
 نوین در  فصلنامه رویکردهای پژوهشی

 مدیریت و حسابداری
Journal of New Research Approaches 

in Management and Accounting 

 4440-4449 ،4141 زمستان ،99 شماره نهم، سال
ISSN: 2588-4573 
http://www.majournal.ir  

 

 

شود؟ چگونه تحول دیجیتال باعث تغییر نقش انسان در سازمان می  

 

 1 مهدی جنیدی جعفری

 2 الهام اشجعی

 3 زیبا قرنین

 82/48/4141: چاپ تاریخ 44/49/4141: دریافت تاریخ

 چکیده

های زبانی بزرگ، موجب  های هوشمند خودمختار مبتنی بر مدل ویژه ظهور عامل های اخیر در حوزه هوش مصنوعی، به پیشرفت 

ساختارهای سازمانی شده است. برخلاف رویکردهای سنتی که هوش مصنوعی را عمدتاً ابزاری تحول بنیادین در ماهیت کار و 

توانند  های هوش مصنوعی می دهند که عامل های نوظهور نشان می دانستند، پژوهش گیری می برای خودکارسازی یا پشتیبانی تصمیم

ی کاری ایفای نقش کنند. با این حال، ادبیات مرتبط با این ها در محیط« کارمندان دیجیتال»ها و حتی  عنوان اعضای فعال تیم به

شدت پراکنده است و فاقد چارچوبی یکپارچه برای تبیین پیامدهای سازمانی و منابع  های فنی، رفتاری و مدیریتی به پدیده در حوزه

 مصنوعی، هوش های عامل با تبطمر های پژوهش از تحلیلی–باشد. هدف این مقاله ارائه یک مرور ادبیات مفهومی انسانی آن می

های معاصر است؛ این مطالعه با استفاده از رویکرد مرور یکپارچه، مقالات  و مفهوم کارمند دیجیتال در سازمان AI–انسان همکاری

ا نشان ه کند و یافته های چندعاملی، رفتار سازمانی و مدیریت منابع انسانی را بررسی می های هوش مصنوعی، سیستم منتخب از حوزه

 طور معناداری به عواملی نظیر سطح خودمختاری ها به ها و سازمان های هوش مصنوعی در تیم کارگیری عامل دهند که اثرات به می

AIها، نسبت انسان به ، کیفیت عملکرد عامل  AIها وابسته است و این  محور سیستم ، سطح پردازش اطلاعات و طراحی انسان

گیری مدیریتی ایجاد  وری، خلاقیت تیمی، رضایت از فرایند همکاری و اثربخشی تصمیم متفاوتی بر بهرهتوانند پیامدهای  عوامل می

عنوان کارمند دیجیتال  دهد که در آن هوش مصنوعی به ها، مقاله یک چارچوب مفهومی یکپارچه ارائه می کنند؛ بر اساس این یافته

 کارکردهای بازتعریف ماشین،–های ترکیبی انسان در تیم AI تبیین نقش شود و به پردازی می و بخشی از منابع سازمانی مفهوم

ایت، نه در کند؛ می کمک عاملیک های سازمان با مرتبط حاکمیتی و حقوقی اخلاقی، های چالش شناسایی و انسانی منابع مدیریت

زمینه طراحی و مدیریت همکاری های تجربی آینده در  مقاله ضمن ارائه پیامدهای نظری و مدیریتی، مسیرهایی برای پژوهش

 .نماید پیشنهاد می –AIانسان
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 مقدمه

های  مبتنی بر مدل (AI Agents) هوشمند خودمختارهای  ویژه با ظهور عامل شتابان در حوزه هوش مصنوعی، به تحولات

 ;Sayyad et al., 2025) طور بنیادین دگرگون کرده است زبانی بزرگ، ماهیت کار، سازمان و نقش نیروی انسانی را به

Tripathi., 2025)دادند،  های پیشین اتوماسیون که عمدتاً وظایف تکراری و فیزیکی را هدف قرار می . برخلاف موج

ریزی، تعامل زبانی  گیری، برنامه ای نظیر تحلیل، تصمیم های هوش مصنوعی امروزی قادرند وظایف شناختی پیچیده لعام

این تحول موجب  .(Ju & Aral, 2025; Wang et al., 2025) های خلاقانه را انجام دهند و حتی مشارکت در فعالیت

در « عضو تیم»یا حتی « عامل فعال»عنوان یک  فراتر رفته و به« ابزار پشتیبان»شده است که هوش مصنوعی از جایگاه یک 

گیری پیچیده و تعامل با  قادر به عمل مستقل، تصمیم AI محور های عامل های کاری مطرح شود. برای مثال، سیستم محیط

 فراتر  های سنتی واکنشی از مدل هایی در اصول شناختی، یادگیری عمیق و خودمختاری با پایه محیط واقعی هستند و

 .(World Economic Forum, 2025; Labedzki, 2025)د ان رفته

 
های هوش مصنوعی معماری. 1شکل   

 

 های عاملیک سازمان و AI 8و  های ترکیبی انسان تیم، 4در نتیجه، مفاهیمی نوظهور مانند کارمند دیجیتال
تدریج وارد  به 3

این مفاهیم بیانگر تغییری پارادایمی .  (Sukharevsky et al., 2025; George, 2025)اند ادبیات علمی و مدیریتی شده

جای  های هوشمند کمرنگ شده و همکاری انسان و ماشین به هستند که در آن، مرز میان نیروی انسانی و سیستم

های عاملیک، به عنوان نمونه، به سمت پارادایم  شود. سازمان ها تبدیل می کانون توجه سازمان جایگزینی کامل، به

کنند. این  برای ایجاد ارزش همکاری می AI های مجازی و فیزیکی ها با عامل کنند که در آن انسان جدیدی حرکت می

سازی نیروی کار و نابرابری  جایی شغلی، قطبیهایی مانند جاب دهد، بلکه نگرانی وری را افزایش می تحول نه تنها بهره

 ( Sammu & Phil, 2025; George, 2025) اقتصادی را نیز به همراه دارد

                                                           
1
 Digital Employee 

2
 Human–AI–Hybrid–Teams  

3
 Agentic Organizations 
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یار یا  های تصمیم های موجود همچنان هوش مصنوعی را در قالب سامانه با این حال، بخش قابل توجهی از پژوهش

در ساختارهای سازمانی « رتبه عامل هم»عنوان  به AI ای حضورکنند و کمتر به پیامده ابزارهای خودکارسازی بررسی می

 .(Sayyad et al., 2025; Zahrani, 2025) اند پرداخته

های فنی عمدتاً بر  شدت پراکنده است. پژوهش های هوش مصنوعی به از سوی دیگر، ادبیات موجود درباره عامل

