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  چكيده
در  يراهبرد يبه ابزار ،يمنابع انسان تيريدر مد نياديتحول بن جاديبا ا يهوش مصنوع يفناور

از  بسياري يها حال، گزارش نيا با .شده است ليارتقا تبد و از جمله استخدام يديكل يها يريگ ميتصم

 نيا يهدف اصل ،اساس براين .دارند تيخودكار حكا يريگ مياز تصم يناش هاي آسيبتخلفات و 

 تيريدر حوزه مد ريپذ تيمسئول يسنجش تحقق هوش مصنوع يچارچوب مفهوم يپژوهش، طراح

در گام . استشده گرفته  هبهر يفيك يكرديهدف، از رو نيتحقق ا يدر راستا. است يمنابع انسان

سپس، . دشاستخراج  هياول يمرتبط، چارچوب مفهوم يو تجرب ينظر اتيمند ادب نخست، با مرور نظام

منابع  يها تن از خبرگان حوزه ١٠با  يا افتهي ساختار مهين يها مصاحبه ،آن يو غنا قيمنظور تعم به

و  يبررس يفيك يمحتوا ليبا روش تحل شده يگردآور يها داده. انجام شد يو هوش مصنوع يانسان

بر شواهد استخراج  يو مبتن قيدق يبه شكل ريپذ تيمسئول يهوش مصنوع يتا ابعاد مفهومشد  ريتفس

 ٧با  شامل اخلاق يدر شش حوزه اصل ريپذ تيمسئول ينشان داد كه ابعاد هوش مصنوع ها افتهي .شود

 ،شاخص ٦ي با ريپذ تيو مسئول ييگو پاسخ ،شاخص ٥ي با ريو اعتمادپذ نانياطم تي، قابلشاخص

 ٨با  يخصوص ميو حر تيامنهمچنين و  شاخص ٧با  ضيعدالت و عدم تبع ،شاخص ٧با  تيشفاف

 تواند يچارچوب م نيا. اند مشخص شده شاخص ٤٠از  يا كه با مجموعه شوند يم فيتعر شاخص

 نيا تنها نه تا دكن كمك يهوش مصنوع يها ستميس يساز ادهيو پ يرا در طراح يمنابع انسان رانيمد
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درك و  با ، بلكهكار ببرند به يو سازمان يانسان يها بر ارزش مسئولانه و منطبق يرا به شكل يفناور

  .دكنن يريناخواسته جلوگ يامدهاياز پ يريپذ تيمسئول يديزمان شش بعد كل هم يريكارگ به

 
  .ريپذ تيمسئول يهوش مصنوع ،يهوش مصنوع ،يمنابع انسان تيريمد :يديكل هاي هواژ

 
  مقدمه  - ١ 

 نانيبا دقت، سرعت و اطم فيدر انجام وظا نينو يها ستميس شرفتهيپ يها تيبا توجه به قابل

 ريمنجر به كاهش چشمگ ها يفناور نياز ا يريگ بهره ،يسنت يها نيفراتر از توان انسان و ماش

 ها شرفتيپ نيا. شده است يكار يها طيدر مح يمنيا يو ارتقا يور بهره شيافزا ها، نهيهز

اند  ارزش را فراهم كرده و كم يتكرار يها تياز فعال يانسان يروين يآزادساز امكان نيهمچن

در  تال،يجيتحول د نياديبن يها از مؤلفه يكيعنوان  به يهوش مصنوع ان،يم نيدر ا]. ١[

ها با هدف  از سازمان ياريكه بس يا گونه است؛ به افتهي يراهبرد يگاهيجا يسازمان يساختارها

بيشتري  را با شتاب يفناور نيتوسعه و استقرار ا نديگسترده آن، فرا يها تيظرف زا يبردار بهره

   ].٢[اند  خود قرار داده يها تيدر اولو

ها كمك  محور در سازمان داده يها يريگ ميتنها به بهبود تصم نه يهوش مصنوع ان،يم نيا در

 يور بهره ينظارت، موجب ارتقا يها نهيكار و كاهش هز يروين ييكارا شيبلكه با افزا كند، يم

توانسته  زين يمنابع انسان تيريدر مد يهوش مصنوع يريكارگ به]. ٤؛ ٣[ شود يها م سازمان يكل

 يبرا يا شرفتهيپ يسو ابزارها كياز  ،يفناور نيهمراه آورد؛ چرا كه ا به يفراوان ياياست مزا

 از طريق گريد يو از سو] ٦؛ ٥[ كند يفراهم م يمنابع انسان كياستراتژ هاي ميتصم تيهدا

 يندهايفرا ،يسازمان درون يها ساختار شبكه رييو تغ يمنابع انسان تيرياهداف مد فيبازتعر

 يبالا تيبا ظرف يهوش مصنوع]. ٩- ٧[ سازد يروابط كاركنان را دگرگون م و زشينظارت، انگ

متداول  يها وهيدر ش نياديتحولات بن جاديا تيقابل ،يريگ ميتصم يبانيها و پشت پردازش داده

  ]. ١٠[ را داراست يمنابع انسان تيريمد

 ةرا دربار ييها ينگران ،يهوش مصنوع دهيچيپ يها ستميو گسترده س عيحال، رشد سر نيا با

]. ١١؛ ٦[وكارها و جامعه به وجود آورده است  بر مشاغل، كسب يفناور نيا يمنف يامدهايپ

 تال،يجيد يها يها در تحقق انتظار خود از فناور از سازمان ياريكه بس دهد نشان ميشواهد 
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كاربرد روزافزون با توجه به ]. ٥[اند  مواجهچشمگيري  يها با چالش ،يمصنوع هوش ژهيو به

