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 چکیده

های مدیریت عملکرد، الگوهای سنتی ارزیابی کارکنان را دگرگون کرده و آن را به فرآیندی  گسترش هوش مصنوعی در نظام

های  بینانه تبدیل کرده است. با وجود مزایای قابل توجه این فناوری، از جمله افزایش دقت تحلیلمحور، پیوسته و پیشداده

طور جامع تبیین نشده است. پژوهش  های انسانی، پیامدهای رفتاری و ادراکی آن هنوز بهمنابع انسانی و کاهش سوگیری

مؤلفه تأثیر  تحلیل  هدف  با  ادراکحاضر  دقت  ادراکهای  عدالت  و  الگوریتمی  شفافیت  پذیرش  شده،  و  اعتماد  بر  شده 

ترکیبی بهره برده است؛  شناسی  های ارزیابی عملکرد مبتنی بر هوش مصنوعی انجام شده است. این مطالعه از روشسیستم

ها از طریق تحلیل مضمون مصاحبه با خبرگان استخراج شد و در بخش کمی، مدل مفهومی با استفاده  در بخش کیفی، داده

  ، دهد که هر سه سازه ادراکیها نشان میگردید. یافته  تست  ، یابی مسیرو روش مدل (N=300) شدهسازیهای شبیهاز داده

.  (β=0.35, p<0.001) بین استترین پیشاثر مثبت و معناداری بر اعتماد دارند که در این میان شفافیت الگوریتمی قوی

بر پذیرش فناوری    یتوجهقابلدرصد از واریانس اعتماد را تبیین کند. همچنین اعتماد، اثر    62مدل توانست    این،  علاوه بر

استرپ نیز اثرات غیرمستقیم مثبت  کند. نتایج بوتدرصد از واریانس آن را تبیین می  65و   (β=0.81, p<0.001) دارد

ها بیانگر آن است که موفقیت  و معنادار دقت، شفافیت و عدالت را بر پذیرش فناوری از طریق اعتماد تأیید کرد. این یافته

نه ارزیابی عملکرد  قابلیتهوش مصنوعی در  به  از  تنها  الگوریتمی و ادراک کارکنان  به کیفیت حکمرانی  بلکه  های فنی، 

قابل و  انصاف  مدلشفافیت،  طراحی  اهمیت  تجربی،  شواهد  ارائه  با  حاضر  پژوهش  دارد.  بستگی  بودن سیستم  های  اتکا 

  آینده   هایپژوهش  مسیر  و  کندمی  برجسته   را  الگوریتمی  حکمرانی  هایچارچوب  توسعه  و  مصنوعی  هوش–هیبریدی انسان 

 .نماید شناختی هدایت میمت تلفیق عوامل فنی، اخلاقی و روانس به را

 
های  اعتماد به سیستم  ،شدهعدالت ادراک  ،شفافیت الگوریتمی،  ارزیابی عملکرد کارکنان ،هوش مصنوعی :  کلمات کلیدی: 

 هوشمند 
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 مقدمه 

  ایگونهبه  را   انسانی  منابع  مدیریت  ماهیت  اخیر،  دهه  در  دیجیتال  کارکنان تحول  عملکرد   ارزیابی  در  مصنوعی  هوش  تأثیرات

  الگوریتمی   و   محورداده  هایسازیتصمیم  به   را  خود   جای   انسانی،  قضاوت   بر  مبتنی  سنتی   فرایندهای   که   ساخته   دگرگون 

  و  ترینحساس  از  یکی  عنوانبه  کارکنان  عملکرد  ارزیابی  میان،  این   در.  (Barocas & Selbst, 2016)اندداده

  پذیرفته   مصنوعی  هوش  ویژهبه  نوظهور  هایفناوری  گسترش  از  را   تأثیر  بیشترین  سازمانی،  فرایندهای  ترینراهبردی

  جلسات  و مدیران ذهنی  هایبرداشت بر اتکا جای به امروزی پیشرو هایسازمان. (Chen, Chen, & Lin, 2020)است

 بهره   بینانهپیش  هایسیستم  و  طبیعی  زبان  پردازش  ماشین،  یادگیری  هایمدل  رفتاری،  هایدادهکلان  تحلیل  از  ،1ایدوره

  هایقضاوت  جایگزین   را   شواهد  بر  مبتنی   تصمیمات  و   دهند  افزایش   را  انسانی  نیروی  عملکرد   سنجش   کیفیت   تا   گیرند می

 . (Malik, 2024) کنند  فردی

  از   ایگسترده  طیف  تحلیلی،  و  درنگ بی  نگر،پیش  الگوی  به  توصیفی  و  نگرپس  رویکرد  از   عملکرد  ارزیابی  الگوی  تغییر

  کارکنان   شناسایی  عملکرد،   گیریاندازه  دقت   افزایش.  (Basnet, 2024)است  داشته   همراه  به   هاسازمان  برای  را  دستاوردها

  انسانی   منابع  هایریسک   بینی پیش  و   پروریجانشین  ریزیبرنامه  بهبود   شده،سازیشخصی  بازخوردهای  ارائه  بالا،   پتانسیل   با

  واقع،   در .  (Căvescu & Popescu, 2025) هستند  المللیبین  هایپژوهش  در  شدهگزارش  مزایای  ترینمهم  جمله  از

  ایشبکه  عنوانبه  بلکه  مشاهده،  قابل  هایخروجی  عنوانبه  تنهانه  شغلی  عملکرد  شودمی  سبب  مصنوعی  هوش  از  استفاده

  سنجش  قابل  گذارند، می  دیجیتال  ردپای   سازمانی   هایسیستم  و  ها پلتفرم  در   که  تعاملی   و   فردی  رفتارهای  از

  امکان  تحول،   این.  (Formosa, Bankins, Griep, & Richards, 2025; Shin, Choi, & Kim, 2025)باشد

  عملکرد   کیفی   افت   یا   شغلی   درگیری  کاهش   خدمت،   ترک  احتمال   مانند   هایی شاخص  بینی پیش  جمله   از   ترعمیق  های تحلیل

 ,Boroumandzadeh, Pirzad)سازدمی  توانمند  پیشگیرانه  تصمیمات   اتخاذ   در   را  سازمان   و   سازدمی  فراهم   را

Nikbakhsh, & Soltani, 2025) . 

  استفاده.  است  شده  مطرح  فناوری  این   اجتماعی  و  اخلاقی  پیامدهای  درباره   نیز  ایگسترده  هاینگرانی  ها،فرصت  این  وجود  با

  و  سازد می مبهم  را  کارکنان  خصوصی  حریم  مرزهای   دیجیتال،  مستمر نظارت  و  مکالمات  تحلیل رفتاری،  کلان  های داده از

  تبعیض  معرض  در  هاالگوریتم  براین،علاوه.  شود  انسانی  کرامت  تهدید  و  «زدگینظارت»  احساس  گیریشکل  باعث  تواندمی

  باشد،  تاریخی   های سوگیری  حاوی   دیده،  آموزش  ها آن  مبنای   بر  مدل   که  هایی داده  اگر  که  معنا  این   به  دارند؛   قرار  محورداده

  زبان   بر  مبتنی  ارزیابی   هایمدل  برخی  که  اندداده  نشان  مطالعات.  شد  خواهند  بازتولید  بزرگ  مقیاسی   در   هاسوگیری  این

  موجب  توانندمی  نتیجه  در  و  دارند  نامتوازن  حساسیت  خاص  هایفرهنگ   یا  ارتباطی  هایسبک   جنسیت،  به  نسبت  طبیعی

 ;Khanal, 2026; Mask & Pearl, 2024)کنند  دارخدشه را  سازمانی عدالت   و شده  عملکرد  امتیازدهی  در نابرابری

Yaqoob & Robbins, 2024). 
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  یادگیری  پیچیده  هایمدل  در   ویژهبه  مصنوعی،  هوش  بر  مبتنی  تصمیمات.  است  الگوریتمی  پذیریابهام  دیگر،  مهم  چالش

  نکنند   درک  است  ممکن   کارکنان  شرایطی،   چنین   در .  ندارند  مدیران  و   کارکنان  برای  کافی  توضیح   قابلیت   همواره  عمیق، 

  پذیرش  و  کرده  تضعیف  را   سازمانی  اعتماد   وضع،   این.  است  شده   ارزیابی  آنان   عملکرد  شواهد  کدام  اساس  بر  و  چرا  چگونه،

 . دهدمی کاهش  را  فناوری

  حوزه   این  در   شفافیت  عدم   است،   ارتباط  در  افراد  شغلی  آینده  و  هاپرداخت  ارتقاء،  با  مستقیماً  عملکرد  ارزیابی   که  آنجا  از

 ;Al-Sulaiti et al., 2024; Liem et al., 2018)کند  ایجاد   توجهی  قابل  فرهنگی   و   روانی   حقوقی،   تبعات  تواندمی

Mittelstadt, Russell, & Wachter, 2019) . 