ها تمرکز دارند، در حالی که مطالعات رفتاری  عملکرد عاملریزی و ارزیابی  معماری، سطح خودمختاری، حافظه، برنامه

 ;Alshahrani & Queiroz, 2025) پردازند وری و خلاقیت می ، پویایی تیمی، بهرهAI-و سازمانی بیشتر به تعامل انسان

Masters et al., 2025.) های مدیریت منابع انسانی زمان، پژوهش هم (HRM)  در  نیز به کاربردهای هوش مصنوعی

 AI اند، اما اغلب بدون در نظر گرفتن این نکته که استخدام، ارزیابی عملکرد، آموزش و تجربه کارمند توجه نشان داده

های  و بخشی از منابع سازمانی باشد. این گسست میان حوزه« موضوع مدیریت»، بلکه خود  HRابزارفقط  ممکن است نه

های معاصر  های هوش مصنوعی در سازمان یکپارچه از نقش واقعی عامل گیری درکی فنی، رفتاری و مدیریتی، مانع شکل

 .(Babashahi et) al., 2025 شده است

ها خطی و ساده نیست. عواملی نظیر  ها و سازمان در تیم AI دهد که اثرات ادغام علاوه بر این، شواهد پژوهشی نشان می

و  1 ، میزان تبادل و پردازش اطلاعات در تیم AIعملکرد ها، کیفیت به انسان، سطح خودمختاری عامل AI نسبت اعضای

توانند نتایج بسیار متفاوتی در ابعادی مانند خلاقیت تیمی، رضایت از فرایند همکاری و  ها، می محور سیستم  طراحی انسان

 .(Alshahrani & Queiroz, 2025; Ju & Aral, 2025; Subramonyam et al., 2025 ) اثربخشی سازمانی ایجاد کنند

دهند،  های هماهنگی اجتماعی خبر می وری و کاهش هزینه در حالی که برخی مطالعات از افزایش چشمگیر بهره

های  های دیگر به خطراتی مانند کاهش تعامل انسانی، سوگیری به سوی اتوماسیون، افت تفکر انتقادی و چالش پژوهش

. این ناهمگونی نتایج، ضرورت ارائه  (Mollah et al., 2025; Shao et al., 2025)کنند اخلاقی و حقوقی اشاره می

 .صورت منسجم توضیح دهد سازد که بتواند این عوامل را به چارچوبی مفهومی و تحلیلی را برجسته می

های هوش  های مرتبط با عامل در چنین بستری، هدف این مقاله ارائه یک مرور ادبیات یکپارچه و تحلیلی از پژوهش

کوشد با تجمیع و  های سازمانی است. این مطالعه می در محیط-AI کارمند دیجیتال و همکاری انسانمصنوعی، 

ها و کارکردهای  های انسانی، ساختار تیم های پراکنده، تصویری جامع از چگونگی بازتعریف نقش دهی یافته بازسازمان

خاص، مقاله بر این پرسش متمرکز است که چگونه  طور های عاملیک ارائه دهد. به مدیریت منابع انسانی در عصر سازمان

وری، بلکه بر کیفیت همکاری، خلاقیت تیمی، رضایت فرایندی و  تنها بر بهره عنوان عامل خودمختار، نه به AI حضور

 .گذارد گیری مدیریتی تأثیر می تصمیم

کارمند »عنوان  محور، هوش مصنوعی بهسهم اصلی این مقاله در سه محور قابل تبیین است. نخست، با عبور از نگاه ابزار

های  . دوم، با ادغام ادبیات فنی عامل(George, 2025)شود پردازی می های سازمانی مفهوم و عضو فعال سیستم« دیجیتال

ها کاهش یافته و یک  ، شکاف میان این حوزه HRMهای پژوهش و -AIهوش مصنوعی، مطالعات همکاری انسان

سوم، مقاله پیامدهای نظری و . (Sayyad et al., 2025; Zahrani, 2025)گردد پیشنهاد میچارچوب مفهومی یکپارچه 

دهد  مورد بحث قرار می AI گذاری منابع انسانی و حاکمیت مسئولانه ها، سیاست مدیریتی این تحول را برای طراحی تیم

                                                           
4
 information elaboration 
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 ,.World Economic Forum, 2025; Babashahi et alکند های تجربی آینده پیشنهاد می و مسیرهایی برای پژوهش

2025)) . 

 مرور ادبیات
 های عاملیک های هوش مصنوعی و گذار به سیستم تکامل عامل 

یار و ابزارهای خودکارسازی متمرکز بوده  های تصمیم های گذشته عمدتاً بر توسعه سیستم ادبیات هوش مصنوعی در دهه

 (,Tripathiشده بود تعریف گیری انسانی یا اجرای وظایف از پیش تصمیمها پشتیبانی از  هایی که نقش آن است؛ سامانه

(2025; Sun et al., 2025. گیری از  ویژه با بهره های هوشمند، به های اخیر در معماری عامل با این حال، پیشرفت

فراتر رفته و  گرایی صرف ها شده است که از سطح واکنش های زبانی بزرگ، منجر به ظهور نسل جدیدی از سیستم مدل

 Sayyad et al., 2025; Worldریزی، استدلال، یادگیری مستمر و تعامل هدفمند با محیط هستند قادر به برنامه

Economic) Forum, 2025.) ها که در ادبیات با عنوان  این سیستمAI Agents   یا Agentic AI ند شو شناخته می

Krishnan, 2025; ) Sayyad et al., 2025) ،ها را به کنشگرانی فعال در  واجد درجاتی از خودمختاری هستند که آن

 ( (Labedzki, 2025; Masters et al., 2025کند فرایندهای سازمانی تبدیل می

برند که شامل  های ترکیبی بهره می های هوش مصنوعی مدرن اغلب از معماری دهند که عامل ها نشان می پژوهش

 ) self- reflection (شیبازاندی ای بازخورد و سازوکارهایه مدت، ابزارهای خارجی، ماژولهایی نظیر حافظه بلند مؤلفه

، بهبود عملکرد در رها امکان تطبیق پویا با شرایط متغی . این ویژگی(Sayyad et al., 2025; Sun et al., 2025) است

های هوش  در نتیجه، عامل .(Krishnan, 2025) سازد های شناختی پیچیده را فراهم می طول زمان و مشارکت در فعالیت

ها را ارزیابی  توانند اهداف را تفسیر کرده، گزینه هایی برای اجرای دستورات نیستند، بلکه می مصنوعی دیگر صرفاً سیستم