 يريپذ تي، توجه به مسئول]١٢[ناخواسته آن  يامدهايبودن پ  ريناپذ و اجتناب يهوش مصنوع

 پيدا كردهضرورت  دارياز توسعه پا تيو حما يانسان يها منظور حفظ ارزش به يفناور نيا

 ].١٥- ١٣ [ است

 يبر بازطراح يقيعم ريتأث ،يمنابع انسان تيريدر حوزه مد ژهيو به يهوش مصنوع گسترش

مانند  يديكل يها يريگ ميموارد، تصم يدر برخ حتي .]٣[ حوزه داشته است نيا يندهايفرا

 بسياري يها گزارشاما  .]١٦[ اند واگذار شده يهوش مصنوع يها ستمياستخدام و اخراج به س

نمونه  يبرا ،است ياستخدام يها تميدر عملكرد الگور ضيو تبع يريدهنده وجود سوگ نشان

قائل شده  ضيتبع ييايآس انيگوگل نسبت به زنان و متقاض يهوش مصنوع برنامه كاربردي

 شواهد نيا]. ١٨[بوده است  يتيجنس يريدچار سوگ زيآمازون ن يو سامانه استخدام] ١٧[است 

منابع  تيريدر حوزه مد يبالقوه هوش مصنوع يامدهايپ رامونيقابل توجه پ هاي ابهام اردر كن

 نيا يبرا ريپذ تيمنسجم و مسئول ييها چارچوب يساز ادهيو پ نيورت تدوبر ضر ،يانسان

  ].١٩ ؛١٠[ كند يم ديتأك يفناور

است و  شيرو به افزا يمنابع انسان تيريدر مد ياستفاده از هوش مصنوع اگرچه

 نياند، بخش عمده ا شكل گرفته ريپذ تيمسئول يهوش مصنوع نهيدر زم هايي پژوهش

 اند اخلاق بوده اي يفناور يمتمركز بر مباحث كلاغلب صورت پراكنده و ها به پژوهش

 يامدهايمواجهه مسئولانه با پ يبرا يو مطالبه عموم ياجتماع يها ينگران شيكه افزا يحال در

ساخته  يضرور شياز پ شيرا ب داريو توسعه پا يتوجه به اصول اخلاق ،يهوش مصنوع يمنف

هاي مرتبط با هوش مصنوعي و كاربرد آن در منابع  هشرغم رشد پژو به]. ١٥؛ ١٤[است 

هاي اخلاقي يا  مند به برخي مؤلفه صورت پراكنده و غيرنظام  انساني، مطالعات موجود اغلب به

ها در قالب يك چارچوب نظري  ، بدون آنكه اين مؤلفه]٦ ؛٥[اند  پذيري پرداخته فني مسئوليت

وجود، تاكنون چارچوبي  اين با. شده براي بستر منابع انساني تجميع شوند سازي منسجم و بومي

طور خاص در  پذيري هوش مصنوعي را به هاي مسئوليت جامع و هدفمند كه ابعاد و مؤلفه

ند، ارائه نشده است؛ خلأ مفهومي كه ضرورت زمينه مديريت منابع انساني شناسايي و تبيين ك

پژوهش حاضر با هدف . سازد طراحي چارچوبي نظري و عملياتي در اين حوزه را برجسته مي

هاي كيفي حاصل از مصاحبه با  كوشد تا با تلفيق پيشينه نظري و داده كردن اين شكاف، مي پر
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صنوعي در مديريت منابع پذيري هوش م شده براي سنجش مسئوليت خبرگان، چارچوبي بومي

  .انساني ارائه دهد

 ،يمنابع انسان تيريدر مد يهوش مصنوع يريكارگ از به يناش يها چالش مواجه بادر 

 يتحقق هوش مصنوع يبرا يچارچوب مفهوم كي يپژوهش حاضر با هدف طراح

 پژوهش ي، پرسش اصلراستا نيدر هم. حوزه انجام شده است نيدر ا ريپذ تيمسئول

 تيريدر حوزه مد ريپذ تيمسئول يهوش مصنوع يها فهابعاد و مؤل: شود يصورت مطرح م نيا به

  اند؟ كدام يمنابع انسان

 

  ژوهشپ پيشينه و نظري مباني - ٢

  پذير  مسئوليت مصنوعي هوش - ١-٢

شده  ليمختلف تبد عيدر صنا يديكل يها ياز فناور يكيبه  يهوش مصنوع ر،ياخ يها در سال

 يساز نهيبا به يفناور نيا]. ٢٠[اند  آورده يبه آن رو يرقابت تيحفظ مز يبراها  و سازماناست 

]. ٨؛ ٧[شده است  ديو تول يرو بهره شيموجب افزا ،يمانند منابع انسان ييها عملكرد در حوزه

كار و كاهش  يروين يساز نهيتر، به هوشمندانه يريگ ميها به تصم داده قيدق ليتحل ن،يهمچن

رشد و توسعه  زين يسازمان يندهايافر يو خودكارساز] ٢١؛ ٤[ كند يكمك م ينظارت يها نهيهز

  ].٢٢[كرده است  آسانوكارها را  كسب

وارد عصري نوين از تحول و نوآوري  را گسترش هوش مصنوعي مديريت منابع انساني

 يندهايي مانند استخدام، آموزش واابزارهاي پيشرفته هوش مصنوعي، فركه  طوري هب. است كرده

