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 چکیده:

ها، های نوین، به ویژه هوش مصنوعی در سازمانگیری از فناوریزمینه مدیریت منابع انسانی و بهره  در  پژوهشاین  

هدف از این پژوهش،   .پردازدبهبود انگیزش کارکنان میانجام شده و به بررسی چگونگی استفاده از این فناوری در  

  گیری از فناوری هوش مصنوعی است.طراحی یک مدل جامع برای ارتقای انگیزه کارکنان در بانک ملی ایران با بهره

نوع کاربردی از  از مصاحبه  -این مطالعه  با استفاده  انجام شد. در بخش کیفی،  آمیخته کیفی  با روش  اکتشافی بوده و 

گیری گلوله برفی( و با رویکرد  نفر با روش نمونه   17نفر از خبرگان دانشگاهی )انتخاب شده از    15ساختاریافته با  نیمه

داده محوری،  نظریه  علّی،  عوامل  شامل  اصلی  مقوله  شش  قالب  در  عوامل  این  شدند.  شناسایی  مؤثر  عوامل  بنیاد، 

عدم ی،  نارضایتی شغلها نشان داد عوامل علّی شامل )بندی شدند. یافتهگر و پیامدها دستهای، مداخلهراهبردی، زمینه

ری شامل  ( و عوامل محو سازمانیضعف در ارتباطات درون ،  های توسعه شغلیکمبود فرصت ،  هاشناخت از توانمندی

استفاده از  ( و عوامل راهبردی شامل )ارتباطات مؤثر،  فرهنگ سازمانی،  های یادگیریفرصت ،  نظام پاداش و انگیزش)

داده تحلیل  برای  مصنوعی  عملکردهوش  برنامه،  های  مصنوعیطراحی  هوش  بر  مبتنی  فردی  توسعه  ایجاد  ،  های 

عملکردسامانه ارزیابی  برای  ابتکاری  مشاورهبهبود  ،  های  و  آموزشی  منابع  به  زمینهدسترسی  عوامل  و  شامل  (  ای 

( و عوامل  وضعیت اقتصادی و اجتماعی، های منابع انسانیسیاست ،  فرهنگ سازمانی، های فناوری اطلاعاتزیرساخت )

(  تغییرات قانونی و مقرراتی، حمایت مدیران ارشد، های کارکنان به تغییراتواکنش، تغییرات مدیریتیگر شامل )مداخله

( شامل  پیامدها  کارکنانو  انگیزه  سازمانی،  افزایش  عملکرد  شغلی،  بهبود  رضایت  جابه،  افزایش  نرخ  جایی  کاهش 

است.کارکنان می  (  نشان  پژوهش  این  مینتایج  مصنوعی  هوش  از  استفاده  که  شناسایی  دهد  در  موثری  نقش  تواند 

شخصی بازخوردهای  ارائه  انگیزشی،  شامل  الگوهای  پیشنهادی  مدل  باشد.  داشته  کاری  محیط  بهبود  و  شده  سازی 

کلیبخش مانند جمعهای  دادهدی  تحلیل  و  سیستمآوری  طراحی  کارکنان،  برنامههای  ارائه  هوشمند،  پاداش  های های 

تواند منجر به  سازی این مدل میتوسعه فردی مبتنی بر هوش مصنوعی و ایجاد یک پلتفرم ارتباطی تعاملی است. پیاده

دهد ی ایران شود. این تحقیق نشان میافزایش رضایت شغلی، بهبود عملکرد و افزایش تعهد سازمانی کارکنان بانک ملّ

می تنها  نه  مصنوعی  هوش  میکه  بلکه  کند،  کمک  سازمانی  فرایندهای  بهبود  به  ارتقای تواند  در  مهمی  نقش  تواند 

 .سرمایه انسانی و ایجاد یک محیط کاری پویا و انگیزشی ایفا نماید

 مصنوعی، صنعت بانکداری.، فناوری هوشانگیزه کارکنان کلمات کلیدی:

 

 

 

 



 ه مقدم

سازمان امروز،  پویای  دنیای  هستند.  در  انگیزه  با  و  متخصص  کارآمد،  انسانی  نیروی  نیازمند  پیشرفت  و  بقا  برای  ها 

افزایش   نیروی محرکه اصلی رفتار کارکنان و عامل کلیدی در  به  بهرهانگیزه،  بهبود کیفیت خدمات و دستیابی  وری، 

ها به عنوان یکی از ارکان اصلی نظام اقتصادی کشور، نقش حیاتی در توسعه  اهداف سازمانی است. در این میان، بانک

می ایفا  زمان   کنند.و شکوفایی  و  پیچیده  فرایندهای  سنتی،  نظیر ساختار سازمانی  پاداشعواملی  تناسب  عدم  با  بر،  ها 

توانند منجر به کاهش انگیزه و فرسودگی شغلی کارکنان شوند. این های رشد و توسعه، میعملکرد، و کمبود فرصت 

وری سازمانی و در نهایت، سودآوری بانک  تواند بر کیفیت خدمات ارائه شده به مشتریان، بهرهمسئله، به نوبه خود، می

بگذارد. منفی  فناوری  تاثیر  عصر حاضر،  بهدر  نوین  مصنوعی  های  هوش  اختیار    ویژه  در  قدرتمند  ابزاری  عنوان  به 

گرفتهسازمان قرار  میها  که  این  اند  با  کنند.  کمک  مشتریان  تجربه  ارتقای  و  کارایی  افزایش  فرایندها،  بهبود  به  توانند 

حال، پتانسیل هوش مصنوعی در زمینه مدیریت منابع انسانی و به طور خاص، ارتقای انگیزه کارکنان، هنوز به طور  

های مربوط به عملکرد، رفتار و ترجیحات  تواند با تحلیل دادهکامل مورد توجه قرار نگرفته است. هوش مصنوعی می

راهکارهای شخصی و  کرده  را شناسایی  انگیزشی  الگوهای  دهسازی شدهکارکنان،  ارائه  انگیزه  افزایش  برای  را  د  ای 

 (.2021، 1)ریوای 

نهادهای مهم مالی واسطه ای در کشورها محسوب می شوند که نقش حیاتی در نظام تامین مالی بر  یکی از  ها،  بانک

(. در دنیای سریع و رقابتی امروز بین بانک ها، انگیزش کارکنان و بالابردن رفتارهای  1399عهده دارند )بخردی نسب،  

همکاران،   و  )کاکائی  است  شده  تبدیل  بزرگی  چالش  به  سازمان،  از  قبل  خود  نیازهای  پذیرش  و  (. 1400مثبت 

کارمندانی که در بانک هایی کار می کنند که دارای برنامه های شناسایی قوی و محیط های جذاب هستند، پیشرفت  

(. نیروی انسانی، سرمایه اصلی سازمان های عصر  2021،  2های قابل توجهی را برای بانک به ارمغان می آورند )ابدی

نوین است. کارکنان با نقشی فزاینده، در پیشبرد اهداف و عملکرد سازمان سهیم هستند، و بدون افراد کارآمد دستیابی  

انگیزه فرآیند افزایش تعهد کارکنان است و  (.  1400به اهداف سازمانی غیرممکن می باشد )آقازاده و شیرمحمدزاده،  

)تامی شود  می  تلقی  سازمانی  موفقیت  برای  اساسی  اصول  از  همکاران،    3یکی  احساس    (.2021و  فرد  که  هنگامی 

انگیزش می کند و نتایج مورد انتظار مثبتی را برای فعالیتی در نظر می گیرد به انجام آن راغب می شود و با انتخاب  

هر سازمانی برای نیل    (.1400فعالیت های مناسب برای رسیدن به فعالیت هایش تلاش می کند )اکبری و پورابراهیم،  

 Azimpour  به اهداف خود به منابع مختلفی نیاز دارد که در این میان مهمترین منبع، نیروی انسانی شاغل در آن است 

et al., 2017)  .)  امروزه منابع انسانی به عنوان با ارزش ترین و مهمترین منابع سازمانی محسوب می شوند که می توانند