 .(Ju & Aral, 2025) ندتی پیشنهادهای خلاقانه ارائه دهنموده و ح

 . مشخصات انواع معماری هوش مصنوعی1جدول 

 

 

 

 

 

 

گیری،  ها تصمیم هایی که در آن شده است؛ سازمان« های عاملیک سازمان»گیری مفهوم  ساز شکل این تحول فناورانه زمینه

 ,.Sukharevsky et al) شود صورت مشترک انجام می های هوش مصنوعی به ها و عامل اجرا و هماهنگی میان انسان

گیرد و تمرکز  . با این حال، بخش قابل توجهی از ادبیات فنی، پیامدهای سازمانی و انسانی این تحول را نادیده می(2025

سازد. این شکاف، ضرورت پیوند میان  ها در خلأ اجتماعی و سازمانی معطوف می سازی عملکرد عامل خود را بر بهینه

 (.Babashahi et al., 2025)دکن ادبیات فنی و مطالعات سازمانی را برجسته می

 مفهوم کارمند دیجیتال: فراتر از اتوماسیون و ابزار

                                                           
5
 modular 

6
 hybrid 

 ها چالش مزایا ها ویژگی معمارینوع 

 محاسبات بالا پذیری انعطاف LLM  های الهام از مغز انسان با مدل شناختی

5ولاراژم  ادغام پیچیده پذیری مقیاس اجزای جداگانه 

 سازی بهینه گیری پویا تصمیم ترکیب یادگیری تقویتی 6هیبریدی
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عنوان چارچوبی نوین  به کارمند دیجیتالهای کاری، مفهوم  های هوش مصنوعی در محیط در پاسخ به افزایش نقش عامل

های  برخلاف سامانه. (George, 2025; Shao et al., 2025) ها مطرح شده است در سازمان AI برای درک جایگاه

دهند، کارمند دیجیتال به سیستم هوشمندی  ای را انجام می شده تعریف اتوماسیون سنتی که وظایف محدود و از پیش

طور مستمر در فرایندهای کاری مشارکت داشته، با سایر اعضای تیم تعامل کند و در برخی  تواند به شود که می اطلاق می

 (.Tripathi, 2025; Ju & Aral, 2025 ) خود را بر عهده بگیرد موارد، مسئولیت نتایج تصمیمات

های پیچیده  کند؛ از پشتیبانی عملیاتی و تحلیل داده های متنوعی توصیف می ادبیات موجود کارمند دیجیتال را در نقش

این . (George, 2025; Mollah et al., 2025)محور های دانش های مدیریتی و فعالیت گیری گرفته تا مشارکت در تصمیم

شوند و مستلزم سطحی از اعتماد، شفافیت و هماهنگی  ها اغلب در تعامل مستقیم با کارکنان انسانی تعریف می نقش

 .(Subramonyam et al., 2025) های ابزارمحور هوش مصنوعی کمتر مورد توجه قرار گرفته است هستند که در مدل

ها آن را  برخی پژوهشها همچنان مبهم و ناهمگون است.  با این حال، تعریف و جایگاه کارمند دیجیتال در سازمان

عضو »عنوان  انسانی آن به دانند، در حالی که مطالعات دیگر بر ماهیت شبه های اطلاعاتی پیشرفته می امتدادی از سیستم

دهد که مفهوم  . این اختلاف دیدگاه نشان می(Sukharevsky et al., 2025; Masters et al., 2025) کنند میتأکید « تیم

گیری است و نیازمند چارچوبی نظری برای تمایز آن از سایر کاربردهای هوش  کارمند دیجیتال هنوز در مرحله شکل

 .باشد ها می مصنوعی در سازمان

 های ترکیبی در تیمAI -همکاری انسان 

های هوش مصنوعی در  ادبیات معاصر، بررسی چگونگی همکاری انسان و عامل ترین موضوعات در یکی از محوری

 دهند که حضور مطالعات نشان می .(Alshahrani & Queiroz, 2025; Ju & Aral, 2025) های ترکیبی است قالب تیم

AI قادرند با های هوش مصنوعی  برانگیز باشد. از یک سو، عامل آفرین و هم چالش تواند هم فرصت ها می در تیم

پردازش حجم بالایی از اطلاعات، کاهش بار شناختی و ارائه پیشنهادهای تحلیلی، عملکرد تیم را بهبود بخشند. از سوی 

ازحد به تصمیمات  تواند منجر به کاهش تعامل انسانی، تضعیف خلاقیت و وابستگی بیش می AI نامناسب دیگر، ادغام

 .(Sammu & Phil, 2025; Shao et al., 2025) د لگوریتمی شوا

ها تأکید دارند.  ها و کیفیت عملکرد آن ، سطح خودمختاری عاملAIبه بر اهمیت متغیرهایی نظیر نسبت انسان  ها پژوهش

شود و در  های هوش مصنوعی در تیم، لزوماً به بهبود نتایج منجر نمی دهد که افزایش تعداد عامل ویژه، شواهد نشان می به

ای خطی  پدیدهAI -دهد که همکاری انسان ها نشان می تواند اثرات معکوس داشته باشد. این یافته شرایط حتی میبرخی 

 .( (Sen & Jakkaraju, 2025باشد ها می نیست و نیازمند طراحی دقیق ساختار تیم و نقش

های ترکیبی مطرح شده  در تیمعنوان یکی از سازوکارهای کلیدی  به information elaboration علاوه بر این، مفهوم

های هوش  شده توسط عامل شود که اعضای تیم بتوانند اطلاعات ارائه زمانی محقق می AI است. تعامل مؤثر میان انسان و

طور انتقادی پردازش کرده و آن را با دانش انسانی تلفیق نمایند. در غیر این صورت، خطر پذیرش  مصنوعی را به

  (Subramonyam et al., 2025).دیاب می گیری افزایش و کاهش کیفیت تصمیم AI یها وچرای خروجی چون بی

 پیامدهای مدیریت منابع انسانی در عصر کارمند دیجیتال

عنوان کارمندان دیجیتال، پیامدهای عمیقی برای مدیریت منابع انسانی به همراه  های هوش مصنوعی به ورود عامل

سازی  که عمدتاً بر بهینه HR در AI برخلاف کاربردهای سنتی  (Zahrani, 2025; Dreła et al., 2025).دارد
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عنوان عضو فعال سازمان، خود به  به AI فرایندهایی مانند استخدام، ارزیابی عملکرد و آموزش متمرکز بودند، حضور

ها،  تعریف شایستگیهایی اساسی درباره  . این تحول پرسش (Mollah et al., 2025)شود موضوع مدیریت تبدیل می