  عدالت»  و   « مصنوعی  هوش  پذیری شرح»  ، «الگوریتمی  حکمرانی»  مانند  هایی بحث  جهانی   سطح   در   امروزه  دلیل،  همین  به

  کشورها   و  هاسازمان  از  بسیاری.  است  شده   تبدیل  فناوری  حقوق  و   مدیریت  مطالعات  اصلی   محورهای  از   یکی  به  «الگوریتمی 

  این   اما  هستند؛  کار   محیط  در   مصنوعی  هوش  مسئولانه  سازیپیاده  برای  قانونی  و   اخلاقی  هایچارچوب  تدوین   حال  در

  دهد،  پوشش  را  ها سازمان  متنوع  نیازهای  بتواند  که  جامعی  استانداردهای  و  بوده  گیریشکل  مرحله  در  هنوز  هاچارچوب

 .است نیافته  توسعه کامل طوربه

  به کمتر  و  داشته تمرکز هامدل فنی  ابعاد  یا   فناورانه هایمزیت به موجود های پژوهش از  توجهی قابل بخش  دیگر،  سوی از

  رفتاری   هایداده  ترکیب  زمینه  در  ویژهبه.  اندکرده  توجه  رفتاری  تبعات  و  سازمانی  اعتماد  عدالت،  ادراک  کارکنان،  تجربه

  معناداری  پژوهشی   خلأ  ، (سیستم  به  اعتماد  و  انصاف  احساس  شغلی،  درگیری  مانند )  شناختیروان  هایشاخص  با  واقعی

  و   انسانی   تأثیرات   فناورانه،  دستاوردهای   بررسی   ضمن  که   دارد   وجود  جامع   تحلیل   یک  به  نیاز  بنابراین،  ؛ شودمی  مشاهده

 . نماید واکاوی زمانهم طور به نیز را تحول  این سازمانی 

  کند می  تلاش  انسانی  منابع  هایسیاست  و  انسانی  رفتار  فناوری،  بین  تماس  نقاط  بر  تمرکز  با  حاضر   پژوهش  چارچوب،   این  در

  نهایی   هدف .  دهد  ارائه  کارکنان  عملکرد  ارزیابی  در  مصنوعی  هوش  کاربرد  الزامات   و  مخاطرات  مزایا،   از  شفاف  تصویری

  تضمین   را  فناوری این  اجتماعی  مشروعیت  و  پذیریتوسعه  بتواند  که  است  الگوریتمی  حکمرانی  چارچوب  یک   ارائه  پژوهش،

  قادر   سازمان  و  شوند  تقویت  سازمانی  اعتماد  اصلی   ستون  دو  عنوانبه  شدهادراک  عدالت  و  ارزیابی   دقت  که  ایگونهبه  کند؛ 

 . نماید حفظ را کارکنان  فردی  حقوق  و ای حرفه اخلاق اصول مصنوعی،  هوش از گیری بهره ضمن باشد

  کرد،   استفاده  عملکرد  ارزیابی  بهبود  برای  مصنوعی  هوش  هایظرفیت  از  توانمی  چگونه  که  است   این  اصلی  پرسش  بنابراین،

  گذاران سیاست  و  مدیران   برای  تنها نه  پرسش  این  به  پاسخ   ببیند؟  آسیب  کارکنان   روانی   امنیت  و   شفافیت  عدالت،   آنکه  بدون

  رویکردی   اتخاذ   با   پژوهش   این.  دارد  حیاتی   اهمیت   نیز  اطلاعات   فناوری   کارشناسان   و   دانشگاهی  جامعه   برای   بلکه   سازمانی، 

  عملکرد   ارزیابی  مسئولانه  سازیپیاده  برای  شواهد  بر  مبتنی   و  کاربردی   راهکارهایی  دارد  تلاش  ای،رشتهمیان  و  تحلیلی

 . سازد ترروشن را  حوزه این در  آینده  تحقیقات  مسیر و نماید  ارائه مصنوعی  هوش بر مبتنی

 تحقیق   پیشینه و   ادبیات.  2
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  که  عملکرد  ارزیابی  فرایند  شده  موجب  سازمانی،  هایمحیط  به  هوشمند  هایفناوری  ورود  از  پس  ویژهبه  دیجیتال،  تحول

  ارزیابی   الگو،  این  در.  شود  تبدیل   محورداده  و  بینانهپیش  پویا،  رویکردی  به  اکنون  داشت،  نگرپس  و  ایستا  ماهیتی   زمانی

  سازمانی   هایسامانه  در   که  است  شغلی  رفتارهای   دیجیتال  ردپای  بر  متکی  بلکه  مشاهده،   قابل  نتایج  بر  مبتنی   تنها نه  عملکرد 

  «انسانی  سرمایه   تحلیل »  مفهوم  ظهور  با  دگرگونی،   این   .(Tambe, Cappelli, & Yakubovich, 2019)ماندمی  جابه

  مدیریت  بنابراین،.  است  استفاده  قابل  مدیریتی  هایبینش  به  رفتاری  هایداده  تبدیل  آن  هدف   که   مفهومی  است؛  همراه

  رشد  الگوهای  و   هاتوانمندی  علمی   شناخت   درباره  باشد،   مدیران  فردی   قضاوت  درباره   آنکه  از   بیش   جدید  عصر  در  عملکرد 

 ارائه  و  هاداده از  انبوهی  حجم  تحلیل  به  قادر  که   داده  افزایش  را  هایی الگوریتم  به  هاسازمان  نیاز   وضعیت،   این.  است  کارکنان 

 .(Bashynska, Prokopenko, & Sala, 2023)باشند موقعبه و دقیق   تصمیماتی

  و متنوع های داده  تحلیلکه عبارتند از:  است  کرده سازی غنی  را  عملکرد  ارزیابی فرایند   اصلی محور  سه  در  مصنوعی هوش

 چندمنبعی 

  مبتنی   HR  آنالیز  که دندهمی  نشان  هاپژوهش.  سیستمی  هایگزارش  و  سنسورها  هایداده کارها،  بندیزمان ها،پیام  مانند

  و  ارتقاء   مثل   انسانی   منابع  گیری تصمیم  فرایندهای   و   دهد   افزایش   درصد   30  تا   را  عملکرد   ارزیابی   در   دقت   تواند می  AI  بر

  ابزاری  به  اداری  فعالیت یک  از  ارزیابی   بنابراین،  (.Mitchell & Brynjolfsson, 2023)   بخشد  بهبود  را   پروریجانشین

 . است شده تبدیل رقابتی مزیت خلق برای استراتژیک 

  از   یکی.  دهندمی  هشدار   انسانی  پیامدهای   به  نسبت   جدی  طوربه  هاپژوهش  است،  توجه  قابل   فناورانه  مزایای   که درحالی

  است   ممکن   بینند،می  آموزش  تاریخی   های داده  بر  که   هایی الگوریتم.  است  الگوریتمی   تبعیض   ها ریسک   ترینمهم

  به  تمایل   گذشته  در  سازمانی   اگر   مثال،   برای(.  Barocas & Selbst, 2016)   کنند   بازتولید   را   شده نهادینه  های سوگیری

  چالش   .کند  فرض  عملکرد  بر  اثرگذار   متغیری   عنوان به  را  جنسیت  است  ممکن  نیز  بینپیش مدل  باشد،  داشته  مردان   ترفیع

  تحلیل  است  ممکن  او   تصمیم  و  گفتار   اقدام،  هر  که   گیرد می  قرار  محیطی  در  کارمند.  است  سازمانی   نظارت  تشدید  دیگر

  پذیری شرح  عدم  یا   پذیریابهام  همچنین  .کندمی  تضعیف  را   سازمانی  اعتماد  و  روانی   امنیت  دائمی،  کنترل  احساس  این  و  شود

  و   پرسش  قابل  عملکردشان  ارزیابی  منطق  دارند  انتظار  کارکنان.  کندمی  تهدید  را  فناوری  پذیرش  ها،الگوریتم  از  بسیاری

  شود   منجر  سازمانی   تعهد  کاهش  نهایت  در  و   ارزیابی  عدالت  به  نسبت   منفی  باورهای  به  تواندمی  شفافیت  عدم  باشد؛  بررسی

(Wang & Siau, 2019.) 

