ابعاد  مواجهه با تمایزات میان گروهی پایدار بماند و درشغلی، نیروی کار  بومزیستدر ابعاد  هوش مصنوعی

ی لازم جهت و اقدامات راهبرد های هوشمند تکامل یابدتوسعه فناوری و رشد همزمان با ،زیست بوم شغلی

 . کار گرفهه شودبوم شغلی مهمایز بهممانعت از پدیدآیی زیست

 پیشنهادات کاربردی

های های هوشمند و بر اساس مولفههای شغلی مهمایز مهاثر از فناوریبومبه منظور مدیریت پدیدآیی زیست

 شوند.ارائه میئز اهمیت با توجه به پیامدهای حاهای مربوطه حاصل از پژوهش، راهکار

 ترین پیامد شناسایی شد  بارز عنوانبههای هوشمند که های ترکیبی شامل انسان و سیسهمتشکیل تیم

های هوشمند را مطرح های نیروی انسانی و سیسهمگذاری قابلیتاست اهمیت همکاری و اشهراک

ها در بسهر میان کارکنان و فناوری مؤثرشود تعامل صحیح و کند که بدین منظور پیشنهاد میمی

ها ضمن های پیچید  و نیازمند به پردازش حجم بالای داد بوم شغلی برقرار شود. شناسایی حوز زیست

میان انسان و فناوری هوشمند، یکپارچگی و چابکی سازمانی  های کلانمندی از تبادل خودکار داد بهر 

بخشی تعاملات در صورت تمرکز بر اسهراتژی یادگیری، دهد. اثررا در برابر تغییرات توسعه می

گیرد مصنوعی انجام میهای تلفیقی میان انسان و هوشی شناخهی، طراحی و اجرای مهارتریپذانعطاف

 هاگیریتصمیمشود موجب می های انسان و ماشینهای عملیاتی مهناسب با توانمندیو تقسیم نقش

منظور به در مقیاس محدود و عملیاتی طراحی سناریوهای حقیقی .وندش آگاهانه و با دقت بالا اتخاذ

های معناداری در ، بازخورد(AI)کارکنان در تعامل و همکاری با و کسب تجربه تخصصی  بخشیآگاهی

های ترکیبی کارآمد آوری کرد  که تفسیر آنها در تعیین و اصلاح مهارتها و عملکرد جمعارتباط با نقش

 خواهد بود.

  تواند ها است و میملزم بر بازآموزی و ارتقای مسهمر مهارت بومزیستنهایج پژوهش مبین آن است که

مهمایز را کنهرل و انسجام ساخهار را بهبود بخشد. از راهکارهای  بومزیستهمسو با تغییرات محیط، 

با نقش و تداوم های مرتبط های کارکنان مطابق با معیارکاهش وقوع تمایزات، پایش مسهمر مهارت

های کلیدی است که های نوین سازمانی و مهارتکسب اطلاعات فناوری منظوربهکارکنان  آموزش

های های مربوطه از طریق آزمونگیری واحدهای مهشکل از مهخصصین حوز واسطه شکل توان بهمی

روز شود بهوصیه میت های تخصصی مورد سنجش و ارزیابی واقع شوند.، مهارتی و مصاحبهیشناخهروان

با های هوش مصنوعی در ادوار مهوالی مدنظر باشد و رسانی محهوای آموزشی همگام با توسعه فناوری

های . ایجاد سیسهمیابدها را کاهش ها ریسک فرسودگی مهارتهای نو حین انجام پروژ تمرین مهارت



 

 

ناسب با کیفیت عملکرد های آموزشی شخصی سازی شد  مهیادگیری ضمن کار و ارائه برنامه

 . بخشدتوانمندسازی کارکنان را بهبود می

  های هوشمند در همزیسهی مشارکهی میان کارکنان و سیسهمنهایج پژوهش حاکی از آن است که

 شغلی مهمایز است. بومزیستدر پدیدآیی  مصنوعیهوشراسهای اهداف سازمانی از دیگر پیامدهای 

های های عملیاتی، فرصتریزیبنیان پیش از برنامههای دانشسازمانشود بدین جهت توصیه می

را توسعه دهند و با اولویت قراردادن اهداف سیسهم،  مصنوعیهوشهای مشارکهی میان انسان و فناوری

افزایی سیسهم را تقویت و هم دهند نقاط ضعف یکدیگر را به واسطه نقاط قوت مشابه و سازگار پوشش

های وضع ها و پروتکلها در چارچوب تعامل و ایجاد بسهر اشهراکی شامل داد تعیین مسئولیت .کنند

ای از جمله کارشناسان مدیریت های میان رشههمندی از مهخصصان حوز ای، بهر شد  میان رشهه

  فناوری اطلاعات حداکثر کارایی عملیاتی را به همرا  دارد.