زش یکی از ویژگی  انگی(.  (Shoghi et al., 2018زمان نسبت به سایر سازمان ها شوند  منجر به تقویت مزیت رقابتی سا

های روانشناختی انسان می باشد که به درجه و یا میزان تعهد شخصی مربوط می شود. انگیزش دربر گیرنده عواملی  

مسیر رفتار را مشخص می کند و نوع رفتار را در مسیر تعیین شده، حفظ می است که موجب رفتار انسان می شود،  

انگیزش شغلی، نشان دهنده میل و علاقه فرد برای انجام دادن کار بوده و موجب سرو    .(Kaveshi et al., 2018)  نماید

طریق  از  دیگران  با  کردن  رقابت  و  موانع  بر  آمدن  فائق  اجتماعی خود،  و  معنوی  مادی،  های  محیط  به  دادن  سامان 
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برای زیاد  می شود    کوشش  کارها  دادن  انجام  به   (.(Khorasani & Zamanimanesh, 2017بهتر  را  انگیزش  محققان 

عنوان انرژی ای که شخص در کار خود خرج می کند، تعریف می کنند. همچنین آن ها انگیزش را نیرویی نامرئی می  

رفتار را در طول زمان و با تغییر شرایط محیطی حفظ می کند. انگیزش   نامند که بخشی از انرژی را هدایت می کند و

در تصمیم گیری افراد در مورد چگونگی و نوع فعالیت هایی که انجام می دهند )شدت( و مدت زمان )پایداری( رفتار  

کارکنان بی انگیزه قابلیت یا کنترل بر محیط پیرامون خود را از دست می   (.2018و همکاران،    1اثر می گذارد )گیواکی 

 (.2021، 2دهند و به دلیل نبود هماهنگی بین اقدامات و نتایج کاری خود احساس بی کفایتی دارند )ثریا و بکتی 

ملّ و بانک  خدمات  عملکرد،  بهبود  برای  کارکنان  انگیزه  افزایش  نیازمند  کشور،  اقتصاد  در  کلیدی  نقش  با  ایران  ی 

نوآوری است، اما رویکردهای سنتی دیگر کافی نیستند. این تحقیق به بررسی کاربرد هوش مصنوعی برای شناسایی  

تواند به بانک  پردازد، که میسازی شده و ایجاد محیط کاری انگیزشی میالگوهای انگیزشی، ارائه راهکارهای شخصی

پذیری کمک کند. این پژوهش یک مدل جامع مبتنی  ها و حفظ رقابت در دستیابی به اهداف استراتژیک، کاهش هزینه

کند، بلکه راهکارهای عملی برای افزایش  دهد که نه تنها به غنای ادبیات موضوع کمک میبر هوش مصنوعی ارائه می

ناپذیر برای بانک در راستای دستیابی  دهد، و یک ضرورت اجتنابانگیزه و رضایت شغلی در بانک ملی ایران ارائه می

گیری از  توان با بهرهاین پژوهش به دنبال پاسخ به این سوال اساسی است که چگونه می  .به اهداف استراتژیک است 

وری، بهبود  هوش مصنوعی، یک محیط کاری انگیزشی و پویا در بانک ملی ایران ایجاد کرد که منجر به افزایش بهره

 کیفیت خدمات و دستیابی به اهداف سازمانی شود. 

 

 پیشینه پژوهش

( کیا  در  1400عبداللهی  بانکی  (،  صنعت  آینده  در  دیجیتال  بازاریابی  کارآفرینی  و  نوآوری  تاثیر  بررسی  به  پژوهشی 

پرداختند. ایران(  ملّی  بانک  موردی:  سال    )مطالعه  چند  طی  بانکداری  صنعت  دیجیتال،  بانکداری  پیشرفت  بحث  در 

گذشته به طور غیرقابل برگشتی پیشرفت کرده است. گزینه های بانکداری دیجیتال به طور چشمگیری افزایش یافته  

است. مشتریان نیز به طور فزاینده ای جذب این روش جدید برای مدیریت پول خود شده اند و به سمت بانکداری  

(، در پژوهشی به نقش پاداش های نقدی و غیرنقدی بر 1400منصوری و همکاران )  غیرحضوری سرازیر می شوند.

یافته ها نشان داد که پاداش های نقدی )حقوق و مزایا، عدالت  انگیزش کارکنان با میانجیگری تعهد سازمانی پرداختند.  

ارتقا،   خلاقیت،  سرپرست،  رفتار  مشارکت،  )امنیت،  غیرنقدی  های  پاداش  و  کار(  محط  تجهیزات  ها،  پرداخت  در 

دارد.   داری  معنی  و  مثبت  تاثیر  قدرت(  انگیزش  تعلق،  انگیزش  پیشرفت،  )انگیزش  انگیزش  بر  آموزشی(  امکانات 

منوچهری و همکاران   همچنین تعهد سازمانی کارکنان نقش میانجی را در تاثیر پاداش بر انگیزش کارکنان ایفا می کند.

به  1401) بانک ها(، در پژوهشی  انسانی  نتایج نشان داد    نقش کاربردی هوش مصنوعی در مدیریت منابع  پرداختند. 

مشتریان ایشان و نیز مواجه با انبوهی از داده ها و اطلاعات کارمندان شاغل و  رسیدگی به امور کارمندان بانک ها و  

بازنشسته و مشتریان، و هم چنین موضوعات دیگری در حوزه منابع انسانی که با همین داده ها و اطلاعات سر وکار  

و واقعیت افزوده، همگی جهت حل هر چه   واقعیت مجازی دارند، ابزارهای هوش مصنوعی، از چت بات ها گرفته تا

ایشان مطرح شده است  مهندسی مجدد  فرآیندها و  بهینه سازی  و  تر مسایل  )  .ساده  در 1401مومیوند و همکاران   ،)
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پژوهشی به ارائه چارچوبی برای شناسایی پیشران های موثر روی آینده صنعت بانکداری با تاکید بر نقش فناوری مالی 

پرداختند. نتایج اولویت بندی نشان داد که پیشران های یکپارچگی و همگونی قوانین و استانداردهای توسعه فعالیت  

فناوری مالی، رشد استارت آپ های بانکی، تغییر سلایق نسل های جدید در مورد خدمات بانکی و عملکرد پارک  

های فناوری و مراکز رشد در تسریع ورود نوآوری به فضای کسب و کار بیشترین اثرگذاری را روی آینده بانکداری 

(، در پژوهشی به ارائه الگوی فرایندی ارتقای انگیزش کارکنان با استفاده از روش 1403اصغری صارم و رنجبر )  دارند.

مدل یابی ساختاری تفسیری پرداختند. یافته ها نشان داد که برای ارتقای انگیزش کارکنان، لازم است اقداماتی نظیر  

ارزش   بیانیه  تدوین  و  سازمانی  ساختار  بازطراحی  فرایندها،  طراحی  باز  مشاغل،  بازطراحی  راهبردی،  ریزی  برنامه 

(، در پژوهشی به تاثیر شیوه  1403رجبی فرجاد و عبادی نسب )   سازمان بیش از سایر مولفه ها مورد توجه قرار گیرد.

داد  نشان  نتایج  پرداختند.  مصنوعی  های هوش  قابلیت  میانجی  نقش  با  بانک  بر عملکرد  انسانی  منابع  مدیریت  های 

شیوه های مدیریت منابع انسانی بر عملکرد بانک گردشگری با نقش میانجی قابلیت های هوش مصنوعی تاثیری مثبت  

های هوش   قابلیت  و  گردشگری  بانک  بر عملکرد  انسانی  منابع  مدیریت  های  اینکه، شیوه  دارند. ضمن  معناداری  و 

گردشگری   بانک  بر عملکرد  مصنوعی  های هوش  قابلیت  دیگر،  طرفی  از  دارند.  معناداری  و  مثبت  تاثیری  مصنوعی 

کاربرد   به  توان نسبت  بانک گردشگری، می  افزایش عملکرد  به منظور  براین اساس،  تاثیری مثبت و معناداری دارند. 

 شیوه های مدیریت منابع انسانی در کنار قابلیت های هوش مصنوعی اقدام کرد.