 .کند پذیری و تجربه کارمند مطرح می ارزیابی عملکرد، مسئولیت

هایی از یک کارکرد اجرایی به نقشی راهبردی و  در چنین سازمان HR دهند که نقش واحد ها نشان می پژوهش

را مدیریت کنند، بلکه مسئول تنها تعامل میان کارکنان انسانی  یابد. مدیران منابع انسانی باید نه محور تغییر می طراحی

های جدید برای آموزش،  نیز باشند. این امر مستلزم توسعه چارچوب –AIطراحی و نظارت بر همکاری انسان

 .اعتمادسازی، و تنظیم مرزهای مسئولیت میان انسان و ماشین است

 های اخلاقی، حقوقی و حاکمیتی چالش

های اخلاقی و حقوقی قابل توجهی ایجاد  ها چالش در سازمانهای هوش مصنوعی  ها، ادغام عامل در کنار فرصت

ها، سوگیری، حریم خصوصی و مسئولیت قانونی، در  پذیری الگوریتم کند. مسائلی نظیر شفافیت تصمیمات، توضیح می

ت . ادبیا Benderoth et al., 2025; Zaoui & Seghroucheni, ) (2025یابند های عاملیک اهمیت دوچندان می سازمان

طور جدی  ازمانی بههای حاکمیتی مناسب، اعتماد کارکنان و مشروعیت س کند که بدون چارچوب موجود تأکید می

 .((Subramonyam et al., 2025  شدتهدید خواهد 

و مشارکت  AI های سیستم (Human-Centered Design)ر محو در این راستا، برخی مطالعات بر لزوم طراحی انسان

های اخلاقی و افزایش پذیرش  تواند به کاهش ریسک ها تأکید دارند. چنین رویکردی می فرایند استقرار آننفعان در  ذی

 .سازمانی کارمند دیجیتال کمک کند

 بندی مرور ادبیات جمع

 و –AIهای هوش مصنوعی، همکاری انسان های متعددی به بررسی عامل دهد که اگرچه پژوهش مرور ادبیات نشان می

اند.  ای و بدون چارچوبی یکپارچه انجام شده صورت جزیره اند، اما این مطالعات اغلب به پرداخته AI کاربردهای سازمانی

های عاملیک  ساز نیاز به ارائه مدلی مفهومی است که بتواند نقش کارمند دیجیتال را در سازمان این خلأ نظری، زمینه

 .شود خش بعدی مقاله به آن پرداخته میطور منسجم تبیین کند؛ موضوعی که در ب به

 شناسی روش

هدف اصلی،  .انجام شده است narrative review از نوع (Literature Review) این پژوهش بر پایه بررسی ادبیات

های ترکیبی  های هوش مصنوعی، کارمندان دیجیتال، تیم سازی و تحلیل محتوای پراکنده از منابع مرتبط با عامل یکپارچه

های فنی )مانند  انتخاب شد تا امکان ترکیب جنبه narrative . رویکردو تحولات سازمانی و مدیریتی بود-AI انسان

های سازمانی )مانند کاربردها، پیامدهای شغلی و نقش مدیریت منابع انسانی(  ها و سطوح خودمختاری( با جنبه معماری

دهد تا خلأهای ادبیات برجسته  جاد گردد. این روش اجازه میفراهم شود و یک روایت مفهومی پیوسته از تحولات ای

 .ها تدوین گردد شود و پیشنهادهای پژوهشی بر اساس آن

 ها فرآیند گردآوری داده 

های متنوع فنی، سازمانی، مدیریتی و اخلاقی  مقاله علمی و گزارش اصلی گردآوری شدند که از حوزه 80ها از  داده 

 :اند. معیارهای انتخاب عبارت بودند از انتخاب شده
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 یا  8480های منتشرشده در سال  گزارش، منابع معتبر ومقالات  براساسیتمرکز بر تحولات اخیر هوش مصنوع

 .نزدیک به آن

  های خودمختار مستقیم با موضوعات کلیدی مانند عاملارتباطAIماشین، تحول نیروی کار و -، همکاری انسان

 . HRMنقش

 ها تا مطالعات سازمانی مانند تأثیر از مقالات فنی مانند بررسی معماری) تنوع منابع برای پوشش جامعAI  ر ب

 .اشتغال

)جزئیات کامل در  تا پوشش کاملی از موضوع فراهم شوداین مقالات از طریق بررسی دستی و هدفمند انتخاب شدند 

 بخش منابع ارائه شده است(.

  فرآیند تحلیل

 .مقالات بر اساس عنوان، چکیده و ارتباط با موضوع غربال شدند تا تنها منابع مرتبط باقی بمانند :غربالگری اولیه

سطوح ، (Sayyad et al., 2025; Tripathi, 2025)ها  از هر مقاله، محتوای کلیدی مانند معماری :ها استخراج داده

 Alshahrani & Queiroz, 2025; Ju)، کاربردها (World Economic Forum, 2025; Labedzki, 2025)خودمختاری 

& Aral, 2025; George, 2025)ها  ، محدودیت(Sammu & Phil, 2025; Benjamin, 2025; Babashahi et al., 

 .استخراج گردید (Zahrani, 2025; Dreła et al., 2025; Mollah et al., 2025) یتیو پیامدهای مدیر (2025

ها تحلیل شد،  بندی شدند )فنی، سازمانی، اخلاقی( و روابط بین آن ها دسته داده :سازی و تحلیل مفهومی یکپارچه 

نیاز به یا  (Alshahrani & Queiroz, 2025; Masters et al., 2025)خودمختاری بر خلاقیت تیمی مانند تأثیر 

شده )مانند  پیشنهادهای پژوهشی بر اساس خلأهای شناسایی.  HRM (Zahrani, 2025; Dreła et al., 2025)بازتعریف

 .تدوین شد( Babashahi et al., 2025کمبود مطالعات تجربی در 

مانند وابستگی به منابع موجود و هایی  این روش امکان ایجاد یک چارچوب مفهومی جامع را فراهم کرد، اما محدودیت

 .تواند در مطالعات آینده جبران شود عدم انجام پژوهش میدانی دارد که می

 ها و بحث یافته

های  شوند: معماری های کلیدی پژوهش به چهار دسته اصلی تقسیم می مقاله منتخب، یافته 80بر اساس بررسی ادبیات از 

های اخلاقی.  ها و چالش های هوش مصنوعی، سطوح خودمختاری، کاربردها و پیامدهای سازمانی، و محدودیت عامل

ها هستند که در  جدیدی در سازمان دهنده پارادایم های ساختاریافته مقالات استخراج شده و نشان ها از خلاصه این یافته