تنها  هاي پيشين، هوش مصنوعي نه برخلاف فناوري .]٦[ ستا  گيري را متحول كرده تصميم

، اين اما. تواند در برخي موارد جايگزين آن شود كند، بلكه مي سازي مي استدلال انساني را شبيه

 ها، برخي سيستمنتايج غيرمنتظره و غيرقابل توضيح ، زيرا استهمراه  هايي چالشبا پيشرفت 

 .]٢٥-٢٣[ كند ميشوار دگيري را  يند تصميمافردرك 

تنها باعث  نه يكار يها طيدر مح يكه استفاده از هوش مصنوع دهند يها نشان م پژوهش

دنبال  به زين يقيعم ياسيو س ياجتماع يامدهايبلكه پ شود، يم يسازمان يندهاياتحول در فر

 يفناور نياز توسعه ا يبالقوه ناش هايضرورت توجه به خطر امدها،يپ نيا]. ٢٧ -٢٦ ؛٩[دارد 
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 يبرا يو اصول راهبرد يتيريمد يها چارچوب نيتدو تيو بر اهم سازند يرا برجسته م

 .]٢٩ ؛٢٨[دارند  ديو نظارت مسئولانه بر كاربرد آن تأك تيهدا

آن  يمنف يامدهايپ يشدن برخ  تر باعث برجسته يراستا، گسترش هوش مصنوع نيهم در

، عملكرد مغرضانه ]٣٠[نادرست افراد  يگذار چون برچسب يموارد مثال يبرا ،شده است

 يها ستميس يريسوگ زيو ن] ١٧[ يو نژاد يتيجنس يها ضيتبع تيگوگل در تقو يها تميالگور

و  ها تميالگور يكه دقت در طراح دهند ينشان م ي، همگ]٣١[ زنان هيآمازون عل رينظ ياستخدام

 يندهايافر قيدق ينيپژوهشگران بر بازب ل،يدل نيهم به. است ياتيح يها امر پردازش داده

در  خواهند يم رانيكرده و از مد ديتأك يهوش مصنوع يها و توسعه سامانه يكاو داده

  ].٣٣ ؛٣٢[عمل كنند  يشتريب يريپذ تيسئولو م اطيبا احت ،يفناور نياز ا يبردار بهره

فرد هوش مصنوعي  به منحصرهاي  به ويژگي مستقيمطور  به هابرخي از اين خطر

هاي نظارتي كه با هدف كاهش جرم و افزايش امنيت طراحي  سيستم براي مثال ،گردند بازمي

 .]٤[ شوند هاي فردي منجر مي اند، گاهي به نقض حريم خصوصي و محدوديت آزادي شده

هاي جدي درباره نشت  ها، نگراني بر اين، وابستگي شديد هوش مصنوعي به داده علاوه

اين نوع  .]١٠[ همراه داشته است هاي كاربران را به طلاعات شخصي و سوءاستفاده از تحليلا

  ساز تدوين اصولي براي توسعه ، زمينه»شده  هوش مصنوعي اشتباه«عنوان  با پيامدها

  .]٣٤[پذير اين فناوري شده است  مسئوليت

وارد شده است، اما هاي چشمگير در حوزه منابع انساني  اگرچه هوش مصنوعي با وعده

دهد  بررسي ادبيات نشان مي. روست هاي مهمي روبه هاي اجرايي آن همچنان با چالش واقعيت

شده اين فناوري و پيامدهاي واقعي آن در عمل  هاي تبليغ كه شكاف معناداري ميان ظرفيت

هوش برداري مسئولانه و اثربخش از  طور خاص، چهار چالش اساسي مانع بهره به. وجود دارد

هاي انساني در  نخست، پيچيدگي و ظرافت پديده: مصنوعي در مديريت منابع انساني هستند

هاي ناشي  شوند؛ دوم، محدوديت هاي عددي گنجانده مي الگوسختي در قالب  محيط كار كه به

گويي  كيفيت؛ سوم، دشواري در تعيين مسئوليت و پاسخ هاي بزرگ، دقيق و با از كمبود داده

ويژه در ابعاد اخلاقي و حقوقي و چهارم،  الگوريتمي، به هاي امدهاي تصميمپي برابردر

محوري كافي برخوردار  كه از شفافيت و انسان هايي هاي منفي كاركنان نسبت به تصميم واكنش

 ].١٠[ نيستند
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گيري مؤثر از هوش مصنوعي در منابع  دهند كه بهره روشني نشان مي به ها هاين ملاحظ

پذيري  اني ممكن است كه اصول بنياديني مانند عدالت، شفافيت و مسئوليتانساني تنها زم

اساس، پژوهش حاضر  اين بر. ها لحاظ شود اخلاقي در طراحي، استقرار و استفاده از اين فناوري

كردن خلأ نظري موجود، به ارائه چارچوبي براي سنجش هوش مصنوعي   با هدف پر

محور و  تا گامي در جهت كاربرد اخلاق پردازد ي ميپذير در مديريت منابع انسان مسئوليت

  .ها برداشته شود گو از اين فناوري در سازمان پاسخ

 

 پيشينه پژوهش - ٢-٢

بر مزاياي  بيشترپيشينه پژوهش در حوزه كاربرد هوش مصنوعي در مديريت منابع انساني 

شفافيت تمركز داشته گيري و افزايش  جمله بهبود كارايي، دقت در تصميم عملكردي آن، از

با رويكردي انتقادي، به بررسي  ها پژوهشهاي اخير، جريان نوظهوري از  در سال]. ٣٥[است 

هاي اجتماعي ناشي از استقرار اين فناوري  و پيچيدگي اخلاقي هاي هپيامدهاي منفي، مخاطر