  متعددی هایپژوهش و است شده عملکرد  ارزیابی فرایند در  بنیادین تغییرات  موجب مصنوعی هوش هایفناوری  گسترش

  جامع  ای مطالعه  در (  Tambe et al. 2019)  نمونه،  برای.  اندپرداخته  آن   مختلف  ابعاد  بررسی   به   المللی بین  سطح   در

  و   داده   افزایش   را   ارزیابی   دقت  کارکنان،  رفتاری   هایداده  بالای   حجم   تحلیل  با   مصنوعی   هوش   هایسیستم  که   دریافتند

  بیان   ( Wang & Siau, 2019)  وانگ و همکاران   پژوهشی،  خط  این  ادامه   در .  دهندمی  کاهش  را  انسانی  هایسوگیری

  توسط  شده ادراک  دقت  بلکه   الگوریتمی،   دقت  فقط  نه   شودمی  هوشمند   ارزیابی   های سیستم پذیرش  موجب  آنچه  که  کردند

 . دارد آنان اعتماد  در ایکنندهتعیین نقش  سیستم،  تصمیمات  صحت  میزان از  افراد ذهنی برداشت یعنی  است؛ کارکنان 
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  های تحلیل  ارتقای   با  مصنوعی  هوش  که   کردند  تأکید  (Huang and Rust 2022)  هانگ و همکاران  دیگر،  منظر  از

  بهبود   باعث  موضوع  این.  کند  تبدیل  بینانهپیش  رویکردی  به  واکنشی   رویکردی   از   را  عملکرد  مدیریت  تواندمی  محور،داده

 ,Mitchell & Brynjolfsson)   مایکل و همکارانش   همچنین،.  شودمی  سازمانی   عملکرد   ارتقای   و   مدیران  گیریتصمیم

  عملکرد   در  توجهی  قابل  بهبود  کنند،می  استفاده   ارزیابی   هوشمند   های سیستم  از  که   هاییسازمان  دادند  نشان(  2023

 . بدانند اعتماد قابل را  الگوریتم گیریتصمیم فرایند کارکنان  اینکه  بر مشروط  کنند،می مشاهده اهداف  تحقق و کارکنان 

  در  ژانگ و همکاران  .است  الگوریتمی   تصمیمات  پذیریشرح  و  شفافیت  مسئله  حوزه،  این  در   توجهقابل  هایچالش  از   یکی

  فناوری   پذیرش  و  اطمینان  احساس  کنند،  درک  را  سیستم  امتیازدهی  منطق  کارکنان  زمانی  که  کردند  ثابت  تجربی  پژوهشی

  ساز زمینه  تواندمی  شفافیت  نبود  که   است  آن   از  حاکی   نیز  سامک و مولر  های یافته.  (Zhang et al., 2021)یابدمی  افزایش

 . (Samek & Müller, 2020) باشد  دقیق  آماری نظر از  سیستم اگر حتی شود، انگیزه کاهش   و کارکنان  مقاومت

  هدف  اگرچه که  دادند هشدار  باروکاس و همکاران  .دهدمی تشکیل را  ادبیات  از مهمی  بخش نیز شده ادراک عدالت  موضوع

  الگوریتمی عدالتی بی به توانندمی پنهان  هایسوگیری یا ناقص هایداده اما  است،  تبعیض کاهش  ها الگوریتم کارگیریبه از

  استفاده  داد   نشان که  است سازگارAjunwa (2017 )پژوهش با یافته  این . (Barocas & Selbst, 2016 ) شوند منجر

 .کند ایجاد  جدیدی هایتبعیض تواندمی HR در  AI  از ناآگاهانه

  کیفیت  بین  کلیدی  میانجی  هوشمند،   سیستم  به  اعتماد  که  کردند  بیان  گیلسون و والی  ،«فناوری   به  اعتماد»  خصوص  در

  شفافیت  افزایش  که  دریافت  بردمک   زمینه،  همین  در .  (Glikson and Woolley, 2020) است  کاربران  پذیرش  و  ارزیابی

 . (McBrid, 2021 ) کندمی تقویت را  مثبت شغلی رفتارهای و کارکنان  اعتماد  ها، الگوریتم کنار  در  انسانی ارتباطات و

  توجه  مورد  نیز  ایران   در  انسانی  منابع   فرایندهای   در  هوشمند  های فناوری  از  استفاده   که   دهدمی  نشان  داخلی  ادبیات  بررسی

 .است بلوغ اولیه مراحل در  هنوز هرچند است؛ گرفته   قرار پژوهشگران

  خطاهای   کاهش  موجب  عملکرد  ارزیابی  شدن  دیجیتالی  که  کردند  بیان   تجربی  مطالعه  یک   در(  1399)  همکاران  و  رضایی

  امیری   و   آشنا   پژوهش   با   یافته  این.  دهدمی  ارتقا   را   کارکنان   رضایت   سطح   نهایت   در   و   شودمی  شفافیت   افزایش   و   انسانی

 . دهدمی افزایش  معنادار را کارکنان  عملکرد دیجیتال های سیستم از استفاده  داد  نشان که  است همراستا ( 1402)

  هوشمند  هایسامانه  تصمیمات  پذیریتوضیح  عدم   که  دریافتند(  1400)  داوری   و   کریمی  شده،ادراک  عدالت   حوزه  در

  انصاف از  کارکنان   ادراک که  کردند  تاکید  نیز ( 1401)  همکاران  و  ایزدی . کند  تضعیف را  عدالت  از  کارکنان  ادراک  تواندمی

 .است فناوری  به آنان اعتماد و پذیرش برای حیاتی عامل  سیستم،

  دقیق   را  هوشمند  ارزیابی  سیستم  زمانی  کارکنان  که   دادند  نشان (  1400)  شریفی   و  محمدی  شده،ادراک  دقت  زمینه  در

  که   کردند  اشاره(  1398) حسینی  و  عظیمی   براین،علاوه.  باشد  روز به  و  جامع   ارزیابی   در  استفاده  مورد   های داده  که   دانند می

  افزایش   هوشمند   سیستم   پذیرش  عدم   احتمال  است،  ناقص   یا   نادرست  ها آن  شخصی   اطلاعات   کنند   احساس  کارکنان   اگر

 . یابدمی
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  کردند   بیان (  1399)  صادقی   و  مرادی   نمونه،  برای.  اندپرداخته  فناوری  به  اعتماد   موضوع  به  کشور  در  نیز  دیگری   هایپژوهش

  داشته  ارزیابی  نتایج  به  شفاف  دسترسی  و  مثبت   تجربه  کارکنان  که شودمی  ایجاد  زمانی  هوشمند  هایسیستم  به  اعتماد   که

  امکان   ایجاد  و   فناوری  با   آشنایی  آموزش  های دوره  برگزاری  که   دادند   نشان (  1400)  سرشتپاک  و  رستمی   همچنین،.  باشند

 .شودمی کارکنان اعتماد  افزایش به منجر نتایج،  به نسبت اعتراض

  شغلی   عملکرد  بر  نهایت  در  اعتماد   و  شدهادراک  عدالت  شفافیت،  دقت،  میان  ارتباط  که  دهدمی  نشان  هاپژوهش  این  مرور

  مسئله  همین  که  است  گرفته   قرار   توجه  مورد   کمتر   جامع   مدل  یک   در   متغیرها   این  همگرایی  حال،  این  با   گذارد؛ می  تأثیر

 .کندمی ایجاد حاضر  پژوهش برای مهمی نظری  شکاف

 :است مناسب عملکرد ارزیابی در  AI رویکرد  تحلیل  برای اصلی  نظریه سه  ادبیات، مرور اساس بر