(، در پژوهشی بکارگیری هوش مصنوعی را در فرایندهای استخدام، ارزیابی عملکرد و توسعه 2018و همکاران )  1جیا 

بهبود   الگوریتم های یادگیری ماشین و تحلیل داده ها در  از  به استفاده  آن ها  قرار دادند.  ارزیابی  انسانی مورد  منابع 

فرایندهای مانبع انسانی اشاره داشتند. یافته ها، کاهش مسئولیت کارکنان ارشد، کمک به استعدادیابی در فرایند استخدام 

و جذب، افزایش ماندگاری مفید شغلی کارکنان در فرایند آموزش و توسعه، حفظ پیوستگی جریان کار در بخش های  

مختلف سازمان، دستیابی به نتایج دقیق و قابل اعتماد با کاهش خطای سوگیری در تصمیم گیری، ارزیابی عملکرد و  

ان منابع  فرایندهای  در  مصنوعی  هوش  از  استفاده  مزایای  از  را  کار  محیط  در  کارکنان  مشارکت  می  افزایش  بر  سانی 

(، نشان دادند که چگونه استفاده از هوش مصنوعی می تواند در تشخیص و توسعه 2020)  2پیلای و سیواتانوشمارند.  

استعدادهای انسانی موثر باشد. آن ها از الگوریتم های یادگیری ماشین برای تجزیه و تحلیل رزومه و عملکرد کارکنان  

استفاده کردند تا بهبود عملکرد مدیریت استعدادها را به نمایش بگذارند. اما شایان توجه است که پیچیدگی پدیده های  

منابع انسانی، داده های بحث برانگیز فرایندهای منابع انسانی، موانع و محدودیت های قانونی و واکنش های نامطلوب  

کارکنان به تصمیم های مدیریتی مبتنی بر هوش مصنوعی را می توان به عنوان چالش های اساسی در این زمینه مطرح  

(، به بررسی اینکه چگونه قابلیت های هوش مصنوعی می توانند عملکرد سازمانی را در 2022)  گوپتاو    3میکالیف کرد.  

بر   مثبتی  تاثیر  مصنوعی  های هوش  قابلیت  که  دهد  می  نشان  ها  یافته  پرداختند.  کنند،  تقویت  های عمومی  سازمان 

های   بینش  و  فرآیند  خودکارسازی  که  حالی  در  دارند.  شناختی  تعامل  و  شناختی  بینش  تولید  فرایند،  خودکارسازی 

شناختی تاثیر مثبتی بر عملکرد سازمانی دارند. همچنین نتایج نشان داد تعامل شناختی بر عملکرد سازمانی تاثیر منفی  

گذارد. مصنوعی  2022)  4نگ او  می  با هوش  و عملکرد سازمانی  اطلاعات  فناوری  قابلیت  بررسی  به  پژوهشی  در   ،)

 
1. Jia 

2. Pillai & Sivathanu 

3. Mikalef & Gupta 

4. Wang  



در   مصنوعی  از هوش  استفاده  پردازد.  می  بودجه  مدیریت  در  مصنوعی  کاربرد هوش  بررسی  به  مقاله  این  پرداخت. 

مالی در یک محیط متغیر موثر است. در عین حال، مشخص شده است که  بودجه ریزی سرمایه ای و بودجه ریزی  

بخشد. بهبود  توجهی  قابل  میزان  به  را  سازمانی  عملکرد  تواند  می  مصنوعی  )  1مینگ   هوش  همکاران  در 2023و   ،)

نگاهی دقیق تر به فرآیندهای مدیریت منابع انسانی، با بررسی الگوریتم های مختلف یادگیری ماشین، مدلی را برای 

ارزیابی کارکنان از طریق نظرسنجی های دیجیتالی، ابزارهای پیش بینی هوش مصنوعی ارائه دادند، به این صورت که 

افراد واجد شرایط، در هزینه و زمان صرفه   ارزیابی  به متقاضیان یک شغل و شناسایی و  مربوط  پایگاه داده  ایجاد  با 

   جویی می کند.

 

 شناسی پژوهشروش

توسعهاین   با هدف طراحی یک مدل  ملّپژوهش  بانک  در  کارکنان  انگیزه  ارتقای  برای  بر  ای  تمرکز ویژه  با  ایران،  ی 

از رویکردی کیفی بهره می انجام مصاحبهبرد. دادهکاربرد فناوری هوش مصنوعی،  از طریق  با خبرگان  ها  های عمیق 

کلیدی   تخصصی  دو حوزه  در  کامپیوتر    -منتخب  علوم  و  انسانی  منابع  این گردآوری شده  -مدیریت  از  اند. هدف 

مداخلهمصاحبه عوامل  علّی،  شرایط  شامل  مفهومی،  مدل  مختلف  ابعاد  دقیق  تبیین  و  شناسایی  استراتژیها،  و  گر،  ها 

ملّ بانک  بستر فرهنگ سازمانی  در  پیشنهادی  استقرار مدل  از  ناشی  است.پیامدهای  ایران  دادهفرآیند جمع  ی  ها  آوری 

تر از  ( مصاحبه با متخصصان حوزه مدیریت دولتی و علوم کامپیوتر جهت درک عمیق1شامل دو مرحله اصلی بود:  

ی  ( مصاحبه با مدیران ارشد بانک مل2ّهای فناوری هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی؛  ها و محدودیت ظرفیت 

بررسی چالش منظور  به  فرصت ایران  و  پیادهها  قابلیت  ارزیابی  و  کارکنان  انگیزش  زمینه  در  موجود  مدل های  سازی 

از جمله: داشتن تحصیلات    پیشنهادی. انتخاب خبرگان بر اساس معیارهای مشخص و قابل سنجش صورت گرفت، 

علوم کامپیوتر(، داشتن تجربه کاری مرتبط در صنعت بانکداری، و  های مرتبط )مدیریت منابع انسانی، تکمیلی در حوزه

نفر از افراد واجد شرایط به عنوان    15سال( در بانک ملی ایران. در مجموع،    10و داشتن سابقه مدیریتی مؤثر )بیش از  

انتخاب شدند.مصاحبه افراد بر نمونه  شونده  انتخاب  این معنا که  به  انجام شد،  گیری به روش غیرتصادفی و هدفمند 

نقطه اشباع "ها تا رسیدن به  های مورد بررسی صورت پذیرفت. فرآیند مصاحبهها در زمینهاساس دانش و تخصص آن 

داده  "نظری مصاحبه،  معینی  تعداد  انجام  از  پس  که  مفهوم  این  به  یافت،  به  ادامه  توجهی  قابل  اطلاعات  جدید  های 

شدند.داده شناسایی  کامل  طور  به  اصلی  الگوهای  و  نکردند  اضافه  پیشین  جمع  های  فاز  دادهدر  کیفی،  آوری  های 

نفر از خبرگان و متخصصان منتخب در حوزه پژوهش انجام گرفت. این    15ساختاریافته با  های عمیق و نیمهمصاحبه

های غنی و معتبر جهت تحلیل و استخراج الگوها و مفاهیم کلیدی مورد استفاده  ها به منظور گردآوری دادهمصاحبه

فناوری هوش مصنوعی  به    پژوهش  قرار گرفت. بر  با تمرکز  ایران  ملّی  بانک  انگیزه کارکنان در  ارتقای  طراحی مدل 

های منابع انسانی  ها از طریق مصاحبه با خبرگان در حوزههای کیفی است. دادهای با دادهپرداخته و یک پژوهش توسعه

اند تا ابعاد، شرایط علّی و پیامدهای مدل فرهنگ سازمانی شناسایی شوند. دو دسته  آوری شدهو علوم کامپیوتر جمع

ارش با مدیران  کامپیوتر و سپس  با متخصصان حوزه مدیریت دولتی و علوم  انجام شد؛ نخست  ملّی  مصاحبه  بانک  د 

ها، تجربه کاری در بانک و تجربه مدیریتی بیش معیارهای انتخاب خبرگان شامل تحصیلات عالی در این حوزه.  ایران

 از ده سال بود. 