  ].٦[ اند پرداخته

اند با رويكرد  تلاش كرده )٢٠٢٢(و همكاران  ٢و دلكراز) ٢٠٢١( ١چون بنكينز هايي پژوهش

يندهاي استخدام متعادل كرده و با ارائه ا، نقش انسان و ماشين را در فر»طراحي منصفانه«

 ادامه اين خط پژوهش]. ٣٧ ؛٣٦[گيري بكاهند  هاي تصميم هاي حفاظتي، از سوگيري الگوريتم

نشان داد كه ادراك كاركنان از عدالت و اعتماد  )٢٠٢٢(در مطالعه آزمايشي بانكينز و همكاران 

قرار ) مثبت يا منفي(و ماهيت تصميم ) انسان يا هوش مصنوعي(گيرنده  تحت تأثير نوع تصميم

مثبت اگر از سوي هوش مصنوعي اتخاذ شوند،  هاي كه حتي تصميم دهد نشان ميها  يافته. دارد

مگر آنكه تجربه، شفافيت و اعتماد  هاي منفي ايجاد كنند، ممكن است در كاركنان واكنش

   ].٣٨[ تقويت شده باشد

هايي براي استقرار هوش  به طراحي چارچوب ها پژوهشاي از  راستا، مجموعه اين رد

پذيري  با تمركز بر مسئوليت) ٢٠٢٤(و همكاران  ٣چانگ. اند پرداخته پذير مسئوليت مصنوعي

                                                             
1. Bankins 
2. Delecraz 
3. Chang 
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٤٥ 

 - د تلفيقي اخلاق كاربردي و تناسب وظيفهبا رويكر) ٢٠٢٣(و همكاران  ١و آگاستانو اجتماعي

اند  گيري تأكيد كرده فناوري، بر ضرورت مشاركت فعال كاركنان و نقش انسان در حلقه تصميم

، ضمن عبور از نگاه فناورمحور، به بعد انساني و ادراكي توجه ها پژوهشاين ]. ٤٠؛٣٩؛٣٧؛٣٦[

 .دانند مصنوعي مي هاي هوش دارند و مشاركت كاربر را شرط موفقيت سامانه

شناختي، اقتصادي و  اي روان رشته گيري از رويكردهاي ميان نيز با بهره) ٢٠٢٤( ٢چن

سيستمي، به بررسي هوش مصنوعي در آموزش سازماني پرداخته و ضرورت طراحي مسئولانه 

و  مد، بلكه عادلانه، شفافاتنها كار هايي كه نه هاي آموزشي را مطرح كرده است؛ سامانه سامانه

 ].٤١[ گو باشند پاسخ

هوش مصنوعي «هاي جديدتر در زمينه  و پژوهش) ٢٠٠٤( ٣از سوي ديگر، ماتياس

گويي اخلاقي و نياز به ارائه دلايل قابل فهم براي  بر نقش انسان در پاسخ  ]٤٢[ ٤پذير توضيح

 را فناوري – ، شفافيت و تعامل انسانها پژوهشاين . اند هوش مصنوعي تأكيد كرده هاي تصميم

 ].١١[ دانند مي ها سامانه اين اجتماعي پذيرش و اعتمادپذيري براي كليدي شرط

به ماهيت دوگانه ) ٢٠٢١(و همكاران  ٥هايي با رويكرد پارادوكسي، مانند كورلت پژوهش

وري و  هايي نظير بهره زمان فرصت كه هم استفاده از هوش مصنوعي اشاره دارند؛ جايي

اين . شوند يي چون كاهش اعتماد و افزايش ابهام پديدار ميسازي و تهديدها شخصي

، ضمن تأكيد بر مديريت فعالانه پيامدهاي متضاد، بر نقش حياتي ارتباطات شفاف و ها پژوهش

  ].٢٢؛ ١٩[ ورزند سازي تدريجي تأكيد مي پياده

محور و اصول حقوق  هاي اخلاق دهد كه اگرچه چارچوب مرور انتقادي ادبيات نشان مي

هاي محدودي به  اند، هنوز پژوهش شري براي هدايت توسعه هوش مصنوعي در حال گسترشب

آينده  هاي پژوهشرو،  اين از]. ٣٠[اند  مند اين اصول پرداخته اي و زمينه بررسي عميق، مقايسه

و  هاي ميان نظر و عمل توانند با تمركز بر ارزيابي تجربي اصول اخلاقي، تحليل شكاف مي

تر از استقرار مسئولانه هوش مصنوعي در منابع  هاي كاربرمحور، به درك عميق واكنشمطالعه 

 ].٦[ انساني ياري رسانند

                                                             
1. Agustono 
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٤٦ 

ي ها چالش ،يمنابع انسان تيريدر مد يهوش مصنوع يريكارگ به ندهيبا توجه به شتاب فزا

و  يبعاد اخلاقكه ا دهد ينشان م ها يحال، بررس نيا با. اند مورد توجه قرار گرفته شياز پ شيبآن 

 رو، نيهم از. اند مطالعه شده مند رنظاميغصورت پراكنده و  بهبيشتر  يفناور نيا يريپذ تيمسئول

جامع  يدنبال ارائه چارچوب به ،يو كاربرد يخلأ مفهوم نيپژوهش حاضر با هدف پاسخ به ا

 .است يدر حوزه منابع انسان يهوش مصنوع يريپذ تيسنجش مسئول يبرا

  

  روش پژوهش  - ٣

هاي كيفي و  مند داده منظور بررسي نظام به. هاي كيفي قرار دارد پژوهشگروه پژوهش حاضر در 