م و نیک شود. در ادامه، هر دسته را با جزئیات بیشتر بررسی می آن هوش مصنوعی نه تنها ابزار، بلکه شریک فعال انسان می

اند تا شفافیت حفظ شود. این تحلیل مفهومی بر پایه روابط بین  ها از کدام مقاله استخراج شده م که یافتهیکن اشاره می

 .دهند کند که چگونه این تحولات نقش انسان را در سازمان تغییر می های فنی و سازمانی استوار است و بحث می هجنب

 ها در تغییر ساختار سازمانی های هوش مصنوعی و نقش آن های عامل معماری 

پذیری را افزایش  و مقیاس پذیری برند که انعطاف های متنوعی بهره می از معماری AI های دهد که عامل ها نشان می یافته 

ریزی و اجرا با  گرفته از مغز انسان هستند و شامل ادراک، برنامه های شناختی، که الهام دهند. برای مثال، معماری می

 ,.Sayyad et al) کنند گیری پیچیده را فراهم می یمشوند، امکان تصم می GPT های زبانی بزرگ مانند استفاده از مدل

2025; Tripathi, 2025) ها در حل مسائل پیچیده مانند تغییرات اقلیمی تأکید  استخراج شده، که بر پتانسیل این معماری
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با اجزای جداگانه برای وظایف خاص )مانند ابزارهای خارجی و حافظه بلندمدت( و  ماژولارهای  دارد. همچنین، معماری

 Sun)های نامطمئن( برجسته هستند گیری پویا در محیط های زبانی برای تصمیم هیبریدی )ترکیب یادگیری تقویتی با مدل

et al., 2025; Tripathi, 2025) . 

دهند. برای نمونه، در  ظایف به نظارت و طراحی استراتژیک تغییر میها نقش انسان را از اجرای مستقیم و این معماری

اما اگر بدون توجه به  (،Ju & Aral, 2025) افزایش دهد درصد 64 تا  وری را تواند بهره ها، معماری هیبریدی می سازمان

دهد  که نشان می ،(Sen & Jakkaraju, 2025) شود تعامل انسانی طراحی شود، منجر به کاهش خلاقیت فردی می

تواند عملکرد کلی را بهبود بخشد، اما نیاز به  دارد و می AI های هیبریدی بستگی به ساختار معماری همکاری در تیم

ها بیشتر بر  های عاملیک است، جایی که انسان دهنده گذار به سازمان تطبیق انسانی دارد. در نهایت، این تحول نشان

 (Sukharevsky et al., 2025; Masters et al., 2025) ندکن های خلاقانه تمرکز می جنبه

  های انسانی سطوح خودمختاری و تأثیر آن بر نقش

SAE  گرفته از چارچوب کنند، الهام را به چهار سطح تقسیم می AI های ها سطوح خودمختاری عامل یافته
7 : 

مدت با نظارت انسانی(، سطح  ریزی کوتاه محدود: برنامه) 8ریزی(، سطح  های ساده بدون برنامه واکنشی: پاسخ) 4سطح 

کامل: عمل مستقل با قابلیت یادگیری ) 1شده( و سطح  های تعریف گیری مستقل در حوزه خودمختار: تصمیم نیمه) 3

بندی بر انتقال تدریجی از نظارت انسانی  این طبقه .(Sayyad et al., 2025; World Economic Forum, 2025)  مداوم(

دهند که سطوح بالاتر  ها نشان می پژوهش .دانند به استقلال تأکید دارند و تمرکز بر ایمنی و قابلیت اعتماد را ضروری می

مچنین، ه (Labedzki, 2025). کند های هیبریدی فراهم می را در سیستم AI خودمختاری امکان همکاری برابر انسان و

  (Tripathi, 2025).گیری پویا را ممکن سازد تواند تصمیم سطوح کامل خودمختاری در عملیات صنعتی می

 . سطوح خودمختاری2جدول 

 تمرکز توضیح سطح
 واکنش فوری پاسخ ساده واکنشی) 4

 ایمنی ریزی با نظارت برنامه محدود) 8

 استقلال تصمیم مستقل محدود خودمختار نیمه) 3

 اعتماد یادگیری مداوم کامل) 1

ئولیت در هایی مانند تعیین مس دهد، اما چالش کننده به همکار تغییر می این سطوح خودمختاری نقش انسان را از کنترل

تواند تصمیمات مستقل بگیرد، اما این ممکن است منجر به  می AI ، 1برای مثال، در سطح . کند  صورت خطا ایجاد می

 .(Mollah et al., 2025)است   به عنوان ریسک پایداری سازمانی توصیف شدهمسئولیت انسانی شود، که کاهش حس 

کنند؛ مثلاً در صنایع  ها باید سطوح خودمختاری را بر اساس فرهنگ سازمانی تنظیم بحث کلیدی این است که سازمان

این یافته با پیشنهاد ایجاد نقش . شودنظارت انسانی همچنان ضروری است تا اعتماد حفظ  ند پزشکی،حساس مان

 .(Masters et al., 2025) ها و مداخله انسانی همخوانی دارد تعادل بین استقلال الگوریتم برقراری برای AI مدیرعامل

  کند تر عمل می تواند جریان کار انسانی را تقلید کند، اما در وظایف خلاقانه ضعیف در سطوح بالا می AI ،مچنینه
.(Wang et al., 2025) 

                                                           
7
 Society of Automotive Engineers   
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 کاربردها و پیامدهای سازمانی کارمندان دیجیتال

مالی،  reconciliation کنند، مانند های سازمانی برجسته می ها کاربردهای متنوع کارمندان دیجیتال را در حوزه یافته 

 نویسی برنامه های تخصصی مانند پزشکی و ها( و دامنه گام برای تکنسین به های گام دستیاری شخصی )دستورالعمل

(World Economic Forum, 2025; George, 2025)  دهد که کارمندان  ها در وظایف پیچیده نشان می وفقیتم

فرد انسانی مانند خلاقیت را کاملاً  های منحصربه توانند مهارت وری را افزایش دهند، اما نمی توانند بهره مجازی می

درصد  64وری را  دهد و بهره درصد افزایش می 437تباطات را ار –AIانسانهمکاری   (George, 2025) جایگزین کنند

 گذارد بر خلاقیت و رضایت فرایندی تأثیر می AI مچنین، نسبت انسان بهه . Aral & Ju., 2025)  (بخشد بهبود می

Alshahrani & Queiroz, 2025) ) .دهد که اربردها در صنایع مختلف نیز نشان میک AI های انسانی را  مهارتتواند  می

  (Calugan et al., 2025). د تقویت کن

دهد، اما پیامدهایی مانند  های نرم مانند نوآوری و روابط تغییر می ین کاربردها نقش انسان را به سمت تمرکز بر مهارت