 
1. Ming 



 ی پژوهشهایافته

ها تا رسیدن به نقطه اشباع نظری ادامه پیدا شوندگان انتخاب گردیدند و مصاحبهنفر به عنوان مصاحبه  15در مجموع،  

 .گیری به صورت غیرتصادفی و هدفمند بودکرد. روش نمونه

اولین مرحله در تحلیل داده  کدگذاری باز:  - داده بنیاد  های تحقیق کیفی، به ویژه تئوری  ها در روشکدگذاری باز، 

های  ها، یادداشت پردازد )مانند متن مصاحبهها میدر این مرحله، محقق به طور دقیق و موشکافانه به مطالعه دادهاست.  

داده شکستن  باز،  کدگذاری  در  اصلی  هدف  مدارک(.  و  اسناد  )عبارات،  میدانی،  معنایی  واحدهای  کوچکترین  به  ها 

دهنده مفهوم اصلی آن واحد معنایی باشند.  ها با کدهایی است که نشانگذاری آنجملات یا حتی کلمات( و برچسب 

کنندگان در تحقیق هستند. در این مرحله، محقق سعی  این کدها معمولاً کوتاه، توصیفی و نزدیک به زبان خود شرکت 

تامی پیش  کند  بدون  و  باز  ذهنی  تمام جنبهبا  دادهداوری،  مهم  یا های  ارتباط  هرگونه  ایجاد  از  و  کند  شناسایی  را  ها 

 .ها است های جدید از دل دادهبندی بین کدها خودداری نماید. هدف اصلی، کشف مفاهیم و ایدهدسته

شود.  ها است که پس از کدگذاری باز انجام میکدگذاری محوری، مرحله دوم در تحلیل داده  ی:کدگذاری محور  -

گردد. هدف اصلی در این مرحله، محقق به دنبال ایجاد ارتباط و سازماندهی بین کدهای ایجاد شده در مرحله قبل می

ها و ارتباط دادن سایر کدها به این محورها در کدگذاری محوری، شناسایی محورهای اصلی یا مفاهیم کانونی در داده

از تکنیک با استفاده  پارادایم کدگذاراست. محقق  مانند  دنبال شناسایی شرایط علّ ی،  هایی  پدیده، زمینه، شرایط  یبه   ،

ک داستان کند تا یهر محور اصلی است. به عبارت دیگر، محقق تلاش می، راهبردها و پیامدها در ارتباط با  گرمداخله

ها مرتبط  های دادهدهد که چگونه این محور با سایر جنبهمنسجم و معنادار در مورد هر محور اصلی ایجاد کند و نشان  

 .است 

 : عوامل علّی 1مقوله 

دارای   مقوله  می   16این  کدهای  کد  نهایت  در  که  شغل"باشد  توانمندیی،  نارضایتی  از  شناخت  کمبود  ،  هاعدم 

 انتخاب شدند.  "سازمانیضعف در ارتباطات درون، های توسعه شغلیفرصت 

 ی دعوامل راهبر: 2مقوله

شامل   مقوله  کدهای    16این  بخش  این  در  نهایت  در  است.  داده"کد  تحلیل  برای  مصنوعی  هوش  از  های  استفاده 

ارزیابی عملکردایجاد سامانه،  های توسعه فردی مبتنی بر هوش مصنوعی طراحی برنامه،  عملکرد ابتکاری برای  ،  های 

 انتخاب شدند. "بهبود دسترسی به منابع آموزشی و مشاوره 

 ای : عوامل زمینه3مقوله

مقوله شامل   این بخش شامل    16این  کدهای  نهایت  در  نهایی است.  اطلاعاتزیرساخت "کد  فناوری  فرهنگ  ،  های 

 انتخاب شدند.  "وضعیت اقتصادی و اجتماعی ، های منابع انسانیسیاست ، سازمانی

 : عوامل محوری 4مقوله

شامل   مقوله  می  16این  در  کد  کدهای  باشد.  مقوله  این  در  انگیزش"نهایت  و  پاداش  یادگیریفرصت ،  نظام  ،  های 

 .انتخاب شدند   "ارتباطات مؤثر، فرهنگ سازمانی

 گر : عوامل مداخله5مقوله

حمایت  ،  های کارکنان به تغییراتواکنش،  تغییرات مدیریتی"باشد. کدهای نهایی این مقوله  کد می  16این مقوله شامل  

 باشد. می "تغییرات قانونی و مقرراتی، مدیران ارشد



 : پیامدها6مقوله

این مقوله شامل  کد می  16این مقوله شامل   کارکنان"باشد. کدهای محوری  انگیزه  ،  بهبود عملکرد سازمانی،  افزایش 

 بوده است.  "جایی کارکنانکاهش نرخ جابه،  افزایش رضایت شغلی

داده مصاحبهتحلیل  کیفی  روش  های  با  گروهها  اولیه،  کدگذاری  شامل  که  شد  انجام  مضمون  به  تحلیل  کدها  بندی 

انتزاعیمقوله تر بود؛ برای  های فرعی بر اساس قرابت معنایی، و استخراج مضامین اصلی از طریق شناسایی الگوهای 

های نظری  تسهیل این فرآیند، یک جدول مفاهیم و مقولات ایجاد شد و در نهایت، مضامین اصلی بر اساس چارچوب

 .های معتبر و معناداری استخراج شودگذاری شدند تا یافتهو مفاهیم موجود در ادبیات پژوهش تفسیر و نام

 

 : عوامل علیّ 1مقوله

 . کدهای مقوله علیّ 1جدول

 مفاهیم مقوله اصلی  کد محوری

 

 

 

 

 

 

 

 

 عوامل علیّ 

 

 

 نارضایتی شغلی 

 

 درصد کارکنان ناراضی 

 های نارضایتی نظرسنجیتعداد 

 میزان غیبت کارکنان 

 تعداد شکایات شغلی

 

 

 ها عدم شناخت از توانمندی

 

 درصد کارکنان بدون بازخورد 

 تعداد جلسات ارزیابی فردی 

 های آموزشی دسترسی به دوره

 هااحساس کارکنان نسبت به شناسایی توانمندی

 

 

 های توسعه شغلی کمبود فرصت 

 

 های آموزشیدرصد کارکنان با فرصت 

 های آموزشی تعداد دوره 

 های توسعه میزان رضایت از برنامه

 وجود مسیرهای شغلی مشخص

 

ضعف در ارتباطات 

 سازمانی درون

 تعداد جلسات ارتباطی

 رصد کارکنان ناراضی از ارتباطات 

 ها کیفیت ارتباطات بین تیم

 ارتباطی موجود تعداد بسترهای 

دارای   مقوله  می   16این  کدهای  کد  نهایت  در  که  شغل"باشد  توانمندیی،  نارضایتی  از  شناخت  کمبود  ،  هاعدم 

 انتخاب شدند.  "سازمانیضعف در ارتباطات درون، های توسعه شغلیفرصت 



 : عوامل راهبردی2مقوله

 . کدهای عوامل راهبردی2جدول

 مفاهیم مقوله اصلی  کد محوری

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عوامل راهبردی 

 

استفاده از هوش مصنوعی برای  

 های عملکرد تحلیل داده

 

 اجرایی AI تعداد ابزارهای

 های عملکرد دقت تحلیل

 گیری تأثیر بر تصمیم

 ها رضایت از تحلیل

 

های توسعه فردی  طراحی برنامه

 مبتنی بر هوش مصنوعی 

 AI  های آموزشی باتعداد برنامه

 ها درصد رضایت از برنامه

 ها ارزیابی اثربخشی آموزش

 AI  هایمشارکت در مشاوره

 

های ابتکاری برای  ایجاد سامانه

 ارزیابی عملکرد

 های جدیدتعداد سامانه

 رضایت از فرآیند ارزیابی 

 ها مشارکت در ارزیابی

 تأثیر ارزیابی بر عملکرد 

 