 انصاف ادراک  بر الگوریتمی ارزیابی اثر توضیح  جهت سازمانی عدالت   نظریه -الف

 الگوریتمی  تصمیمات  منطق  به کاربران نیاز  تبیین  جهت مصنوعی هوش پذیری شرح نظریه  -ب

 کارکنان  مقاومت یا  پذیرش بر مؤثر عوامل بررسی: فناوری  پذیرش  نظریه -ج

 .شوند تحلیل  محورانسان  منظر از بلکه  فنی،  منظر از فقط نه فناورانه  پیامدهای  تا کنندمی فراهم  چارچوبی هانظریه این

  ها سوگیری  این .  شود  ناشی   انسانی   تفسیر  یا   داده   کد،   از  تواندمی  هاالگوریتم  در   سوگیری  که  دهدمی  نشان   تحقیق   پیشینه

  تاگرفته    ارتقاء   عدم   از ؛  دارد  افراد   ای حرفه  زندگی   بر  واقعی  پیامدهای  که   شوندمی  خودکاری  تصمیمات   به  منجر  گاه

  حقوقی  موضوعی   به  نیست؛   صرف   اخلاقی   بحث  یک  دیگر   الگوریتم   عصر   در   سازمانی   عدالت  بنابراین،   .پاداش  در  عدالتی بی

 . است شده تبدیل حاکمیتی و

  های پژوهش  کمبود. اولین خلأ آن  است مانده  باقی  اساسی   خلأ چند  اما اند، پرداخته مهمی   ابعاد  به اگرچه  موجود مطالعات 

مورد   .دهد پیوند( شغلی درگیری  روانی، امنیت  اعتماد،)  شناختیروان  هایشاخص با  را واقعی رفتاری   هایداده  که ترکیبی 

  حریم   از  حفاظتو    شدهادراک  عدالت،  الگوریتمی  دقت   معیار  سه   توانندنمی  همزمان  که  است  یکپارچه  هایمدل  فقدان دیگر  

  قوانین   در   بنیادین   های تفاوتبه    که   است   ایران   فرهنگی   بستر  در   مطالعات   بودن  محدود   نهایتاً   . کنند  بررسیرا    خصوصی

  و  فنی  بینش  باید  هاپژوهش  جدید نسل  که  اند کرده  توصیه  محققان  نتیجه،  در  . داردبستگی  ارتباطی  سبک  و ها ارزش کار، 

 .شود فراهم   هاسازمان برای متوازن  راهکارهایی تا  کند  ادغام را  انسانی

 کارآمدتر،  را  عملکرد   ارزیابی   مصنوعی  هوش  دهدمی  نشان  تحقیق  ادبیات  مرور در نهایت ذکر این نکته ضروری است که  

  نیاز. بنابراین  بینجامد  اعتمادی بی  و   عدالتی بی  به  تواند می  الگوریتمی،   حکمرانی   بدون   اما ،  است  کرده   نگرترآینده  و  تر دقیق

  طراحی گروی  در فناوری این موفقیت. یابد تغییر تصمیم پشتیبانیانسان سمت به «گیریتصمیم اتوماسیون» از نگاه است

جداول  داشته باشد.    توانمندساز  و  شفاف  عادلانه،  ارزیابی  باشد تا  مصنوعی  هوش  و  انسانترکیبی از    که  است  هایی سیستم

 .  دهندمیبین ادبیات تحقیق خارجی و داخلی را نشان  ایمقایسهبترتیب  2و  1

 

 مرتبط با هوش مصنوعی در ارزیابی عملکرد کارکنان  بررسی شده خارجی  هایپژوهش. مقایسه 1جدول 
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 نتایج کلیدی  روش پژوهش  متغیرهای اصلی  هدف پژوهش  کشور  سال   /ه نویسند 

ارتباط با  

پژوهش  

 حاضر 

Tambe 2019  آمریکا 
  بر AI اثر بررسی

 عملکرد  ارزیابی  دقت

داده  -ارزیابی  دقت

 محوری

پیمایشی و  

 ی کاوداده

  و دقت افزایش

  سوگیری کاهش

 انسانی 

  دقت به توجه

AI 

Wang & 

Siau 2019 
 آمریکا 

  بر مؤثر عوامل حلیلت

  هایسیستم پذیرش

 ارزیابی  هوشمند

  شده،ادراک دقت

 فناوری  پذیرش

  یساز مدل

 مفهومی 

  شدهادراک دقت

  پذیرش به منجر

 بیشتر

  بر تأکید

  ادراک  نقش

 کارکنان 

Barocas & 

Selbst 2016 
 آمریکا 

  مخاطرات  بررسی

  تبعیض  و  اخلاقی

   الگوریتمی 

  سوگیری  عدالت،

 الگوریتمی 
 تحلیلی  مرور

  در  عدالتی بی خطر

 AI تصمیمات

  ضرورت

  عدالت لحاظ 

 شده ادراک

Zhang 2021 چین 

  نقش بیینت

  در پذیریتوضیح

   فناوری  پذیرش

 تجربی  آزمایش اعتماد  پذیری،شرح
  اعتماد پذیریتوضیح

 دهد می افزایش را

  اضافه شدن 

EX مدل به  

 پژوهش

Glikson & 

Woolley 

2020 

 آمریکا 

  به اعتماد  نقش بررسی

  تعاملات در فناوری

   کاری 

 پیمایشی  عملکرد   اعتماد،

  اعتماد

  کنندهبینیپیش

 مثبت  شغلی رفتار

  از  استفاده

TR عنوانبه  

 میانجی 

Mitchell & 

Brynjolfsson 
 آمریکا 

  و وریبهره بر AI اثر

   کارکنان  عملکرد 

  شغلی، عملکرد 

 کاوی داده
 میدانی  مطالعه 

  در  عملکرد  افزایش

  به اعتماد صورت

 سیستم 

  اثر تأیید

  بر AI نهایی

 عملکرد 

Samek & 

Müller 2020 
 آلمان 

  هایروش  ارزیابی

XAI منابع در  

   انسانی

 سیستماتیک مرور پذیرش   شفافیت،

  شفافیت کمبود 

  مقاومت عامل

 کارکنان 

  تقویت به نیاز

  در  شفافیت

 مدل 
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 داخلی بررسی شده مرتبط با هوش مصنوعی در ارزیابی عملکرد کارکنان   هایپژوهش. مقایسه 2جدول 

 

 نتایج کلیدی  روش پژوهش  متغیرهای اصلی  هدف پژوهش  سال   /ه نویسند 

ارتباط با  

پژوهش  

 حاضر 

رضائی و  

 همکاران 

1399 

  بر دیجیتال  تحول اثر

   عملکرد  ارزیابی

  ارزیابی،  کیفیت

 کارکنان  رضایت 
 ای پرسشنامه

  و شفافیت افزایش

 شغلی  رضایت 

  بر تأکید

  افزوده  ارزش

 فناوری 

ایزدی و  

 همکاران 

1401 

  در AI یامدهایپ

   عملکرد  ارزیابی
 پیمایش  شفافیت   عدالت،

  عدالت افزایش

 شده ادراک

  JO انتخاب

  سازه عنوانبه

 کلیدی 

کریمی و  

 1400داودی 

  اخلاقی مخاطرات

   هاالگوریتم
 مند نظام مرور پذیری شرح  عدالت،

  ادراک  ، شفافیت نبود

 عدالت پایین 

  و EX پیوند

JO  مدل  در 

محمدی و  

 1400شریفی 

  دقت حلیلت

  از  کارکنان   شدهادراک

AI   

 پیمایشی    شدهادراک دقت
دقت ادراک شده،  

 فناوری  پذیرش

  PA تقویت

 مدل  در

مرادی و  

 صادقی 

1399 

  در اعتماد نقش

  هایفناوری پذیرش

HR   

  پذیرش  اعتماد،

 فناوری 
 ای رسشنامهپ

  رفتار بهبود ، اعتماد

 ایحرفه

TR عنوانبه  

 میانجی 

آشنا و امیری  

1402 

  های سیستم  اثر ارزیابی

   عملکرد  بر دیجیتال
 ای پرسشنامه شغلی  عملکرد 

  عملکرد  افزایش

 رضایت  با همراه

  سازه  تأیید

JP عنوانبه  

 وابسته  متغیر

 