منابع انسانی  ها، مدیریت در سازمان (Sammu & Phil, 2025). کند سازی نیروی کار ایجاد می جابجایی شغلی و قطبی

حث بر ب Zahrani, 2025;) .(Dreła et al., 2025 را توسعه دهد –AIهای جدید ارزیابی عملکرد ترکیبی انسان باید مدل

تواند نابرابری را  می AI العمر، استفاده از های انسانی مانند یادگیری مادام گذاری در مهارت این است که بدون سرمایه

نیز  HRM ییر نقش متخصصانتغ. Shao et al.,) (2025 زیستی منجر شود مسئولانه به هم افزایش دهد، اما با رویکرد

 (Nyathani, 2025) برجسته است

  های اخلاقی و حاکمیتی ها، چالش محدودیت 

را برجسته  AI پذیری و سرعت تحول های مقیاس های باکیفیت، چالش هایی مانند وابستگی به داده ها محدودیت یافته

چالش حفظ دانش ضمنی انسانی نیز  (World Economic Forum, 2025; Zaoui & Seghroucheni, 2025). کنند می

 های اخلاقی مانند تعصب الگوریتمی، حفظ حریم خصوصی و مسئولیت چالش (Benderoth et al., 2025). مطرح است

 . (Subramonyam et al., 2025; Mollah et al., 2025; Benjamin, 2025) پذیری برجسته هستند 

های حاکمیتی، اعتماد را  کنند، اما بدون چارچوب ها نقش انسان را به عنوان نگهبان اخلاقی برجسته می این محدودیت

بحث کلیدی این است که  (World Economic Forum, 2025; Sukharevsky et al., 2025) . دهد کاهش می

های آینده بر  و پژوهش (World Economic Forum, 2025) دهندها باید حاکمیت مسئولانه را اولویت  سازمان

همچنین، نقش فرهنگ دیجیتال در  .(Wang et al., 2025) ها را حل کنند مطالعات تجربی تمرکز کنند تا این چالش

 . (Mollah et al., 2025) ها تأکید شده است کاهش محدودیت

 ها چارچوب مفهومی پیشنهادی بر اساس یافته 

صورت  عمدتاً به–AIهای هوش مصنوعی و همکاری انسان های موجود درباره عامل ادبیات نشان داد که پژوهشمرور 

اند و فاقد مدلی یکپارچه برای تبیین پیامدهای سازمانی و منابع انسانی هستند. در یک سو، ادبیات فنی  ای انجام شده جزیره

تمرکز دارد و در سوی دیگر، مطالعات رفتاری و مدیریتی به  های هوش مصنوعی های معماری و عملکرد عامل بر ویژگی

، بدون آنکه پیوند (Alshahrani & Queiroz, 2025; Ju &) Aral, 2025 کنند پیامدهای انسانی و تیمی اشاره می

 .روشنی میان این دو سطح برقرار شود
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با پیامدهای رفتاری،  AI های فناورانه ویژگیبر این اساس، چارچوب مفهومی پیشنهادی این مقاله با هدف پیوند دادن 

عنوان حلقه واسط میان این سطوح در نظر  را به« کارمند دیجیتال»سازمانی و مدیریتی طراحی شده است و مفهوم 

 ,WorldEconomic Forum)ز مانند سطوح خودمختاری ا شده از مقالات  های استخراج گیرد. این چارچوب از یافته می

 Mollah et های اخلاقی از و چالش (George, 2025 & Shao et al., 2025) کاربردها از، Labedzki, 2025) و  2025

al., 2025)) الهام گرفته و چهار لایه اصلی دارد: 

 های عامل هوش مصنوعی ویژگی

شامل سطح ها  های هوش مصنوعی اختصاص دارد. این ویژگی های ذاتی و عملکردی عامل خستین لایه به ویژگین

 ;Krishnan, ) 2025 های شناختی ، قابلیت (Sayyad et al., 2025; World Economic Forum, 2025) خودمختاری

Sun et al., 2025 ) و کیفیت عملکرد (Ju & Aral, 2025; Wang et al., 2025)  هستند. سطوح خودمختاری به میزان

بدون مداخله مستقیم انسان مرتبط است و جدول سطوح خودمختاری ریزی و اجرا  گیری، برنامه استقلال عامل در تصمیم

های شناختی به توانایی استدلال، یادگیری، استفاده از حافظه،  تر ارائه شد( در اینجا نیز مبناست. قابلیت )که پیش

در  AI های روجیبازاندیشی و تعامل زبانی اشاره دارد و کیفیت عملکرد به دقت، قابلیت اعتماد، پایداری و سازگاری خ

تواند از نقش یک ابزار فراتر رفته و  تا چه حد می AI کنند که ها تعیین می وظایف سازمانی مرتبط است. این ویژگی

 .ها ظاهر شود عنوان یک کنشگر فعال در تیم به

  عنوان کارمند دیجیتال به AI نقش

هایی مانند پشتیبان  کند، با نقش پردازی می عنوان کارمند دیجیتال مفهوم را به های هوش مصنوعی لایه دوم، عامل

در  AI ها بیانگر میزان ادغام این نقش .(George, 2025; Shao et al., 2025) ساز عملیاتی، همکار دانشی یا تصمیم

د. هرچه سطح خودمختاری و پذیرن ها تأثیر می های فناورانه عامل ساختارهای کاری هستند و مستقیماً از ویژگی

 .یابد های انسانی افزایش می تر به نقش تر و نزدیک های پیچیده بالاتر باشد، احتمال ایفای نقش AI های شناختی قابلیت

 –AIپویایی همکاری انسان

جمله نسبت  شود، از های ترکیبی تمرکز دارد. این تعامل بر اساس متغیرهای میانجی سنجیده می لایه بر تعامل در تیم این

، سطح پردازش اطلاعات به معنی میزان یهای هوش مصنوع یعنی ترکیب عددی اعضای انسانی و عامل AI انسان به

محور به معنی  و طراحی انسان، (Ju & Aral, 2025) تحلیل انتقادی، تبادل دانش و تلفیق اطلاعات انسانی و ماشینی

 .(Subramonyam et al., 2025) مداخله انسانی و امکان AI پذیری تصمیمات شفافیت تعامل، توضیح

  پیامدهای سازمانی و منابع انسانی 

اختصاص دارد. این پیامدها  –AIلایه نهایی چارچوب به پیامدهای ناشی از استقرار کارمندان دیجیتال و همکاری انسان

 :در دو سطح قابل تحلیل هستند

 گیری تیمی، رضایت از فرایند همکاری، کیفیت تصمیموری تیم، خلاقیت  بهره :پیامدهای تیمی و فردی. 