  اسهفاد  هوشمندانه از فناوری( هایAI برای خلق محصولات و خدمات نوآورانه و مهمایز از دیگر )

بنیان، پیشنهاد های دانشپیامدهای پژوهش حاضر است. با توجه به محوریت دانش و تحول در شرکت

کارگیری و به و خلق واحدهای تحلیل الگوریهم و روند به واسطه هوش مصنوعی شود به طراحیمی

بررسی . ای مبذول دارندتوجه ویژ های آزمایشی پیشنهادی در پروژ  فردصربههای نوآورانه و منحتکنیک

پذیری و خلاقیت در اهداف واحد تحقیق و توسعه مهناسب با تحولات جهانی در راسهای رقابت

 سازد.    را میسر می بومزیستهای مهمایز هوشمند، پایداری ماهیت سازی راهکارپیاد 

  کند، های شغلی مهمایز پیشگیرانه عمل میبومزیستگیری که در برابر شکل مصنوعیهوشاز پیامدهای

( با تحلیل پهانسیل و شایسهگی کارکنان و AIهای )های شغلی نوظهور است. فناوریایجاد فرصت

ها را در نگرانه را طراحی و شرایط احراز آنهای شغلی آیند تواند فرصتهای شغلی میارزیابی خلأ

بنیان مشارکهی های دانششود مدیران شرکتتوصیه می ؛ لذامدیران منابع انسانی قرار دهددسهرس 

 آورندعملبه  مصنوعیهوشهای فعال در حوز  معماری نوآورانه سرمایه انسانی را با اسهفاد  از فناوری

ع شود و این واق مثمرثمر، فرد در جایگا  جدید بومزیستکه حهی در صورت وقوع انهقالات شغلی درون 

 دنبال دارد.    وری هرچه بیشهر سازمان را بهامر، بهر 

 های ی از دیگر پیامداتیصرفاً عمل یهامهارت یجابهو خلاقانه  یلیتحل ،یشناخه یهاتمرکز بر مهارت

شود توانمندی شناخهی کارکنان مورد ارزیابی قرار مهم و حائز توجه است. بدین منظور پیشنهاد می

های مبهکرانه خود را در برابر ها و اسهدلالها، فرصتحلبسهری فراهم شود که کارکنان را گرفهه و 

سناریوهای مهغیر و پیچید  ارائه دهند. این امکان توانش یادگیری تطبیقی و سازگاری در مواجه با 



 

 

ب دهد و تمایلات نیروی انسانی به کسهای جدید محیط را پرورش میهای سیال و چالشموقعیت

 کند.سازی سوق پیدا میهای شبکههای ذهنی و توسعه مهارتهای جدید، رشد مهارتتوانمندی

  مهمایز  بومزیستکه از پدیدآیی  مصنوعیهوشهای پژوهش، یکی از پیامدهای اثربخش یافهه بر اساس

اهمیت  بهتوجها باست.  و خودسازماند  رند یادگی یهابومزیست یریگشکلکند جلوگیری می

های اجرایی داشهه شود کارکنان سازمان آگاهی کافی از فناوریپیشنهاد می مصنوعیهوشهای فناوری

، بازخورد هوش مصنوعیهای از نحو  عملکرد و پیامد سرعتبه  های پویابا توسعه زیرساخت باشند و

ی شغلی و دانش سازمان فرآیندهای به طور مسهقیم در کاوو نهایج حاصل از داد  حقیقی دریافت کنند

آورد ای از یادگیری مهقابل را بین کارکنان پدید می، شبکهمصنوعیهوش. بدین وجه کار گرفهه شودبه

را در ادوار مخهلف  بومزیستفرد و  دنیبخشسامانسازی به انضمام ریزی، هماهنگکه توانش برنامه