 تحقیق  شناسی روش. 3
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است.   (کیفی   و  کمی)   ترکیبی  رویکرد  با  تحلیلی  - ی  ای و از نظر ماهیت، توصیف توسعه-این پژوهش از نظر هدف، کاربردی

حکمرانی  تحقیقهدف   برای  چارچوبی  ارائه  و  کارکنان  عملکرد  ارزیابی  در  مصنوعی  هوش  اثرات  تحلیل  و  شناسایی   ،

سازمان در   .هاستالگوریتمی 

ساختاریافته با خبرگان حوزه منابع انسانی و فناوری اطلاعات  های نیمهدر مرحله کیفی، از تحلیل محتوای اسنادی و مصاحبه

در    .شده، شفافیت و اعتماد سازمانی در ارزیابی الگوریتمی استخراج شوداستفاده شده است تا ابعاد مفهومی عدالت ادراک

مورد آزمون قرار   (SEM) سازی معادلات ساختاریشده با استفاده از مدلمرحله کمی، روابط میان متغیرهای شناسایی

 .گرفته است

 :جامعه آماری پژوهش شامل دو بخش است

کیفی  .1 داده :بخش  انسانی،  منابع  حوزه  مدیران  و  و سیاستمتخصصان  )حدود  کاوی  فناوری   .( نفر  20–15گذاری 

های هوش مصنوعی  سازی سیستمو بر اساس معیارهایی نظیر تجربه مستقیم در پیاده  صورت هدفمند گیری بهنمونه 

 .های حکمرانی داده انجام شده استدر سازمان یا آشنایی با سیاست

کنند  های مبتنی بر هوش مصنوعی برای ارزیابی عملکرد استفاده میهایی که از سیستمکارکنان سازمان :بخش کمی .2

   .( ها و نهادهای خدماتیهای فناوری، بانک )اعم از شرکت

گرفتن   نظر  در  با  و  کوکران  فرمول  از  استفاده  با  نمونه  روش   300  حدود  اطمینان،   سطح   ٪95حجم  شد.  تعیین  نفر 

 .ای بوده استگیری در این مرحله تصادفی طبقهنمونه 

  هایی حول سه محور اصلی بود ساختاریافته با پرسشابزار اصلی، مصاحبه نیمه شامل در بخش کیفی  ها ابزار گردآوری داده

و کدگذاری باز، محوری   1ها از طریق تحلیل مضمونداده(.  شده و شفافیت تصمیمات سیستمدقت الگوریتمی، عدالت ادراک)

 .و انتخابی مورد بررسی قرار گرفتند

.  طراحی گردید  های مرحله کیفی و مرور ادبیات ساخته استفاده شده که بر پایه یافتهنامه محققاز پرسش در بخش کمی

ادراکپرسش دقت  اصلی  سازه  پنج  شامل  مصنوعینامه  هوش  سیستم  ادراک،  شده  ارزیابیعدالت  در  شفافیت  ،  شده 

ای لیکرت )از  درجهها بر اساس مقیاس پنجپرسشبود.    پذیرش سیستم هوشمند ارزیابیو    اعتماد به فناوری ،  الگوریتمی

 ند. کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم( تنظیم شد

برای بررسی  همچنین    .نفر از متخصصان دانشگاهی و مدیران منابع انسانی تأیید شد   5نامه با نظر  روایی محتوایی پرسش

پایایی ابزار با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ    .استفاده شد   AMOSافزارنرمو   (CFA) روایی، از تحلیل عاملی تأییدی

 .دهنده همسانی درونی مناسب استگزارش شد که نشان 0.80برای تمامی متغیرها بالاتر از 

های کلیدی حکمرانی الگوریتمی  ها با رویکرد تحلیل مضمون و مقایسه مداوم بررسی شدند تا مؤلفهدر مرحله کیفی، داده

شامل  این تحلیل    .تحلیل شدند   AMOS  و   SPSSافزارهاینرمها با استفاده از  در مرحله کمی، داده  .شناسایی شود

 :باشدیم مراحل زیر

 
1 Thematic Analysis 
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 ها بررسی نرمال بودن داده •

 تحلیل همبستگی پیرسون برای بررسی روابط اولیه  •

 (SEM) سازی معادلات ساختاریآزمون مدل مفهومی با روش مدل •

 χ²/df  و CFI ،RMSEA  ،GFI  هایآزمون برازش مدل بر اساس شاخص •

پژوهش    ما این  که  اصلی   فرض.  دادیم  انجام   سازیشبیه  دهندهپاسخ  300  برایدر  بود  این    1نهفته  متغیر  چهار  ما 

  بصورت   نهفته   متغیرهای   .اندشده  تولید   2گویه   چند   سازه   هر  برای  سپس   و  اند همبسته  هم  با   که   داریم   پیوسته /مستقل 

 : شدند سازی شبیه با استفاده از رابطه زیر گاوسی  چندمتغیره توزیع  از اینمونه 

𝐿𝑖~𝑖 , ℵ(0, Σ )=1, 2, …, n        (1) 

 

𝐿𝑖 = (𝑇, 𝑃𝐹, 𝐴𝑇, 𝑃𝐴)               (2) 

 

 : باشدیمماتریس کواریانس انتخاب شده نمونه در این پژوهش برای همبستگی بین متغیرها به صورت زیر 

 

∑ (

1.00 0.40 0.35 0.60
0.40 1.00 0.30 0.50
0.35 0.30 1.00 0.45
0.60 0.50 0.45 1.00

)            (3) 

 

 عاملی با توجه به رابطه زیر ساخته شده است: -هر گویه نیز طبق مدل خطی 

𝑥𝑖𝑗 = λ𝑗𝑙𝑖 + 𝜀𝑖𝑗              (4) 

  واریانس   با   نرمال   ijε  توزیع.  است  i  فرد  برای  نهفته   متغیر  مقدار مقدار    𝑙𝑖و    jبرای گویه    3بار عاملی مورد نظر   λ𝑖در اینجا  

 ه است:شد استفاده  زیر قاعده از  شود، 1 حدود گویه  هر کل  واریانس اینکه  برای. است «فرد  به منحصر نوسان»

𝑉𝑎𝑟(𝜀𝑖𝑗) = 1 − λ𝑗
2            (5) 

 : باشندیمبارهای عاملی انتخاب شده نیز بصورت زیر 

PA= [0.75, 0.70, 0.68, 0.72] 

AT= [0.70, 0.65, 0.60, 0.62] 

PF= [0.72, 0.69, 0.66, 0.64] 

T= [0.80, 0.78, 0.75, 0.70] 

TA= [0.75, 0.72, 0.70] 

 
1 Latent 
2 Item 
3 Factor Loading 
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ه  شد نگاشت موردنظر مقیاس به سپس  و استاندارد  مطابق با رابطه زیر گویه هر نامه،پرسش هایپاسخ سازی شبیه برای

 :است

𝑥′ = 𝑟𝑜𝑢𝑛𝑑(
𝑥−𝑥′

𝑆𝑥
. 𝑠𝑑𝑡𝑎𝑟𝑔𝑒𝑡 + 𝜇𝑡𝑎𝑟𝑔𝑒𝑡)           (6) 

𝜇𝑡𝑎𝑟𝑔𝑒𝑡در این پژوهش = 𝑠𝑑𝑡𝑎𝑟𝑔𝑒𝑡و    3.20 = برش داده   [1,5]محدوده  در. سپس مقادیر  اندشده انتخاب 0.80

 اند. شده

 :شودیمها به صورت زیر تعریف فرمول آلفای کرونباخ نیز برای ماتریس گویه

𝛼 =
𝑘

𝑘−1
(

∑ 𝜎𝑗
2𝑘

𝑗=1

𝜎𝑡𝑜𝑡𝑎𝑙
2 )                  (7) 

𝜎𝑗،  هاتمیآتعداد  k در اینجا
𝜎𝑡𝑜𝑡𝑎𝑙  واریانس هر آیتم و 2

 واریانس مجموع آیتمها است.   2

  وقتی شده است. این رویکرد  استفاده( OLS)  خطی  رگرسیون  با  ساده مسیر تحلیل از  مفهومی روابط آزمون برای

CFA/SEM  باشد، مناسب است نشده انجام کامل  . 