 ،آشكار كردن الگوهاي معنايي پنهان در آنها از روش تحليل محتواي كيفي استفاده شده است

هاي  داده ويژه براي به پذير ان، تحليل محتواي كيفي را به منزلة روشي انعطافپژوهشگرزيرا 

ي براي تفسير ذهني پژوهشتوان  تحليل محتواي كيفي را مي]. ٥٣[ گيرند متني در نظر مي

  سازي يا طراحي الگوهاي شناخته و تم مند، كدبندي يند نظامافر راههاي متني از  محتواي داده

ها  دادهدهد اصالت و حقيقت  ان اجازه ميپژوهشگرتحليل محتواي كيفي به ]. ٤٣[ شده دانست

يا  ها هتحليل محتواي كيفي به فراتر از كلم. اي ذهني ولي به روش علمي تفسير كنند گونه را به

صورت محتواي  ها يا الگوهايي را كه آشكار يا پنهان هستند، به رود و تم محتواي عيني متون مي

   .]٤٤[ سازد آشكار نمايان مي

 يمفهوم هاي همشابه در طبق يسپس كدهاو  دش ليباز تحل يها با استفاده از كدگذار داده

 يچارچوب مفهوم يطراح يبرا يمقولات اصل ،ييدر گام نها. شدند يبند گروه

براساس ]. ٤٦؛ ٤٥[ شدنداستخراج  يسانمنابع ان تيريدر مد يهوش مصنوع يريپذ تيمسئول

ها با دقت  ادبيات پيشين و سپس متون مصاحبه نخست، مل تحليل محتواي كيفيالعدستور

در مرحله بعد، . كنندگان حاصل شود مشاركت هاي همطالعه شد تا درك كاملي از عقايد و تجرب

اين مفاهيم در . بندي شدند اصلي استخراج و معاني هر جمله دسته هاي تو عبارها  هجمل

گرفتند كه حاوي معاني  بندي و در قالب كدهاي تفسيري قرار هاي مختلف طبقه خوشه

  . مشخصي هستند
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٤٧ 

هاي فناوري اطلاعات،  كنندگان اين پژوهش از ميان كارشناسان و خبرگان حوزه مشاركت

هوش مصنوعي و مديريت منابع انساني انتخاب شدند كه حداقل سه سال سابقه فعاليت 

كاري ملاك انتخاب نبوده سابقه فقط  حال اين با. ها را دارا بودند اي در يكي از اين حوزه حرفه

 :اين معيارها شامل. و معيارهاي تكميلي براي تشخيص خبرگي در نظر گرفته شد

  مانند استخدام، (ويژه در فرايندهاي منابع انساني  هوش مصنوعي، به هاي طرحدر مؤثر

 ،)هاي كاركنان ارزيابي عملكرد، تحليل داده

 پذيري، اخلاق فناوري و  يتاشتن دانش و تجربه در موضوعات مرتبط با مسئولد

  گيري الگوريتمي، تصميم

 هاي هوشمند  اي در حوزه كاربرد فناوري رخورداري از سابقه پژوهشي يا مشاورهب و

 .باشد ها مي در سازمان

كنندگان در ارتباط با موضوع  مشاركت يعلم تياز تسلط و صلاح نانيمنظور اطم به

. برگزار شد يمقدمات ييها از افراد نشست كي ربا ه ،ياصل يها از آغاز مصاحبه شيپژوهش، پ

تجربه  ،يآگاه زانيپژوهش، م يهدف و چارچوب كل حيضمن تشر ها، نشست شيپ نيدر ا

توان  هياول يابيارز نيكه در ا يتنها افراد. دش يابيارز فرادمشاركت مؤثر ا تيو قابل يعمل

در ادامه، . افتنديمصاحبه راه  ياز موضوع را نشان دادند، به مرحله اصل يو شناخت كاف يعلم

 يآنان را معرف گر،يد طيكنندگان خواسته شد در صورت شناخت افراد واجد شرا از مشاركت

پيدا كرد ادامه   يبرف  از نوع گلوله يصورت قضاوت به يريگ نمونه ندياساس، فرا نيا بر. كنند

]٤٧[. 

ها  از داده يديجد يو كدها ميها نشان داد كه مفاه داده ليمصاحبه، تحل ١٠از انجام  پس

 تيكفا يمعنا كه به ياست؛ مفهوم دهيرس ١يو پژوهش به نقطه اشباع مفهوم شود ياستخراج نم

 يحجم نمونه برا نيا ن،يبنابرا. ]٤٨[ شود يم يپژوهش تلق هاي پرسشپاسخ به  ياطلاعات برا

كه  يده نفر از خبرگان و كارشناسان ت،ينها در. داشته است تيبه اهداف پژوهش كفا يابيدست

انتخاب  افتهي ساختار مهين يها انجام مصاحبه ي، براداشتند يبه همكار ليمرتبط و تما نهيشيپ

                                                             
1. data saturation 
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٤٨ 

اي آورده شده است كه هويت  گونه شوندگان به ، مشخصات كلي مصاحبه١در جدول  .شدند

 .آنها محفوظ بماند

 
  شوندگان مشخصات مصاحبه. ١ جدول

  جنسيت  سابقه كاري  تخصص/ رشته  تحصيلات  رديف
كد 

  مصاحبه

 P1  زن  ٣ اطلاعات فناوري و مصنوعي هوش  ارشد  ١

  P2 مرد  ٤  اطلاعات  فناوري و هوشمند هاي سيستم ارشد  ٢

  P3 زن  ٤ كار نيروي ريزي برنامه و سازماني توسعه ارشد  ٣

  P4 مرد  ٥  مصنوعي هوش هاي الگوريتم طراح و داده مهندس دكتري  ٤

  P5 مرد  ٧ مديريت منابع انساني دكتري  ٥

  P6 مرد  ٥  مصنوعي هوش هاي الگوريتم طراح و داده مهندس ارشد  ٦

  P7 مرد ٦ مصنوعي هوش هاي الگوريتم سازي، الگو ارشد  ٧

  P8 مرد ٥ منابع انساني  با تجربه  فناوري اطلاعات مديريت ارشد  ٨

  P9 زن  ٤ سازي هوش مصنوعي متخصص در پياده دكتري  ٩

  P10 زن   ٣ مديريت منابع انساني ارشد  ١٠

 