منابع آموزشی  بهبود دسترسی به  

 و مشاوره 

 تعداد منابع آموزشی دیجیتال  

 درصد استفاده از منابع 

 ها کیفیت مشاوره

 وری تأثیر منابع بر بهره

شامل   مقوله  کدهای    16این  بخش  این  در  نهایت  در  است.  داده"کد  تحلیل  برای  مصنوعی  هوش  از  های  استفاده 

ارزیابی عملکردایجاد سامانه،  مبتنی بر هوش مصنوعی های توسعه فردی  طراحی برنامه،  عملکرد ابتکاری برای  ،  های 

 انتخاب شدند. "بهبود دسترسی به منابع آموزشی و مشاوره 

 

 ای: عوامل زمینه3مقوله

 ای. کدهای عوامل زمینه3جدول

 مفاهیم مقوله اصلی  کد محوری

 

 

 

های فناوری  زیرساخت 

 ها ارزیابی سرعت زیرساخت 

 IT  تعداد اختلالات 



 

 

 

 

 

 

 

 ایعوامل زمینه

 اطلاعات

 

 امنیت اطلاعات 

 رضایت از امکانات دیجیتال

 

 

 فرهنگ سازمانی 

 ارزیابی نفوذ فرهنگ بر رفتار 

 رضایت از فرهنگ سازمان 

 های فرهنگیتعداد برنامه

 ها برنامهمشارکت کارکنان در 

 

 

 های منابع انسانیسیاست 

 

 های جدید تعداد سیاست 

 ها با نیازها تطابق سیاست 

 ها رضایت از سیاست 

 های مأموریتی بررسی سیاست 

 

 

 وضعیت اقتصادی و اجتماعی 

 

 تأثیرات اقتصادی بر عملکرد 

 تغییرات در استخدام 

 تأثیر مسائل اجتماعی بر انگیزه 

 های اقتصادی ارزیابی بحران

مقوله شامل   این بخش شامل    16این  کدهای  نهایت  در  نهایی است.  اطلاعاتزیرساخت "کد  فناوری  فرهنگ  ،  های 

 انتخاب شدند.  "وضعیت اقتصادی و اجتماعی ، های منابع انسانیسیاست ، سازمانی

 

 : عوامل محوری4مقوله

 کدهای عوامل محوری  .4جدول

 مفاهیم مقوله اصلی  کد محوری

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 نظام پاداش و انگیزش

 

 درصد آگاهی از نظام پاداش

 های اعطا شده تعداد پاداش 

 تأثیر پاداش بر انگیزه 

 رضایت از نظام پاداش 

 

 

 های یادگیری فرصت 

 های آموزشی تعداد دوره 

 ها درصد مشارکت در آموزش

 انگیزه تأثیر یادگیری بر 



 

 عوامل محوری

 کیفیت محتواهای آموزشی 

 

 

 فرهنگ سازمانی 

 

 نظرسنجی از فرهنگ سازمان

 ها همسویی کارکنان با ارزش

 های فرهنگیتعداد برنامه

 ها میزان مشارکت در برنامه

 

 ارتباطات مؤثر 

 

 های ارتباطی تعداد کانال 

 احساس شنیده شدن کارکنان 

 اطلاعات رضایت از شفافیت 

 تعداد ابزارهای ارتباطی

شامل   مقوله  می  16این  کدهای  کد  مقوله  این  در  نهایت  در  انگیزش"باشد.  و  پاداش  یادگیریفرصت ،  نظام  ،  های 

 .انتخاب شدند   "ارتباطات مؤثر، فرهنگ سازمانی

 

 گر : عوامل مداخله5مقوله

 گر. کدهای عوامل مداخله5جدول

 مفاهیم مقوله اصلی  کد محوری

 

 

 

 

 

 

 گر عوامل مداخله

 

 

 تغییرات مدیریتی

 تعداد تغییرات مدیریتی

 تأثیر بر روحیه کارکنان 

 همسویی با تغییرات 

 شفافیت در تغییرات 

 

های کارکنان به  واکنش

 تغییرات

 های مثبتدرصد واکنش

 نظرسنجی درباره تغییرات 

 همبستگی با عملکرد 

 ها واکنشتحلیل 

 

 

 حمایت مدیران ارشد

 تعداد جلسات حمایت از کارکنان

 درصد احساس حمایت

 مشارکت مدیران در تغییرات

 تأثیر حمایت بر مسائل سازمانی 



 

 تغییرات قانونی و مقرراتی 

 تعداد تغییرات قانونی 

 تأثیر بر عملکرد 

 آگاهی کارکنان از تغییرات 

 سازماناصلاحات لازم در 

حمایت  ،  های کارکنان به تغییراتواکنش،  تغییرات مدیریتی"باشد. کدهای نهایی این مقوله  کد می  16این مقوله شامل  

 باشد. می "تغییرات قانونی و مقرراتی، مدیران ارشد

 

 : پیامدها 6مقوله

 . کدهای پیامدها6جدول

 مفاهیم مقوله اصلی  کد محوری

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 پیامدها

 

 افزایش انگیزه کارکنان 

 

 ها درصد افزایش انگیزه

 های اجرایی تعداد برنامه

 وری تأثیر بر بهره

 پیامدهای مثبت روانی

 

 

 بهبود عملکرد سازمانی 

 ها KPI درصد رشد

 افزایش رضایت مشتریان 

 تحلیل نتایج مالی 

 های موفق تعداد پروژه 

 

 

 افزایش رضایت شغلی 

 

 افزایش رضایتدرصد 

 تعداد کارکنان راضی 

 بررسی تدابیر ارتقاء رضایت

 هاتحلیل نظرسنجی

 

جایی  کاهش نرخ جابه

 کارکنان 

 جایی درصد کاهش جابه

 جایی تحلیل الگوهای جابه

 جایی تأثیر شرایط کاری بر جابه

 جا شدهمشاوره با کارکنان جابه

این مقوله شامل  کد می  16این مقوله شامل   کارکنان"باشد. کدهای محوری  انگیزه  ،  بهبود عملکرد سازمانی،  افزایش 

 .بوده است  "جایی کارکنانکاهش نرخ جابه،  افزایش رضایت شغلی



بندی دستههای اصلی  های همگون و مرتبط بر اساس نزدیکی معنایی در قالب تم در این فاز از تحلیل مضمون، مقوله

انتزاعی مضامین  استخراج  و  مفاهیم  تجرید  طریق  از  مصاحبهشدند.  از  حاصل  اطلاعات  جدول تر،  در  پیشتر  که  ها، 

های مرتبط در چارچوب مضامین  ی مفاهیم سازماندهی شده بودند، در سطحی بالاتر تجمیع شدند. نهایتاً، مقولهاولیه

های متناسب و مفاهیم برجسته در ادبیات پژوهش صورت ها با استناد به نظریهگذاری آن کلی سازمان یافتند و عنوان

 .ها کمک نمودپذیرفت، که به اعتبار و انسجام یافته

است. در این مرحله،    داده بنیادها در تئوری  کدگذاری گزینشی، آخرین مرحله در تحلیل داده :کدگذاری گزینشی  -

دهد. این  کند که به بهترین شکل، هسته اصلی پدیده مورد مطالعه را نشان میرا شناسایی می  محقق یک مفهوم اصلی

مفهوم اصلی باید قادر باشد تا تمام محورهای اصلی و کدهای ایجاد شده در مراحل قبلی را به طور منطقی و منسجم 

گردد و به دنبال شواهدی ها باز میبه هم مرتبط کند. پس از شناسایی مفهوم اصلی، محقق به طور گزینشی به داده

گردد که از این مفهوم اصلی پشتیبانی کنند و یا آن را توسعه دهند. هدف اصلی در کدگذاری گزینشی، ایجاد یک  می

ین نظریه باید ساده، واضح  نظریه جامع و یکپارچه است که بتواند پدیده مورد مطالعه را به طور کامل توضیح دهد. ا

 .و قابل فهم باشد و بتواند به سوالات اصلی تحقیق پاسخ دهد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 های محقق( : یافته . مدل پارادایمی پژوهش )منبع1شکل

 :شرایط علّی

 ینارضایتی شغل .1

عدم شناخت از . 2

 هاتوانمندی

های کمبود فرصت. 3

 توسعه شغلی

ضعف در ارتباطات . 4

 سازمانیدرون

 