 . آنالیز و نتایج 4

تولید شد تا بتوان    دهنده پاسخ 300شده برای  سازیهای شبیهای از دادهمنظور آزمون مدل مفهومی پژوهش، مجموعه  به

ها پاسخ داده است  ای از گویهدهنده به مجموعهرفتار آماری متغیرها را در شرایط نزدیک به واقعیت بررسی کرد. هر پاسخ

 شدهعدالت ادراک،  (AT) شفافیت الگوریتمی،  (PA) شدهدقت ادراک :انددهی شدهکه در قالب پنج سازه اصلی سازمان

(PF) ، اعتماد به سیستم (T)  پذیرش فناوریو (TA).  متغیرهای برای هر یک از PA ،AT،PF  و T  چهار گویه و برای

کاملاً مخالفم( تا  ) 1از    ایدرجهلیکرت پنجها با استفاده از مقیاس  پذیرش فناوری سه گویه طراحی شد. تمامی گویه  متغیر

به)  5 این مقیاس  موافقم( سنجیده شدند.  برای سنجش نگرشکاملاً  رفتاری  ها و  طور گسترده در تحقیقات مدیریتی و 

 .سازدرود و امکان مقایسه بین متغیرهای نظری را فراهم میکار میهای نوین بهادراکات افراد نسبت به فناوری

، ادراک کارکنان از صحت و قابلیت  (PAدقت ادراک شده).  دهدیم ها نشان  متغیرهای تحقیق را به همراه گویه  1جدول  

های کمی )عددگذاری عملکرد،  گویه طراحی شده، سعی دارند هم جنبه  4سنجد.  اعتماد نتایج ارزیابی هوش مصنوعی را می

بین اعتماد  شده به عنوان پیشهای کیفی )تطبیق با واقعیت عملکرد( را پوشش دهند. دقت ادراکامتیازدهی( و هم جنبه

کنند که نتایج آن  و پذیرش فناوری در مدل مفهومی اهمیت بالایی دارد، زیرا کارکنان تنها در صورتی به سامانه اعتماد می

گیری هوش مصنوعی توسط  شفافیت الگوریتمی به میزان قابلیت فهم منطق و فرآیند تصمیم  .را منصفانه و دقیق بدانند 

ها  اند که عناصر شناختی و تجربه کاربری را همزمان بسنجند. پژوهشای طراحی شدهگونه ها بهکارکنان اشاره دارد. گویه

داده مینشان  فناوری  برابر  در  مقاومت  کاهش  و  اعتماد  افزایش  باعث  بالا  شفافیت  که  بهاند  که  شود،  زمانی  خصوص 

اجتماعی،  -شناختیعنوان یک سازه روانشده، بهعدالت ادراک  .شوندکار گرفته میهای پیچیده یادگیری ماشین بهسیستم

های توزیع نتایج،  ای از جنبهدهد. چهار گویه، دامنهطرفی و انصاف الگوریتمی را مورد سنجش قرار میارزیابی کارکنان از بی

و کاهش سوگیریبرابری فرصت را میها  انسانی  کلیدی در شکلپوشانندهای  نقش  این متغیر  و پذیرش  .  اعتماد  گیری 
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اعتماد به سیستم یک متغیر میانجی  .  کندفناوری دارد و اثرات غیرمستقیم قابل توجهی بر رفتار و رضایت کارکنان ایجاد می

طور شده به پذیرش فناوری را دارد. چهار گویه بههای تکنیکی و عدالت ادراکدر مدل است که نقش انتقال اثرات ادراک

ها(، اعتماد رفتاری )استفاده از سیستم( و اعتماد احساسی )احساس  های اعتماد شناختی )اعتقاد به صحت دادهجامع جنبه

دهنده رفتار احتمالی کارکنان در استفاده از سامانه است و بر اساس  نشانپذیرش فناوری    .دهندامنیت روانی( را پوشش می

های  طراحی شده است. سه گویه، گرایش کلی، تمایل به استفاده مداوم و پذیرش توصیه (TAM) مدل پذیرش فناوری

عنوان متغیر وابسته اصلی، نتیجه تعامل میان ادراک دقت، شفافیت و عدالت است و  سنجد. پذیرش فناوری بهسامانه را می

 .وری و فرهنگ سازمانی تأثیرگذار باشدتواند بر بهرهاثرات آن می

 

 . متغیرهای تحقیق 1جدول 

تعداد گویه  متغیر 

 ا ه 

 نمونه گویه  مرجع 

دقت ادراک  

 ( PAشده)

4 Mitchell & Brynjolfsson 

(2023) 
  را  من عملکرد   AI بر مبتنی  ارزیابی  سیستم»

 .« سنجدمی دقیق 

شفافیت  

 ( ATالگوریتمی)

4 Wang & Siau (2019) «درک  را  سیستم  گیریتصمیم منطق  توانممی  

 .« کنم

عدالت ادراک  

 ( PFشده)

4 Barocas & Selbst (2016) کند« داری نمی»سیستم در ارزیابی کارکنان جانب 

اعتماد به  

 ( Tسیستم)

4 Glikson & Woolley 

(2020) 
 »به نتایج ارزیابی سیستم اعتماد دارم« 

پذیرش  

 ( TAفناوری)

3 Davis (1989) « کنم  استفاده آینده  در  سامانه این  از مایلم ». 

 

طور قابل  محاسبه گردید. تمامی ضرایب به  متغیر، ضریب آلفای کرونباخ برای هر  گیریپایایی درونی ابزار اندازهبرای ارزیابی  

ها هستند. بالاترین مقدار  ی سازگاری درونی مناسب مقیاسدهندهبوده و نشان  0.7شده  ی پذیرفتهتوجهی بالاتر از آستانه

( گزارش شد. این نتایج  0.859ترین مقدار مربوط به پذیرش فناوری )( و پایین0.918آلفا مربوط به شفافیت الگوریتمی )

پایایی درونی  (  متغیرهای پژوهش  2جدول    .کندهای هر سازه را تأیید میها در بین گویهپایایی مناسب ابزار و ثبات پاسخ

های یک  بستگی بین گویههمدهد. این شاخص میزان  نشان می  ضریب آلفای کرونباخرا با استفاده از    )های پژوهشسازه

پاسخ  سازه ثبات  شرکتو  اندازهدهی  را  میکنندگان  پیشگیری  از  یکی  و  و  شرطکند  مسیر  تحلیل  برای  ضروری  های 

  ی پایایی بسیار بالادهنده  نشان   (PA)شدهدقت ادراکبرای    0.9بالای    یمقدار آلفا  .سازی معادلات ساختاری استمدل



 یتمیالگور  یها و الزامات حکمرانها، چالش عملکرد کارکنان: فرصت   یابیدر ارز  یهوش مصنوع  راتیتأث، انیمیو منصوره کر   یعطر   فاطمه

طور یکپارچه مفهوم دقت  های این سازه همبستگی درونی قوی دارند و بهاست. این نتیجه حاکی از آن است که گویه  متغیر

 طور معناداریدهد که حذف هر گویه بهتحلیل آماری نشان می  .کنندگیری میرا اندازه AI شده عملکرد سیستمادراک

α کندکه اهمیت هر گویه را در حفظ سازگاری سازه تأیید می  دهدرا کاهش می. 