  كيفي پژوهش پايايي و روايي - ١-٣

ها، از  هاي حاصل از مصاحبه داده) پايايي(و قابليت اعتماد ) روايي(براي اطمينان از اعتبار 

اين چارچوب شامل ]. ٤٩[استفاده شد  )١٩٨٥( ١اچارچوب چهار معياري لينكولن و گوب

 .است پذيري قابليت اعتماد، و انتقال، تأييدپذيري ،اعتبار

صورت كه در  ينا هاستفاده شد؛ ب ٢ااعض وسيله بهدر راستاي افزايش اعتبار، از راهبرد بازبيني 

كنندگان بازگشت داده شد تا آنها  هاي اوليه پژوهشگر به مشاركت ها، برداشت طول مصاحبه

صرف زمان كافي براي هر  همچنين،. كنندصحت درك مطالب خود را تأييد يا اصلاح 

 ها كمك كرد اي و صحت داده مصاحبه و ايجاد فضاي تعاملي و عميق، به افزايش درك زمينه

]٥٠.[   

                                                             
1. Lincoln & Guba 
2. member checking 
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ها با مشاركت چند متخصص حوزه  براي تأييدپذيري، فرايند گردآوري و تحليل داده

ها و  متن مصاحبه براي كاهش سوگيري پژوهشگر، بخشي از همچنين. شناسي بررسي شد روش

 .دشيك تحليلگر دوم مرور  وسيله بهها  كدگذاري

صورت  ها به آوري و تحليل داده تمامي مراحل جمع افزايش قابليت اعتماد در راستاي 

و نگارش  تحليلي هاي هاي ميداني، ثبت تصميم جمله يادداشت مند مستندسازي شد؛ از نظام

اين مستندسازي امكان بازبيني و مميزي . ها ادهكدگذاري د زماناي در  هاي حاشيه يادداشت

 .سازد را فراهم مي پژوهشفرايند 

پذيري، سعي شد با ارائه توضيحات كامل درباره بستر پژوهش،  ارتقاي انتقال براي

ها و زمينه تحليل، زمينه قضاوت خوانندگان  كنندگان، نحوه گردآوري داده مشخصات مشاركت

  .دشوهاي مشابه فراهم  ها در ساير محيط رد يافتهدرباره امكان تعميم يا كارب

 

  ها  يافته - ٤

 –ياسيق يريگ با جهت يفيك يمحتوا ليپژوهش، از روش تحل نيها در ا داده ليتحل يبرا

معتبر در حوزه هوش  يعلم هاي پژوهشاز  يا مجموعه نخست. استفاده شده است اكتشافي

 مياساس مفاه مرور شد و بر يمنابع انسان تيريو كاربرد آن در مد ريپذ تيمسئول يمصنوع

عدالت،  ت،يمانند شفاف ييها متشكل از مؤلفه هياول يچارچوب ات،يدبموجود در ا يديكل

 ياسيق يريگ دهنده جهت مرحله نشان نيا. دش يطراح تياعتماد و امن تيقابل ،يريپذ تيمسئول

 يمحتوا ليبا خبرگان و تحل افتهيساختار مهين يها ادامه، با انجام مصاحبه در .بوده است ليتحل

از آنها در  يها استخراج شد كه بخش از دل داده يديجد ميباز، مفاه يكدگذار راهآنها از 

 قيتلف ياسيق ميبا مفاه ديجد ميسپس مفاه. مطرح نشده بودند ميمستقطور  به نيشيپ اتيادب

 افت،يادامه  يبه اشباع نظر دنيتا زمان رس نديفرا نيا. پيدا كردند توسعه هياول يها شده و مؤلفه

  .نشد ييها شناسا افزودن به مؤلفه يتازه برا يمفهوم گريكه د يزمان يعني

 يديشدند و ابعاد كل يبند دسته ياصل بحثمشابه در قالب  ميمفاه ،ييگام نها در

اساس  بر نديفرا نيا. شكل گرفتند يمنابع انسان تيريدر مد يهوش مصنوع يريپذ تيمسئول
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٥٠ 

شده و  تيهدا) ٢٠٠٤( ٢و لوندمن ميو گرانها) ٢٠٠٨(  ١نگاسيالو و ك يشنهاديچارچوب پ

  .پژوهش فراهم آورده است يفهومچارچوب م يطراح يبرا ييمبنا

برگرفته از ( ياسيق لياز تحل يبيترك كرديرو كيحاصل  ٣جدول  ييابعاد نها ب،يترت نيا به

و  جيرا يا وهيش ق،يتلف نيا. هستند) يتجرب يها بر داده يمبتن( يياستقرا ليو تحل) ينظر اتيادب