 پیامدهای سازمانی و :HRM های شغلی، تحول کارکردهای مدیریت منابع انسانی، نیاز به  بازتعریف نقش

 .های اخلاقی، حقوقی و حاکمیتی های جدید ارزیابی عملکرد، چالش چارچوب

 .گیرند شکل می –AIانسانصورت غیرخطی و وابسته به طراحی تعامل  این پیامدها به
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تحول منابع انسانیاستراتژی ارتقا . 2شکل   

 گر عنوان عامل تعدیل نقش حاکمیت و اخلاق به

 ( ;World Economic Forum., 2025 گر دارند های قانونی بر کل رابطه اثر تعدیل ، اخلاق و چارچوبحاکمیت

Sukharevsky et al., 2025 ) .توانند  مدیریت سوگیری و حفاظت از حریم خصوصی میپذیری،  شفافیت، مسئولیت

 (.(Mollah et al., 2025 اعتماد کارکنان را تقویت کرده و پذیرش کارمندان دیجیتال را افزایش دهند

 بندی چارچوب جمع

پیشرفت ها صرفاً تابع  های هوش مصنوعی بر سازمان دهد که تأثیر عامل چارچوب مفهومی پیشنهادی این مقاله نشان می

های  و سیاست–AI عنوان کارمند دیجیتال، طراحی همکاری انسان به AI فناورانه نیست، بلکه به چگونگی تعریف

مدیریت منابع انسانی بستگی دارد. این چارچوب با ایجاد پیوندی منسجم میان ادبیات فنی، رفتاری و مدیریتی، بستری 

هایی باشد که در مسیر گذار  تواند راهنمایی عملی برای سازمان و میکند  های تجربی آینده فراهم می نظری برای پژوهش

 .های عاملیک قرار دارند به سازمان

  های تحقیق گزاره 

 :ها( شود )با منطق برگرفته از یافته های زیر برای آزمون تجربی آینده پیشنهاد می اساس چارچوب پیشنهادی، گزاره بر

:P1  عنوان  ها به های هوش مصنوعی، احتمال ایفای نقش آن های شناختی عامل سطوح بالاتر خودمختاری و قابلیت

 .((Sayyad et al., 2025; Labedzki, 2025دهد  کارمند دیجیتال را افزایش می

P2: های هوش مصنوعی رابطه مثبتی با اعتماد سازمانی دارد  کیفیت عملکرد عامل(Ju & Aral, 2025; Wang et al., 

2025). 

P3: تعریف AI دهد  عنوان کارمند دیجیتال، پویایی همکاری را تغییر می به(George, 2025; Masters et al., 2025). 

P4: اثر نقش کارمند دیجیتال بر عملکرد تیمی از طریق نسبت انسان به AI شود  منتقل می(Alshahrani & Queiroz, 

2025) 

P5: به نسبت متعادل انسان AI شود  وری و خلاقیت منجر می به افزایش بهره(Ju & Aral, 2025). 

P6: گیری دارد  سطوح بالاتر پردازش اطلاعات رابطه مثبتی با کیفیت تصمیم(Alshahrani & Queiroz, 2025; 

Subramonyam et al., 2025) 

 :P7کند محور رابطه میان حضور کارمند دیجیتال و پیامدهای مثبت را تقویت می انسان طراحی Subramonyam) et 

al., 2025.) 

P8 :استقرار کارمندان دیجیتال نقش HRM دهد را به سمت راهبردی سوق می Zahrani, 2025; Dreła et al.,) 2025.) 
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 :P9های جدید ارزیابی عملکرد است کارمند دیجیتال مستلزم چارچوب پذیرش (Dreła et al., 2025). 

:P10 کنند های اخلاقی رابطه میان همکاری و پیامدهای سازمانی را تعدیل می چارچوب World Economic) Forum, 

2025; Mollah et al., 2025.) 

  بندی جمع

طراحی ترین فناوری، بلکه به  های هوش مصنوعی نه به پیشرفته عاملو ها در عصر کارمندان دیجیتال  فقیت سازمانمو

وابسته است. مجموعه  های مدیریتی های حاکمیتی مناسب و بازتعریف نقش چارچوب -AIهوشمندانه همکاری انسان

، طراحی -AIهای ترکیبی انسان آینده در زمینه تیم توانند مبنای مطالعات تجربی شده، می های پژوهشی ارائه گزاره

 .های عاملیک و تحول مدیریت منابع انسانی قرار گیرند سازمان

 ها های هوش مصنوعی در سازمان بازاندیشی نقش عامل

توان فقط در چارچوب اتوماسیون یا  دهد که تحول نقش هوش مصنوعی را نمی های این مطالعه نشان می یافته

، AI های شناختی و کیفیت عملکرد کنند که افزایش خودمختاری، قابلیت بیان می P2 و P1 های دید. گزاره یاری تصمیم

عنوان بخشی  را به AI کند ها را ناگزیر می کند. این تغییر پارادایمی سازمان را فراهم می« کارمند دیجیتال»زمینه ایفای نقش 

 .فاصله بگیرند AIو از نگاه فناورانه و ابزارگونه به  گرفته نظر در خود فنی–از سیستم اجتماعی

 ای غیرخطی عنوان پدیده به –AIهمکاری انسان

 تا P3 های گزاره .است-AI های حاصل از این مطالعه، تأکید بر ماهیت غیرخطی همکاری انسان ترین بینش یکی از مهم

P6  بهتأکید دارند که پیامدهای همکاری به نحوه طراحی، نسبت انسان AI  و پردازش اطلاعات بستگی دارد. افزایش

شناختی و بهبود  افزایی تواند هم ممکن است تعامل انسانی را کاهش دهد، اما ترکیب متعادل می AI ازحد بیش

طراحی هوشمندانه  نه در جایگزینی انسان، بلکه در AI دهد که ارزش گیری ایجاد کند. . این نتیجه نشان می تصمیم

 .نهفته است ماشین–همکاری انسان

  محور نقش طراحی انسان

دهد. بدون  را افزایش می AI پذیری و امکان مداخله انسانی، اعتماد و پذیرش دهد شفافیت، توضیح نشان می P7 گزاره

 هم ممکن است با مقاومت کارمندان یا استفاده ناکارآمد مواجه شود. AI ترین این عناصر، حتی پیشرفته

  منابع انسانیپیامدهای مدیریت 

دیگر صرفاً مسئول مدیریت نیروی  HR دهند که نشان می و تأکید دارند HRM بر بازتعریف نقش P9 و P8 های گزاره

را از یک کارکرد  HRشود. این تحول،  تبدیل می –AIانسانی نیست، بلکه به طراح و ناظر اکوسیستم همکاری انسان

با به کارگیری ابزارها و معیارهای جدی سوق   –AIنارزیابی عملکرد مشترک انسااجرایی به نقشی راهبردی با تمرکز بر 

 میدهد.