برای    هاالعاده گویهانسجام فوقدهنده  هاست و نشانبالاترین ضریب آلفا در میان سازه  دارای (AT) شفافیت الگوریتمی

شفافیت الگوریتمی یک سازه حیاتی در مدل است؛    .گیری الگوریتم استسنجش توانایی کارکنان در درک منطق تصمیم

ضریب   .دهدزیرا بالاتر بودن پایایی، اعتماد کاربران و دقت برآورد اثر مسیر غیرمستقیم بر پذیرش فناوری را افزایش می

ها ادراک کارکنان از  است و حاکی از آن است که گویه  پایایی قویدهنده  نشان(  PF) شدهعدالت ادراکدر    0.88بالای  

این میزان پایایی، اعتماد به نتایج تحلیل مسیر و اثرات غیرمستقیم    .دهندخوبی پوشش میطرفی الگوریتم را بهانصاف و بی

برای سازه میانجی    پایایی بسیار مناسبدهنده  نشان(  T) اعتماد به سیستم .کندعدالت بر پذیرش فناوری را تقویت می

بر پذیرش فناوری است و مقدار آلفای مناسب،    اثر غیرمستقیم متغیرهای ادراکی اصلی  اعتماد است. اعتماد به سیستم محور  

 .کنداعتبار نتایج مسیرهای میانجی را تضمین می

یکپارچگی کافی برای سنجش تمایل  های این سازه  دهد که گویهنشان می(  T)پذیرش فناوری   0.85بالای    ی ضریب آلفا

هاست، اما هنوز در سطح مطلوب قرار دارد و اطمینان  تر از دیگر سازهاگرچه پایین  .را دارند  کاربران به استفاده از سامانه 

 .های وابسته قابل اعتماد هستنددهد که دادهمی

آوری شده برای  های جمعدهد که دادهاین امر نشان میهستند.   α > 0.85 متغیرها دارای همه  با توجه به موارد فوق،  

استفاده  ، امکان متغیرپایایی بالای هر  .برخوردارند پایایی قابل قبول و بسیار بالاتحلیل مسیر و مدل معادلات ساختاری از 

کند که اثرات مسیر مستقیم و  کند و تضمین میرا فراهم می SEM در مدل  شدههای مشاهدهها به عنوان شاخصاز گویه

ترین برای پذیرش  ( و پایین0.918بالاترین آلفا برای شفافیت الگوریتمی )از طرفی دیگر،  .غیرمستقیم قابل اعتماد هستند 

های کاربران نسبت به مفاهیم فنی )شفافیت( از انسجام  دهنده آن است که ادراکاین تفاوت نشان  .( است0.859فناوری )

متنوع فناوری( کمی  )پذیرش  رفتاری  نگرش  است، در حالی که  برخوردار  عوامل  بالاتری  تأثیر  تحت  احتمالاً  و  است  تر 

 .گیردشناختی و فردی بیشتری قرار میروان

 

 ضرایب آلفای کرونباخ متغیرهای پژوهش. 2جدول 

آلفای   متغیر 

 کرونباخ 

دقت ادراک  

 ( PAشده)

0.901 

شفافیت  

 ( ATالگوریتمی)

0.918 
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عدالت ادراک  

 ( PFشده)

0.884 

اعتماد به  

 ( Tسیستم)

0.894 

پذیرش  

 ( TAفناوری)

0.859 

 

 (PCA) های اصلیتحلیل مؤلفهای،  شده و اطمینان از روایی سازهگیریمنظور بررسی ساختار درونی متغیرهای اندازهبه

ها  داده درصد از واریانس کل   58بیش از ها اجرا شد. نتایج نشان داد که پنج مؤلفه اصلی در مجموع بر روی مجموعه گویه

قرار دارد و بیانگر انطباق مناسب بین ساختار  (  ٪50ی متداول )کنند؛ این مقدار در سطحی بالاتر از آستانهرا تبیین می

پوشانی  ی همدهندهتنهایی تبیین کرد که نشاناز واریانس را به  ٪27های تجربی است. مؤلفه نخست حدود  مفهومی و داده

به ترتیب شاخصهای توصیفی متغیرها و همبستگی    4و    3جداول    .تهای مرتبط با یک سازه اسقابل ملاحظه میان گویه

نشان   را  آنها  بیشترین  تمامی همبستگی  دهدیم نشان    3همانطور که جدول    . دهندیم بین  و معنادار هستند.  ها مثبت 

، که مؤید نقش کلیدی اعتماد در پذیرش  (r = 0.81) همبستگی بین اعتماد به سیستم و پذیرش فناوری مشاهده شد

 .های هوش مصنوعی استسامانه

 

 ( N=300شاخصهای توصیفی متغیرها). 3جدول 

 بیشینه  کمینه  انحراف معیار  میانگین  متغیر 

 3.58 0.63 1.94 4.93 (PA) شدهدقت ادراک

 3.43 0.65 1.63 4.97 (AT) شفافیت الگوریتمی

 3.47 0.67 1.78 4.98 (PF) شدهعدالت ادراک

 3.54 0.63 2.01 4.88 (T) اعتماد به سیستم

 3.51 0.64 1.83 4.96 (TA) پذیرش فناوری 

 

 ماتریس همبستگی بین متغیرهای پژوهش. 3جدول 
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 PA AT PF T TA متغیر 

PA 1.00 0.68 0.65 0.70 0.66 

AT 0.68 1.00 0.63 0.71 0.64 

PF 0.65 0.63 1.00 0.67 0.61 

T 0.70 0.71 0.67 1.00 0.81 

TA 0.66 0.64 0.61 0.81 1.00 

 یابی مسیر و تحلیل روابط ساختاری مدل. 1.4

های حداقل مربعات  مبتنی بر رگرسیون 1تحلیل مسیردر گام بعدی، برای آزمون روابط علی میان متغیرهای پژوهش، از  

عنوان  شده بهشده، شفافیت الگوریتمی و عدالت ادراکدقت ادراک  متغیرهای ،  مدل نخستدر    .استفاده شد (OLS) معمولی

صورت زیر تعریف  عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شدند. معادله تحلیلی مدل بهو اعتماد به سیستم به  بینمتغیرهای پیش

 :شد

(8)            PF+ε3AT+β2PA+β1+β0=βscoreT 

هر سه متغیر بر اعتماد اثر مثبت و معنادار  همانطور که مشخص است،  .  نشان داده شده است  5در جدول  این مدل    نتایج

که تمامی ضرایب    دهند یمنتایج نشان    .است (β = 0.35, p < 0.001) بالاترین اثر مربوط به شفافیت الگوریتمیو    دارند

را تبیین کند.   (R² ≈ 0.62) درصد از واریانس اعتماد   62.2حدود  و مدل توانسته است     (p < 0.001) مسیر معنادارند 

شده و  ترین اثر مستقیم را بر اعتماد داشته و پس از آن دقت ادراکقوی  شفافیت الگوریتمیبین،  در میان متغیرهای پیش

ادراک گرفتهعدالت  قرار  تصمیمشده  منطق  درک  قابلیت  که  است  آن  مؤید  یافته  این  نقش  اند.  الگوریتمی  گیری 

 .گیری اعتماد کاربران به سیستم داردای در شکلکنندهتعیین

 . نتایج رگرسیون خطی )متغیر وابسته: اعتماد به سیستم( 5جدول 

 متغیر 
 ضریب استاندارد

(β) 

خطای  

 استاندارد 
t 

سطح  

 معناداری 

 0.28 0.04 6.41 0.000 (PA) شدهدقت ادراک

 0.35 0.04 7.93 0.000 (AT) شفافیت الگوریتمی

 
1Path Analysis  
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 متغیر 
 ضریب استاندارد

(β) 

خطای  

 استاندارد 
t 

سطح  

 معناداری 

 0.22 0.04 5.14 0.000 (PF) شدهعدالت ادراک

R² = 0.62, Adj. R² = 

0.61 
    

 

معادله زیر مورد    مطابق باعنوان متغیر وابسته  عنوان متغیر مستقل و پذیرش فناوری به، اعتماد به سیستم بهمدل دومدر  

 : بررسی قرار گرفت

(9)            +εscoreT1+γ0=γscoreTA 

 

 .(β ≈ 0.54, p < 0.001) که ضریب مسیر بین اعتماد و پذیرش فناوری مثبت و معنادار است  دهند یم نتایج نشان  

نشان داد که حدود نیمی از واریانس پذیرش فناوری توسط سطح اعتماد کاربران تبیین   (R²) ضریب تعیین مدل مقدار  

های کاری  های مبتنی بر هوش مصنوعی در محیطشود. این نتیجه بیانگر نقش کلیدی اعتماد در فرایند پذیرش سامانهمی

بین  اعتماد، پیش. همانطور که مشخص است  دهدیمرا نشان    رگرسیون پذیرش فناوری بر اساس اعتماد  6جدول    .است

از واریانس پذیرش فناوری توسط اعتماد تبیین    ٪ 65و   (β = 0.81, p < 0.001) قوی و مثبت پذیرش فناوری است

 .شودمی

 

 . رگرسیون پذیرش فناوری بر اساس اعتماد 6جدول 

 t p R² (β) ضریب استاندارد متغیر 

 0.81 20.36 0.000 0.65 (T) اعتماد به سیستم

 

شده بر پذیرش فناوری از  شده، شفافیت الگوریتمی و عدالت ادراکبرای آزمون اثرات غیرمستقیم متغیرهای دقت ادراک