  ].٥٢؛ ٥١[ شود يمحسوب م يا رشته انيو م دهيچيپ يفيك يها معتبر در پژوهش

ارائه  ٢كيفي در قالب جدول  اي از مراحل تحليل  نمونههاي پزوهش  ارائه يافتهپيش از 

  .شود مي
   

  ها دادهمراحل كدگذاري و تحليل اي از  نمونه .٢جدول 

  كدگذاري انتخابي  كدگذاري محوري  كدگذاري باز  مرحله تحليل

  ها شرح فعاليت

و  گانژوااستخراج  ،شناسايي

مرتبط با  هاي تعبار

  عدالتي و تبعيض سوگيري، بي

بندي كدهاي باز و ايجاد  دسته

  ارتباط ميان آنها

دهي به بعد  سازي و شكل يكپارچه

اساس اهميت و ارتباط  نهايي بر

  مفاهيم

نمونه كدهاي 

  استخراج شده

عدالتي در  بي ها، سوگيري داده

  ؛تبعيض در الگوريتم، جذب

 ،ها سوگيري داده مراقبت از

  عدالتي، كاهش تبعيض حذف بي

مديريت عدالت در  ادغام محور

  ها با ساير مفاهيم اخلاقي داده

بندي  دسته

  نهايي
–  

 ادلانهمديريت ع«: محور مفهومي

جذب  مرتبط با هاي داده

  »استعداد

در » بعد اخلاقي«: بعد نهايي

  پذير هوش مصنوعي مسئوليت

  ها شرح فعاليت

شناسايي عبارات مرتبط با 

پايداري و صحت عملكرد 

الگوريتم در مواجهه با 

 جديدهاي  داده

بندي كدهاي باز مرتبط با  گروه

ثبات عملكرد الگوريتم و 

  هاي جديد سازگاري با داده

رهاي مرتبط و تركيب محو

دهي بعد قابليت اطمينان و  شكل

  اعتمادپذيري كلي الگوريتم

نمونه كدهاي 

  استخراج شده

پايداري عملكرد، ورود 

هاي جديد، قابليت  داده

 اطمينان الگوريتم

هاي  ثبات عملكرد با داده

روزشده، اعتماد به الگوريتم  به

  جذب استعدادها

طمينان از عملكرد اادغام محور 

الگوريتم در چارچوب كلي پايدار 

  اعتمادپذيري هوش مصنوعي

 بندي دسته

  نهايي
– 

پايداري و «: محور مفهومي

صحت عملكرد الگوريتم جذب 

  »هاي جديد استعدادها با داده

قابليت اطمينان و «: بعد نهايي

در هوش مصنوعي » اعتمادپذيري

  پذير مسئوليت
  

                                                             
1. Elo & Kyngäs 
2. Graneheim & Lundman 



...مفهومي سنجش تحقق هوش مصنوعي  طراحي چارچوب _______________  پور و همكار مونا جامي  

٥١ 

 يمنابع انسان تيريدر مد يهوش مصنوع يريپذ تيآمده، ابعاد مسئول  دست به جياساس نتا بر

 نياديهفت گزاره به اصول بن با ينخست، بعد اخلاق. شوند يم يبند طبقه يدر شش محور اصل

كه با  يريو اعتمادپذ نانياطم تيدوم، بعد قابل. پردازد يم يفناور ازرفتار مسئولانه در استفاده 

 يهوش مصنوع يها ستميحاصل از س جياعتماد سازمان به نتا زانيپنج گزاره، به سنجش م

است كه با شش گزاره، نقش سازمان  يريپذ تيو مسئول ييگو سوم، بعد پاسخ. اختصاص دارد

بعد،  نيچهارم. كند مي يرا بررس يبر هوش مصنوع يتنمب يريگ ميتصم يامدهايدر پاسخ به پ

 ها تميعملكرد الگوربه  وضوح  و به رديگ ياست كه هفت گزاره را دربرم ضيو عدم تبع تيشفاف

بعد، عدالت و انصاف با هفت گزاره كه  نيپنجم. پردازد يم ياحتمال يها يريو حذف سوگ

. است يبر هوش مصنوع يمبتن يندهاياو منصفانه با كاركنان در فر كسانيآن بر برخورد  ديتأك

و  يشخص يها با هشت گزاره، به حفظ داده يخصوص ميحرو حفظ  تيبعد امن ت،ينها در

  .محرمانه كاركنان اشاره دارد

سنجش  يجامع برا يشش بعد شامل چهل گزاره هستند كه چارچوب نيمجموع، ا در

كامل  اتيجزئ. كنند يفراهم م يدر حوزه منابع انسان ياستفاده از هوش مصنوع يريپذ تيمسئول

   .است  ٣جدول  به شرحابعاد  نيا
    

  انساني منابع مديريت در مصنوعي هوش پذيري مسئوليت سنجش ابعاد .٣ دولج

 ابعاد ها شاخص برخي منابع مرتبط

]٥٣- ٥٦[  
كارفرما، كارمند و متقاضيان ( صاحبان منافعشناسايي ارزش هاي اخلاقي تمامي 

 هاي مديريت منابع انساني توسعه الگوريتم در) استخدام

ي
لاق

اخ
د 

بع
 

  ]٥٧؛٥٤[
در فرايند طراحي سيستم ارزيابي عملكرد با علايق و  صاحبان منافعمشاركت 

 هاي متفاوت ارزش

  ]٥٧؛٥٥؛٣٧[
هاي استفاده شده در توسعه الگوريتم ارزيابي عملكرد، جذب كارمند،  همسويي داده

  هاي اخلاقي و هنجارهاي اجتماعي بستر مورد استفاده جبران خدمات با ارزش

  هاي هوشمند منابع انساني هاي ارزشي و اخلاقي در رفتار سيستم استفاده از استدلال مصاحبه ]٥٨[