  شرط عنوان پیش اخلاق و حاکمیت به

 .کند ها را تشدید می داند که اعتماد را تقویت یا ریسک گر کلیدی می حاکمیت اخلاقی را عامل تعدیل P10 گزاره

  ندهیآ قاتیو تحق یریگ جهینت

 نتیجه گیری

ترین تحولات سازمانی عصر حاضر را رقم  های هوشمند خودمختار و مفهوم کارمند دیجیتال، یکی از مهم ظهور عامل

دهد که هوش مصنوعی دیگر صرفاً ابزاری برای خودکارسازی یا  های این پژوهش مفهومی نشان می زده است. یافته
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ها و ساختارهای سازمانی ایفای  رتبه انسان در تیم فعال و همعنوان کنشگری  تواند به گیری نیست، بلکه می پشتیبانی تصمیم

های  ها را به سمت پارادایمِ سازمان نقش کند. این تحول، مرزهای سنتی میان انسان و ماشین را کمرنگ کرده و سازمان

 .شود آفرینی تبدیل می به کانون ارزش –AIدهد؛ پارادایمی که در آن همکاری انسان عاملیک سوق می

مقاله منتخب نشان داد که  80خود یا بدون چالش نیست. مرور ادبیات از  با این حال، این گذار به هیچ وجه خودبه

های هوش  سطح خودمختاری و کیفیت عملکرد عاملاز جمله موفقیت استقرار کارمندان دیجیتال به عوامل متعددی 

و وجود  –AI، طراحی هوشمندانه تعاملات انسانعنوان کارمند دیجیتال ها به پردازی آن مصنوعی، نحوه مفهوم

ممکن است به  AI بدون توجه به این عوامل، افزایش حضور .بستگی دارد های اخلاقی و حاکمیتی مناسب چارچوب

 .افزایی، به کاهش تعامل انسانی، تضعیف خلاقیت یا حتی مقاومت سازمانی منجر شود جای هم

است. ترکیب متعادل انسان و –AI ، غیرخطی بودن پیامدهای همکاری انسانهای این مطالعه ترین بینش یکی از مهم

گیری  وری، خلاقیت تیمی و کیفیت تصمیم تواند بهره محور، می ماشین، همراه با پردازش فعال اطلاعات و طراحی انسان

 یا ی هوش مصنوعیها رویه عامل طور چشمگیری افزایش دهد. در مقابل، رویکردهای ابزارمحور یا افزایش بی را به

سازی نیروی کار و  خطر قطبی محور ، فقدان پردازش انتقادی اطلاعات و طراحی غیرانسانAI و ترکیب نامناسب انسان 

را به ازحد به تصمیمات الگوریتمی  انسانی و وابستگی بیش ت، تضعیف تعاملانانکارک کارکاهش حس معنا و کنترل در

 .همراه دارد

تواند صرفاً  دیگر نمی. HRM کنند های بنیادینی ایجاد می ها و فرصت انسانی، این تحولات چالشاز منظر مدیریت منابع 

های حاکمیتی  گر سیاست ، تدوین–AIبر مدیریت نیروی انسانی تمرکز کند؛ بلکه باید به طراح اکوسیستم همکاری انسان

یل شود. چارچوب مفهومی پیشنهادی و پذیری تبد کننده مفاهیمی چون شایستگی، عملکرد و مسئولیت و بازتعریف

 دهند که آینده کنند و نشان می شده در این مقاله، بستری نظری برای این بازتعریف فراهم می های پژوهشی ارائه گزاره

HRM محورتر خواهد بود تر و انسان ای رشته تر، بین های عاملیک، راهبردی در سازمان. 

ترین فناوری، بلکه  ها در عصر کارمندان دیجیتال نه به پیشرفته موفقیت سازمانکند که  در نهایت، این پژوهش تأکید می

 AI هایی که بتوانند به طراحی هوشمندانه همکاری، تقویت اعتماد انسانی و تعهد به اصول اخلاقی بستگی دارد. سازمان

تری کسب خواهند کرد، بلکه قادر وری بالا پردازی کنند، نه تنها بهره عنوان شریک و نه جایگزین انسان مفهوم را به

 .تر سازند خواهند بود نیروی کار خود را در برابر تحولات آتی مقاوم

 های مطالعه محدودیت

هایی است که باید در تفسیر نتایج مورد توجه قرار  با وجود تلاش برای ارائه تحلیلی جامع، این مطالعه دارای محدودیت 

باشد؛ بنابراین، روابط  کی میمت موجود ادبیات کیفی تحلیل بر و است مفهومی–ریگیرند. نخست، این مقاله از نوع مرو

محور  های دانش شده عمدتاً بر سازمان اند. دوم، مقالات بررسی صورت تجربی آزمون نشده به در بخش یافته هاشده  مطرح

ها را محدود کند. سوم،  زمینهپذیری نتایج به سایر  های کاری پیشرفته تمرکز دارند، که ممکن است تعمیم و محیط

مدت  ها در کوتاه تواند موجب شود برخی یافته های هوش مصنوعی می سرعت بالای تحولات فناورانه در حوزه عامل

 .روزرسانی باشند نیازمند بازنگری یا به

 پیشنهادهای پژوهشی آینده 
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مطالعات  .4 :های زیر پیگیری شوند ند در جهتتوان های آینده می شده در ادبیات، پژوهش با توجه به خلأهای شناسایی 

بررسی تأثیر فرهنگ سازمانی و  .8 .ویژه در صنایع مختلف ایران های پیشنهادی، به تجربی و موردی برای آزمون گزاره

و ابزارهای عملی –AIهای ارزیابی عملکرد ترکیبی انسان توسعه مدل .3 .بلوغ دیجیتال بر پذیرش کارمندان دیجیتال

تحلیل  .0 . در زمینه منابع انسانی AI ای در حوزه اخلاق، حقوق و حاکمیت رشته های بین پژوهش .HRM  1.    برای

 .پیامدهای بلندمدت استقرار کارمندان دیجیتال بر هویت شغلی، رضایت کارکنان و ساختارهای قدرت سازمانی

های  مدیریتی کمک کنند و راهنمایی عملی برای سازمانتوانند به پر کردن شکاف میان ادبیات فنی و  این مسیرها می

 .ایرانی در مسیر تحول دیجیتال فراهم آورند
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