استفاده گردید. میانگین اثرات غیرمستقیم و بازه اطمینان   گیرینمونه بازنمونه  1000استرپ با روش بوتطریق اعتماد، از 

به(7)جدول  محاسبه شد   95٪ معنادارند؛  و  مثبت  تمامی مسیرهای غیرمستقیم  داد که  نشان  نتایج  بازهطوری.  های  که 

  پذیرش   →  اعتماد  →یک شامل صفر نیستند. بیشترین اثر غیرمستقیم متعلق به مسیر »شفافیت الگوریتمی  اطمینان هیچ

تواند از طریق افزایش سطح اعتماد، پذیرش کاربران گیری الگوریتمی میفرایند تصمیم  درک  دهدمی  نشان  که  بود  فناوری«

 .طور چشمگیری ارتقا دهداز فناوری را به
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طور کلی، نتایج تحلیل مسیر حاکی از آن است که مدل مفهومی تحقیق از برازش مناسبی برخوردار است و روابط میان  به

عنوان متغیر میانجی نقش محوری در انتقال  کنند. اعتماد به سیستم بههای نظری عمل میبینیمتغیرها مطابق با پیش

 .گر ارائه دهدکند و در مجموع، مدل توانسته است ساختاری منسجم و تبییناثرات ادراکی به سطح پذیرش فناوری ایفا می

 

 . اثرات غیرمستقیم متغیرها بر پذیرش فناوری از طریق اعتماد 7جدول 

 ٪ 95بازه اطمینان   (a×b) برآورد مسیر میانجی 

 [0.309 ,0.153] 0.226 پذیرش  →   اعتماد →شده  دقت ادراک

 [0.373 ,0.198] 0.285 پذیرش →  اعتماد → شفافیت الگوریتمی 

 [0.257 ,0.106] 0.179 پذیرش →  اعتماد →شده  عدالت ادراک

 

 و پیشنهادات  گیرینتیجه. 5

ها را به سمت مدلی  کارگیری هوش مصنوعی در ارزیابی عملکرد کارکنان، سازماند که بهن دههای پژوهش نشان مییافته

دهد؛ اما تحقق اثربخشی این فناوری منوط به رعایت اصول حکمرانی الگوریتمی  محور سوق میبینانه و دادهتر، پیشدقیق

اعتمادپذیری است. تحلیل داده یابی مسیر نشان داد که سه مؤلفه  شده و مدلسازیهای شبیهشامل شفافیت، عدالت و 

گیری  ای در شکلکنندهنقش تعیین (PF) شدهو عدالت ادراک (AT) ، شفافیت الگوریتمی(PA) شدهکلیدی دقت ادراک

 .است (TA) ترین محرک پذیرش فناوری خود مهمنوبه دارند و این اعتماد به (T) اعتماد کارکنان به سیستم

 نتایج رگرسیونی مدل اول نشان داد که هر سه متغیر ادراکی اثر مثبت و معناداری بر اعتماد دارند. ضرایب استاندارد به

توانست  (.   (p < 0.001بودند  PF = 0.22و    AT = 0.35  ،PA = 0.28ترتیب مدل  واریانس     ٪62همچنین، 

  دوم   مدل  در.  شودمی  محسوب  رفتاری– را تبیین کند که مقدار بسیار مطلوبی برای یک مدل ادراکی   (R² = 0.62)اعتماد

و نشان داد که   (p < 0.001) گزارش شد  β = 0.81  مسیر  ضریب  داد،  قرار  فناوری  پذیرش  بینپیش  را  »اعتماد«  که

این یافته بیانگر قدرت بالای نقش اعتماد .  (R² = 0.65) کندرا تبیین می  فناورانه  پذیرش  واریانس  از  ٪65تنهایی  اعتماد به

 .های ارزیابی هوش مصنوعی استدر پذیرش سیستم

از    متغیرها پایایی   بالاتر  ارزیابی شد و تمامی متغیرها دارای مقادیری    جمله   از   — بودند    0.85از طریق آلفای کرونباخ 

دهنده ثبات درونی  که نشان (0.884) —شده و عدالت ادراک (0.901) شده، دقت ادراک(0.918) شفافیت الگوریتمی

دهنده  که نشان  قرار دارد  3.58تا    3.43ها در بازه  های توصیفی نشان دادند که میانگین سازهبسیار مناسب ابزار است. شاخص

 .های هوش مصنوعی استدهندگان نسبت به سامانهارزیابی نسبتاً مثبت پاسخ

بیشترین  ،  پذیرش  →   اعتماد   → استرپ نیز اثرات غیرمستقیم مثبت و معناداری را آشکار کرد. مسیر شفافیت  نتایج بوت

را داشت بازه اطمینان  0.285)  اثر غیرمستقیم  از آن دقت ادراک .([0.373-0.198] با  و عدالت   (0.226) شدهپس 
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دهد که پذیرش فناوری بیش از هر چیز محصول افزایش اعتماد  قرار گرفتند. این نتایج نشان می   (0.179) شدهادراک

 .شودگیری الگوریتم تقویت میو اعتماد نیز عمدتاً از طریق شفافیت بالاتر و درک فرایند تصمیم است

ترین متغیر موفقیت هوش مصنوعی در ارزیابی  کند که عامل انسانی مهمطور کلی، نتایج کمی این پژوهش تأیید میبه

عدالتی مواجه  اعتمادی و ادراک بیها نیز بدون جلب اعتماد کارکنان، با مقاومت، بیترین الگوریتمحتی دقیق .عملکرد است

عنوان  دهد که حکمرانی الگوریتمی موفق بر سه ستون استوار است: شفافیت )بهها همچنین نشان میخواهند شد. یافته

پیش ادراکاثرگذارترین  دقت  اعتماد(،  ادراکبین  عدالت  و  هم می .شدهشده  کنار  در  عامل  سه  میان  این  توانند شکاف 

های  هوش مصنوعی در محیط  ساز استفاده مسئولانه از شناختی کارکنان را پر کرده و زمینههای فنی و پذیرش روانقابلیت

 .کاری شوند

کند که مسیر آینده  می  یدتأک های کاربر، اعتماد و پذیرش،  در نهایت، پژوهش حاضر با تبیین تجربی روابط میان ادراک

  مصنوعی  هوش–های هیبریدی انسان مدیریت عملکرد باید از اتکای صرف بر اتوماسیون فاصله گرفته و به سمت تقویت مدل

ها هستند، نه قربانی  قضاوت انسانی، شفافیت سیستم و اخلاق داده محور مکمل الگوریتم  هاآنهایی که در  حرکت کند؛ مدل

سازد که در آن دقت، عدالت و  انداز، مسیر توسعه یک چارچوب جامع حکمرانی الگوریتمی را هموار میها. این چشمآن

 .زمان محقق شوندصورت هممشروعیت سازمانی به

در ابعاد    ویژهشود مطالعات آینده اثرات هوش مصنوعی را در سه سطح فردی، تیمی و سازمانی بررسی کنند. بهپیشنهاد می

اغلب  .  هااثر فرهنگ ملی بر پذیرش الگوریتمو    محور و صنایع سنتیتفاوت صنایع داده،  های دورکارادراک کارکنان در تیم

های ارتباطی،  لاگ،  های مدیریت عملکرد های واقعی سامانهداده  شوداند. پیشنهاد مینامه استفاده کردهها از پرسشپژوهش

تر ساخته  های دقیقکار گرفته شود تا مدلهای ادراکی کارکنان بهدر کنار داده  های سنسورهاها و دادهبندی پروژهزمان

 :ها بررسی کنندها و سالتوانند روندهای زیر را در طی ماههای طولی میپژوهش .شود

 پایداری اعتماد به سیستم  •

 تغییر نگرش کارکنان نسبت به نظارت دیجیتال  •

 بر انگیزش و مشارکت شغلی  AI اثرات بلندمدت •

و    سازیمعیارهای اخلاقی قابل پیاده،  1ای قواعد رفع سوگیری داده  هایی بومی برای ایران طراحی شود کهنیاز است مدل

کنند (XAI)پذیریابزارهای شرح عملیاتی  می  .را  آینده  عمیق  توانندمطالعات  قانونمدل،  یادگیری  بر  مبتنی  و  2های 

 .شده و دقت واقعی مقایسه کنندرا از نظر عدالت ادراک 3پذیر های توضیحمدل
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