 

 ای:عوامل زمینه

 های فناوری اطلاعاتزیرساخت. 1

 فرهنگ سازمانی. 2

 های منابع انسانیسیاست. 3

 وضعیت اقتصادی و اجتماعی. 4

 

 مقوله محوری:

 نظام پاداش و انگیزش. 1

 های یادگیریفرصت. 2

 فرهنگ سازمانی. 3

 ارتباطات مؤثر. 4

 

 

 

 

 

 گرشرایط مداخله

 تغییرات مدیریتی. 1

 های کارکنان به تغییراتواکنش. 2

 حمایت مدیران ارشد. 3

 تغییرات قانونی و مقرراتی. 4

 راهبرد

استفاده از هوش مصنوعی . 1

 های عملکردبرای تحلیل داده

های توسعه طراحی برنامه. 2

 فردی مبتنی بر هوش مصنوعی

های ابتکاری ایجاد سامانه. 3

 برای ارزیابی عملکرد

دسترسی به منابع بهبود . 4

 هآموزشی و مشاور

 

 پیامد:

 افزایش انگیزه کارکنان. 1

 بهبود عملکرد سازمانی. 2

 افزایش رضایت شغلی. 3

جایی کاهش نرخ جابه. 4

 کارکنان

 

 

 

 



 گیرینتیجه بحث و 

، به  "ی ایران با تمرکز بر فناوری هوش مصنوعیطراحی مدل ارتقای انگیزه کارکنان در بانک ملّ"این پژوهش با عنوان  

پردازد. هدف اصلی این پژوهش، ارائه یک مدل عملی و موثر های کلیدی حاصل از تحقیق میبررسی و تفسیر یافته

های تحقیق  های فناوری هوش مصنوعی بود. یافتهگیری از ظرفیت با بهرهایران  ی  برای افزایش انگیزه کارکنان بانک ملّ

فرصت  جمله  از  متعددی  عوامل  که  داد  با  نشان  مثبت  تعاملات  عادلانه،  عملکرد  ارزیابی  توسعه،  و  یادگیری  های 

ایفا می انگیزه کارکنان  ارزشمندی در سازمان، نقش بسزایی در  کنند. همچنین، هوش همکاران و مدیران، و احساس 

سازی شده، تسهیل دسترسی به منابع آموزشی، بهبود فرآیندهای کاری و تواند در ارائه بازخورد شخصی مصنوعی می

شفاف  محیطی  منصفانهایجاد  و  کند.تر  کمک  انگیزه  افزایش  به  یافته  تر،  پیشین  مقایسه  مطالعات  با  پژوهش  این  های 

می شناسایینشان  عوامل  از  بسیاری  که  پژوهشدهد  سایر  نتایج  با  تحقیق  این  در  کارکنان  شده  انگیزش  زمینه  در  ها 

بانکداری،  در  مصنوعی  هوش  کاربرد  بر  ویژه  تمرکز  با  پژوهش  این  پیشنهادی  مدل  حال،  این  با  دارند.  همخوانی 

ها  پذیری نتایج به سایر سازمانهای این پژوهش شامل محدودیت در تعمیم دهد. محدودیت رویکردی نوآورانه ارائه می

های بزرگ  سازی فناوری هوش مصنوعی در سازمانهای مربوط به پیادهبا فرهنگ و ساختار متفاوت، و همچنین چالش

شود که اثربخشی مدل پیشنهادی در یک مطالعه آزمایشی بررسی شود،  و سنتی است. برای تحقیقات آتی، پیشنهاد می

های  ها مورد مطالعه قرار گیرد. در نهایت، یافتهسازی هوش مصنوعی در بانکو عوامل سازمانی موثر بر موفقیت پیاده

می پژوهش  ملّ این  بانک  به  سازمانتواند  سایر  و  ایران  برنامهی  طراحی  در  مشابه  انگیزه  های  افزایش  برای  موثر  های 

های نوین  گیری از فناوریکارکنان و بهبود عملکرد سازمانی کمک کند، و گامی مهم در راستای تحول دیجیتال و بهره

 در مدیریت منابع انسانی باشد.

 های مطالعه پاسخ به سوال

علّی    - بر فناوری هوش  سوال اول مطالعه: شرایط  با تمرکز  ایران  ملّی  بانک  کارکنان در  انگیزه  ارتقای  طراحی مدل 

 چیست؟ مصنوعی 

حاضر   مطالعه  در  شده  شناسایی  علّی  شرایط  سوال،  این  به  پاسخ  )در  شغلشامل:  از  ی،  نارضایتی  شناخت  عدم 

فرصت ،  هاتوانمندی شغلیکمبود  توسعه  درون،  های  ارتباطات  در  یافته  ( سازمانیضعف  با  است.  مطالعه حاضر  های 

  (2019و همکاران،    4؛ سوزوکی 2022و همکاران،    3؛ پشمبایوا 2016و همکاران،    2؛ معصوم2018،  1مشکات های  یافته

 باشد.همسو می

علّی شناسایی توانمندیشرایط  از  نارضایتی شغلی، عدم شناخت  مطالعه حاضر شامل  در  کمبود فرصت شده  های  ها، 

توانند به طور جدی بر انگیزه کارکنان در بانک  سازمانی است که هر یک میتوسعه شغلی و ضعف در ارتباطات درون

کاری شرایط  و  وظایف  از  کارکنان  رضایت  عدم  معنای  به  شغلی  نارضایتی  بگذارند.  تأثیر  ایران  و  ملی  است  شان 

های شغلی باشد، که در نتیجه به افت عزت نفس و عملکرد آنها  تواند ناشی از عدم تناسب بین انتظارات و واقعیت می

های  توانند قابلیت ها، به این مسأله اشاره دارد که کارکنان نمیشود. علاوه بر این، عدم شناخت از توانمندیمنجر می

برداری کنند؛ این فقدان خودآگاهی ممکن است باعث شود که  واقعی خود را شناسایی کرده و به درستی از آنها بهره

 
1. Mishkat 

2. Masum 

3. Pshembayeva 

4. Suzuki 



نشینی کنند. همچنین، کمبود  های ترقی مناسب، به خودشان شک کنند و عقب های شغلی و فرصت ها در موقعیت آن 

ها احساس کنند  خصوص وقتی که آن تواند منجر به یأس و ناامیدی در کارکنان شود، بههای توسعه شغلی میفرصت 

درون ارتباطات  در  نهایتاً، ضعف  ندارد.  وجود  سازمانی  فرهنگ  در  یادگیری  و  پیشرفت  برای  مسیری  سازمانی،  هیچ 

می کاری  روابط  در  شفافیت  و  موثر  اطلاعات  جریان  عدم  به  میمنجر  امر  این  که  و شود  سوءتفاهم  ایجاد  به  تواند 

ساز طراحی مدل اثرگذاری تواند زمینهطور کلی، درک و تحلیل این عوامل میهای غیرضروری دامن بزند. به درگیری

ی ایران کمک کند و باشد که با تکیه بر فناوری هوش مصنوعی، به ارتقاء انگیزه و بهبود عملکرد کارکنان در بانک ملّ

 .به سازمان کمک کند تا در محیط رقابتی موجود به موفقیت دست یابد

طراحی مدل ارتقای انگیزه کارکنان در بانک ملّی ایران با تمرکز بر فناوری هوش  ای  سوال دوم مطالعه: شرایط زمینه  -

 چیست؟  مصنوعی

زمینه شرایط  سوال،  این  به  پاسخ  شامل:  در  حاضر  مطالعه  در  شده  شناسایی  اطلاعاتزیرساخت )ای  فناوری  ، های 

  های های مطالعه حاضر با یافتهاست. یافته(  وضعیت اقتصادی و اجتماعی ،  های منابع انسانیسیاست ،  فرهنگ سازمانی

 باشد.( همسو می2012و همکاران،  4؛ جیانوکاوو 2012، و همکاران 3آلکالاها؛ 2015، 2مومانی و اماند ؛ 2011، 1دیوید )