 دهد. سازمان، اولویت قرار می

 نگر است که لزوم پذیر و آیند های پایدار با رویکرد انعطافبومزیستهای پژوهش، ایجاد از دیگر پیامد

دارد. بدین منظور بازیگران آفرینی را بیان میدر باب پذیرش تغییرات و تحول بومزیستتعمق بازیگران 

ظ و توسعه آن داشهه باشند های لازم جهت حفو مهارت بومزیستباید درک صحیحی از مفهوم پایداری 

ریزی و پذیر در مواجه با تمایزات محیط برنامهها را بر اساس چشم اندازی منعطف و چالشو اسهراتژی

 سازی کنند.پیاد 

 پیامدی  بومتداوم عملکرد زیست یبرا یبریسا تیو امن یارتباط ،یاطلاعات یهارساختیلزوم توسعه ز

شود های اطلاعاتی را حائز توجه دانسهه و توصیه میاست که سازماندهی و تحلیل ساخهاری زیرساخت

 حفاظهیهای نوین گذاری سازمان در طرح ها و برنامههای اطلاعاتی به واسطه سرمایهتوسعه زیرساخت

های حفاظت داد  ین ابزارروزترجهت دسهرسی به بهامنیت سازمانی  ضوابطو سایبری و کنهرل موازین و 

انجام گیرد تا ضمن کاهش ریسک تهدیدات اطلاعاتی در برابر رقبا، با آموزش کارکنان اهمیت شناسایی 

صورت های راهبردی/ ارتباطی جهت تداوم عملکرد و حیات سازمان تهدیدات و لزوم توسعه زیرساخت

   گیرد.

 

 یت شغلی از پیامدهای هوش مصنوعی است که های امننهایج پژوهش حاکی از آن است افزایش ریسک

 بومزیستشود فرهنگ سازمانی درون کند. توصیه میشغلی مهمایز را تشدید می بومزیستپدیدآیی 

پیوسهه پشهیبانی شود و محیطی را فراهم کند که کارکنان با احساس تعهد نسبت به نقش خود، انگیز  

های آن را دریافت کنند لذا، جهت ثبات و فناوری های لازم جهت همکاری با هوش مصنوعیو حمایت



 

 

ها و های شغلی جدید براساس ترکیبی از مهارتسازی فرصتای کارکنان مدلدر رفا  و امنیت حرفه

 .های مخهلف صورت گیردهای مکمل انسان و هوش مصنوعی در زمینهتوانمندی

 

 هامحدودیت

های ترین محدودیتهایی مواجه بود  است، از جمله مهمها با محدودیتپژوهش حاضر مانند سایر پژوهش

توان به جدید بودن موضوع و فقدان منابع مطالعاتی مرتبط در داخل و خارج کشور، زمان بر این پژوهش می

ها به دلیل گردآوری داد  های لازم جهت انجام مصاحبه و عدم اسهفاد  از سایر ابزارهایبودن هماهنگی

-ها، تعمیمکمبود منابع برای مقایسه یافههکمبود منابع پژوهشی مرتبط در این زمینه اشار  نمود. چراکه 

 . پذیری نهایج را با مشکل مواجه ساخت
 

 پیشنهاد برای پژوهشگران آتی

ژوهشگران آتی پیشنهاد روز بودن آن، به پبا توجه به وجود شکاف تحقیقاتی درخصوص موضوع پژوهش و به

ها اعم از دولهی و خصوصی مورد بررسی قرار شغلی مهمایز را در سایر سازمان بومزیستشود که پدیدآیی می

های پژوهش شغلی مهمایز را با یافهه بومزیستدهند و به مقایسة پیامدهای هوش مصنوعی منهج به پدیدآیی 

تر را مورد جوامع آماری گسهرد  شودپیشنهاد میبههر نهایج،  پذیریمنظور تعمیمبهحاضر بپردازند. همچنین 

بررسی قرار داد  و حجم نمونه را افزایش دهند. در نهایت، به منظور دسهیابی به غنای مطالعاتی بیشهر در 

مدلسازی ساخهاری تفسیری جهت بنیاد و  ها از جمله نظریة داد شود از سایر روشاین زمینه پیشنهاد می

 طبیقی بهر  گرفهه شود.  قیاس ت
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