های  های فناوری اطلاعات، فرهنگ سازمانی، سیاست شده در مطالعه حاضر شامل زیرساخت ای شناساییشرایط زمینه

منابع انسانی و وضعیت اقتصادی و اجتماعی است که هر یک نقشی کلیدی در طراحی مدل ارتقای انگیزه کارکنان در 

ایران دارند. زیرساخت  بهبانک ملی  پیادههای فناوری اطلاعات  مانند سازی فناوریعنوان بستر اصلی برای  نوین  های 

تواند های مناسب میهای انگیزشی است؛ فقدان زیرساخت کننده سرعت و کیفیت اجرای سیستمهوش مصنوعی، تعیین

بهره از  نقش مانع  سازمانی  فرهنگ  همچنین،  شود.  عملکردشان  بهبود  در  خلاقانه  و  کارا  ابزارهای  از  کارکنان  مندی 

ای که به نوآوری، یادگیری مستمر و ارتباطات باز های کارکنان دارد؛ فرهنگدهی به رفتارها و نگرشمهمی در شکل

می میارج  کارها شود. سیاست نهد،  انجام  در  انگیزه  اهمیت  و  ارزش  افزایش  باعث  باید  تواند  نیز  انسانی  منابع  های 

های مناسب برای رشد های متنوع کارکنان پاسخ دهند و فرصت منعطف و نوآورانه باشند تا بتوانند به نیازها و خواسته

عنوان عامل تأثیرگذار باید مورد توجه قرار  و توسعه فردی فراهم کنند. در نهایت، وضعیت اقتصادی و اجتماعی نیز به

های  های اقتصادی و اجتماعی قرار داشته باشند، طبیعی است که انگیزه و تواناییگیرد؛ اگر کارکنان در معرض چالش

میآن  قرار  تأثیر  تحت  زمینهها  شرایط  این  از  جامع  درک  مجموع،  در  میگیرد.  مدل ای  خلق  به  و  تواند  مؤثرتر  های 

وری  کارآمدتری برای ارتقای انگیزه کارکنان با استفاده از فناوری هوش مصنوعی منجر شود و به بهبود کارایی و بهره

 .در بانک ملی ایران کمک نماید

مداخله  - مطالعه: شرایط  فناوری  گر  سوال سوم  بر  تمرکز  با  ایران  ملّی  بانک  در  کارکنان  انگیزه  ارتقای  طراحی مدل 

 چیست؟هوش مصنوعی  

های کارکنان  واکنش، تغییرات مدیریتی)گر شناسایی شده در مطالعه حاضر شامل: در پاسخ به این سوال، شرایط مداخله

کویپرس و  )  هایهای مطالعه حاضر با یافتهیافتهاست.    (تغییرات قانونی و مقرراتی،  حمایت مدیران ارشد ،  به تغییرات

 باشد.( همسو می2012، 4؛ اولسون 2018، 3دانداس -؛ چپمن و هیوت2019و همکاران،  2؛ آلفس 2014، 1همکاران

 
1. David 

2. Momani & St. Amand 

3. Alkalha 

4. Giagnocavo 



مداخله شناساییشرایط  واکنشگر  مدیریتی،  تغییرات  شامل  مطالعه حاضر  در  تغییرات، حمایت  شده  به  کارکنان  های 

مدیران ارشد و تغییرات قانونی و مقرراتی است که همگی نقش حیاتی در طراحی مدل ارتقای انگیزه کارکنان در بانک 

تواند تأثیرات قابل  ملی ایران با تمرکز بر فناوری هوش مصنوعی دارند. تغییرات مدیریتی به عنوان یک عامل مهم می

های کارکنان داشته باشد؛ به طور خاص، هنگامی که تغییرات از بالا به پایین به  توجهی بر جو سازمانی و نوع انگیزه

های منفی در میان کارکنان منجر شوند و احساس ناامنی و عدم ثبات را در توانند به واکنشدرستی مدیریت نشوند، می

از سوی دیگر، واکنش کنند.  ایجاد  تغییرات میآنها  این  به  کارکنان  یا عدم پذیرش تواند منعکسهای  نارضایتی  کننده 

نیز به عنوان ها تأثیر میها باشد، که این امر به طور مستقیم بر انگیزه و مشارکت آنآن  گذارد. حمایت مدیران ارشد 

تواند به افزایش اعتماد  ها مییک عامل کلیدی باید در این فرآیند مورد توجه قرار گیرد؛ حمایت قوی و متعهدانه آن

آن تشویق  و  تیم  اعضای  فناوریبین  پذیرش  به  نهایتاً،  ها  شود.  منجر  انگیزش  در  نوین  رویکردهای  و  جدید  های 

های انگیزشی  تواند بر فضای کاری و دستورالعملهای بانکی و مالی، میویژه در بخش تغییرات قانونی و مقرراتی، به 

از  عمیق  درک  همچنین  و  تغییرات  این  به  توجه  با  کارکنان  انگیزه  ارتقای  مدل  که  است  لازم  بنابراین  بگذارد،  تأثیر 

به شود.  طراحی  مقرراتی  و  قانونی  مداخلهنیازهای  شرایط  این  از  دقیق  درک  کلی،  میطور  توسعه گر  به  منجر  تواند 

تر در راستای ارتقای انگیزه کارکنان با استفاده از فناوری هوش مصنوعی شود و به بهبود  های کارآمدتر و مناسب مدل 

 .عملکرد کلی بانک ملی ایران کمک نماید

با استفاده از فناوری هوش مصنوعی در بانک ملّی  سوال چهارم مطالعه: راهبردهای    - طراحی مدل فرهنگ سازمانی 

 چیست؟ ایران 

( شامل:  مطالعه حاضر  در  شده  شناسایی  راهبردهای  سوال،  این  به  پاسخ  تحلیل  در  برای  مصنوعی  هوش  از  استفاده 

برنامه،  های عملکردداده بر هوش مصنوعیطراحی  مبتنی  ارزیابی  ایجاد سامانه،  های توسعه فردی  ابتکاری برای  های 

منابع آموزشی و مشاوره ،  عملکرد به  یافتهیافته( است.  بهبود دسترسی  با  و همکاران،    5برلی)  هایهای مطالعه حاضر 

 باشد. ( همسو می2024، 8؛ محمد 2014، 7؛ دوانگان و گودس 2023و همکاران،  6؛ لاویولا2023

راهبردهای طراحی مدل فرهنگ سازمانی با استفاده از فناوری هوش مصنوعی در بانک ملی ایران شامل چندین عنصر  

می کمک  سازمانی  فضای  بهبود  و  تقویت  به  که  است  تحلیل  کلیدی  برای  مصنوعی  هوش  از  استفاده  نخست،  کند. 

میداده کمک  مدیریت  به  که  است  بنیادین  راهبردهای  از  یکی  عملکرد  و های  قوت  نقاط  از  دقیقی  شناخت  تا  کند 

تیم و  کارکنان  دادهضعف  این  آورد.  به دست  میها  برنامهها  طراحی  و  تنظیم  به  با  توانند  متناسب  فردی  توسعه  های 

می خود  نوبه  به  فرآیند  این  که  کنند،  کمک  فرد  هر  خاص  ارتباط نیازهای  و  ارزشمندی  احساس  افزایش  به  تواند 

تواند شامل  های توسعه فردی مبتنی بر هوش مصنوعی میتر کارکنان با سازمان بیانجامد. همچنین، طراحی برنامهعمیق

های تخصصی و تطابق با تغییرات محیط شده باشد که به کارکنان در ارتقای مهارتسازیابزارهای یادگیری شخصی

تواند به ارائه بازخوردهای مستمر  های ابتکاری برای ارزیابی عملکرد میرساند. در کنار این، ایجاد سامانهکار یاری می
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شود. به علاوه، بهبود دسترسی به  و سازنده کمک کند که این خود موجب تقویت انگیزش و بهبود عملکرد کارکنان می

سیستم از  استفاده  با  مشاوره،  و  آموزشی  میمنابع  مصنوعی  هوش  با  های  متناسب  آموزشی  محتوای  ارائه  به  تواند 

ها کاسته نشود. در مجموع،  نیازهای هر کارمند یا گروه خاص کمک کند و بدین ترتیب از سطح یادگیری و مهارت

تواند به فرهنگی این راهبردها با ایجاد محیطی کارآمد و مشارکتی که افراد در آن حس تعلق و رشد مستمر دارند، می

 .سازمانی مثبت و پویای بانک ملی ایران کمک کند و ارتباط بهتر و موثرتری بین کارکنان و مدیران ایجاد نماید

پیامدهای    - مطالعه:  پنجم  فناوری هوش  سوال  بر  تمرکز  با  ایران  ملّی  بانک  در  کارکنان  انگیزه  ارتقای  مدل  طراحی 

 چیست؟ مصنوعی 

( شامل:  حاضر  مطالعه  در  شده  شناسایی  پیامدهای  سوال،  این  به  پاسخ  کارکناندر  انگیزه  عملکرد  ،  افزایش  بهبود 

شغلی،  سازمانی رضایت  جابه،  افزایش  نرخ  کارکنانکاهش  است.  جایی  یافتهیافته(  با  حاضر  مطالعه    های های 

همکاران،    1وردیانسیاه ) رایس 2024و  و  الکتبی  استول 2024،  2؛  همکاران،    3؛  ساماشونوک2024و  همسو  2024،  4؛   )

 باشد. می

تواند به شکل  ی ایران با تمرکز بر فناوری هوش مصنوعی میپیامدهای طراحی مدل ارتقای انگیزه کارکنان در بانک ملّ

توانند به  ها میوری محیط کار را تحت تأثیر قرار دهد. با استفاده از هوش مصنوعی، بانکقابل توجهی کیفیت و بهره

نیازهای آنتجزیه و تحلیل داده های تقویت  ها بپردازند که منجر به شناسایی زمینههای مربوط به عملکرد کارکنان و 

های  شده، برنامهسازیصورت شخصیشود. این فناوری قادر است تا بههای آموزشی مناسب میانگیزه و ایجاد فرصت 

دهی را طراحی کند که به نیازهای خاص هر کارمند پاسخ دهد. همچنین، با اتوماسیون فرایندهای  انگیزشی و پاداش

شوند که نه تنها رضایت  دهنده ارزش متمرکز میکاری، کارکنان بیشتر بر روی وظایف افزایش  حجمتکراری و کاهش  

تواند به کند. در نتیجه، این مدل میهای فردی و گروهی نیز کمک میدهد، بلکه به بهبود توانمندیشغلی را افزایش می

جایی کارکنان و ارتقای وفاداری سازمانی منجر شده و سازمان را در مسیر رشد و توسعه پایدار یاری  کاهش نرخ جابه

ساز ایجاد یک  ی ایران، زمینههای انگیزشی در بانک ملّکند. به طور کلی، ترکیب فناوری هوش مصنوعی با استراتژی

 .فرهنگ سازمانی مبتنی بر یادگیری و توسعه مستمر خواهد بود

 پیشنهادهای کاربردی پژوهش  -

با توجه به    شوند.ای صنعت بانکداری ارائه میهای پژوهش و با توجه به نیازهبر اساس یافته  پژوهشپیشنهادات این  

 گردد: نتایج پژوهش، پیشنهادات زیر مطرح می

کارکناتوسعه سیستم.  1 عملکرد  ارزیابی  برای  مصنوعی  الگوریتمن:  های هوش  از  برای  استفاده  ماشین  یادگیری  های 

 .کارکنانشناسایی نقاط قوت و ضعف 

های هر  طور خاص نیازها و خواستههای دیجیتال که بهایجاد پلتفرمی:شده انگیزشسازیهای شخصیطراحی برنامه.  2

 .کارمند را شناسایی و تأمین کند

های مورد نیاز کارکنان با  های آموزشی متناسب با مهارتریزی دورهبرنامهه:  های آموزشی مبتنی بر داد ایجاد فرصت  .3

 .هااستفاده از تحلیل داده
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دیجیتا.  4 بازخورد  و  نظرسنجی  ابزارهای  از  بهجمعل:  استفاده  کارکنان  پیشنهادات  و  نظرات  در  آوری  و  مستمر  طور 

 .زمان واقعی

فناوریپیاده.  5 کاهش  سازی  برای  اتوماسیون  نرمارگیری روباتک بی:  کار  حجمهای  کارهای  های  انجام  برای  افزاری 

 .برتکراری و زمان

 پیشنهادهای آتی پژوهش  -

ارتقای انگیزه کارکنان در بانک ملّی ایران با تمرکز بر فناوری هوش  در ادامه پیشنهاداتی برای تحقیقات آینده در زمینه  

 شود: ارائه میمصنوعی 

طولانی .1 تأثیرات  مورد  در  مصنوعتحقیق  هوش  فناوری  از  ی:  مدت  استفاده  بلندمدت  و  پایدار  آثار  هوش  بررسی 

 .مصنوعی بر رضایت و انگیزه کارکنان

بانک .2 سایر  روی  بر  موردی  بانکا:  همطالعه  دیگر  با  ایران  ملی  بانک  در  کارکنان  انگیزش  و  با  مقایسه عملکرد  ها 

 .تمرکز بر استفاده از هوش مصنوعی

های سازمانی و طراحی مدلبررسی ارتباط بین فرهنگ  ی:  های جدید انگیزشی بر اساس فرهنگ سازمانطراحی مدل.  3

 .انگیزشی موفق

جایی و  بینی الگوهای جابههای کلان برای پیشاستفاده از دادهن:  بینی رفتار کارکناهای بزرگ جهت پیشتحلیل داده.  4

 .انجام اقدامات پیشگیرانه

پیادهبررسی چالش.  5 اجرایی  مصنوعهای  فناوری هوش  و چالشی:  سازی  موانع  در شناسایی  است  ممکن  که  هایی 

 .هاحلفرآیند اجرا پیش بیاید و ارائه راه
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Abstract: 

This research is conducted in the field of human resource management, focusing on the 

utilization of modern technologies, particularly artificial intelligence, within organizations, and 

explores how this technology can be leveraged to improve employee motivation. The aim of this 

study is to design a comprehensive model for enhancing employee motivation at Bank Melli 

Iran through the application of artificial intelligence technology. This investigation is of an 

applied-exploratory nature and employs a mixed-methods qualitative approach. In the 

qualitative phase, semi-structured interviews were conducted with 15 academic experts 

(selected from a primary pool of 17 through snowball sampling), using a grounded theory 

framework to identify influential factors. These factors were categorized into six main 

categories: causal factors, axial factors, strategic factors, contextual factors, intervening factors, 

and outcomes. The findings revealed that causal factors include (job dissatisfaction, lack of 

awareness of competencies, limited career development opportunities, and weak internal 

communications), while axial factors encompass (reward and motivation systems, learning 

opportunities, organizational culture, and effective communications). Strategic factors comprise 

(the use of artificial intelligence for performance data analysis, the design of AI-based 

individual development programs, the implementation of innovative performance evaluation 

systems, and improved access to educational and counseling resources). Contextual factors 

include (IT infrastructure, organizational culture, human resource policies, and socio-economic 

conditions), with intervening factors such as (managerial changes, employee reactions to 

changes, support from senior management, and legal and regulatory alterations). The outcomes 

are identified as (increased employee motivation, improved organizational performance, 

heightened job satisfaction, and reduced employee turnover). The results of this study indicate 

that the application of artificial intelligence can play a significant role in identifying 

motivational patterns, providing personalized feedback, and enhancing the work environment. 

The proposed model comprises key components such as the collection and analysis of employee 

data, the design of intelligent reward systems, the provision of AI-based individual development 

programs, and the establishment of an interactive communication platform. Implementing this 

model could lead to enhanced job satisfaction, improved performance, and increased 

organizational commitment among employees of Bank Melli Iran. This research demonstrates 

that artificial intelligence can not only aid in enhancing organizational processes but also play a 

crucial role in advancing human capital and creating a dynamic and motivating work 

environment. 
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