 هاي استفاده شده در الگوريتم جذب استعدادها   عدالتي در داده كنترل نبود سوگيري و بي  ]٥٦؛ ٥٤[

]٥٧[ 
هاي منابع  سازي كاركرد شناسايي اصول اخلاقي با توجه به استقلال سيستم در پياده

  )بيني و تجويزي توصيفي، پيش(انساني 

 ]٥٨؛٥٧[
فني محيط بزرگتر سيستم - هاي اخلاقي و هنجارهاي محيط اجتماعي درك ارزش

 هوشمند مديريت منابع انساني



  ١٤٠٤تابستان  ،٢، شماره ١٥دوره   ______________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٥٢ 

 ابعاد ها شاخص برخي منابع مرتبط

  ]٥٩؛ ٣٧[
بيني الگوريتم ارزيابي عملكرد  جهت درستي پيش "مجدد آزمون-آزمون"استفاده از رويكرد 

  كاركنان

و 
ن 

ينا
طم

ت ا
بلي

قا
ي

ير
پذ

اد
تم

اع
 

  ]٥٣؛ ٣٧؛ ١٠[
هاي تطابق شغل و غربالگري  هاي مورد استفاده در توسعه الگوريتم كيفيت و يكپارچگي داده

  كانديدا

  روز براي توسعه الگوريتم تطابق شغل و شاغل هاي به استفاده از ديتاست  ]٥٩؛ ٥٣؛ ٣٧[

  هاي جديد با وجود داده هاي جذب استعدادها عمكرد قابل اطمينان الگوريتم ]٦٠[ مصاحبه

  ]٥٣؛ ١٠[
هاي  هاي ارزيابي عملكرد و جبران خدمات  براي داده بيني قابل اطمينان الگورتيم پيش

  متناقض

  ها بودن اهداف و مقاصد توسعه الگوريتم  مشخص  مصاحبه

ت
ولي

سئ
و م

ي 
وي

خگ
اس

پ
 

ي
ير

پذ
 

؛ ٥٧؛ ٥٥؛٥٤؛ ٥٣[

 ]٦١؛ ٦٠؛٥٨

سيستم بتواند توضيح دهد چرا يك تصميم را (پذير  توصيف /هوش مصنوعي قابل توضيح

  )گرفته؟

  هاي منابع انساني هوشمند بودن زنجيره افراد مسئول در توسعه الگوريتم مشخص  ]٦٢؛  ٦٠؛ ٥٦-٥٤[

  هاي سيستم منابع انساني هوشمند و انتخاب ها بودن تصميم پذير توجيه  ]٥٨؛ ٥٧؛ ٥٥-٥٣[

  هاي سيستم الگوهاي حكمراني داده در تحقق سازوكاروجود  مصاحبه

  مصاحبه
گيري استفاده  هاي اخلاقي و هنجارهاي اجتماعي كه سيستم در فرايند تصميم نمايش ارزش

  .استكرده 

  هاي توسعه الگوريتم هاي غربالگري و ارزيابي عملكرد شفافيت در منابع داده  ]٦٢؛ ٥٣[

ت
افي

شف
 

  سازي آنها هاي كاركنان و ذخيره گردآوري دادهبودن چگونگي   واضح  ]٦٢؛ ٥٧[

 ]٦٠؛ ٥٧[
هاي هوش مصنوعي منابع انساني براي  الگوريتم آزمونهاي توسعه و  بودن داده  دردسترس

  هاي بيشتر  پژوهش

 ]٥٥؛ ٥٤؛ ٣٧[
هاي جبران خدمات، ارزيابي  هاي فرايند طراحي الگوريتم و ارزش ها هبودن فرضي  آشكار

  غربالگري متقاضيان شغلعملكرد و 

  ]٥٨؛ ٥٤[
هاي جبران خدمات، ارزيابي عملكرد و غربالگري  گيري الگوريتم تصميم الگوبودن   قابل فهم

  متقاضيان شغل براي كاربران

  هاي شفاف در مورد يادگيري سيستمسازوكاروجود  ]٥٨؛ ٥٧[

  ها الگوريتم هاي تصميم ثيرگذار برأها و عوامل ت شفافيت در الگوريتم ]؛٦٠؛ ٥٨؛٥٧؛٥٥[

  ]٥٦؛ ٥٣[

 

منظور شناسايي اشتباهات  هاي خاص به ها و افرادي با ويژگي ها، نمونه سازي گروهمستند

  سوگيرانه در الگوريتم جذب كاركنان

ت
دال

 ع
 و

ض
عي

 تب
دم

ع
 

  ها بات ها براي افراد با چت كردن دسترسي عادلانه به داده فراهم  مصاحبه

 پيامد مشابه براي افرادي با عملكردي مشابه /ارزيابي  مصاحبه

 ]؛٥٦؛ ٥٤؛  ٥٣؛٣٧

  ٦٢؛٦٠؛٥٨[

ها در  مندي ههاي جنسيتي، سن، گرايش جنسي، علاق طرفي الگوريتميك و عدم تبعيض بي

  ها غربالگري رزمه

  ]٥٤؛ ٣٧[
با  ها در مقايسه بندي گروه عدالت الگوريتم ارزيابي عملكرد در ارزيابي افراد و رتبه آزمون

  هاي واقعي داده



...مفهومي سنجش تحقق هوش مصنوعي  طراحي چارچوب _______________  پور و همكار مونا جامي  

٥٣ 

 ابعاد ها شاخص برخي منابع مرتبط

  مصاحبه

 ]٦٠؛ ٥٦[

هاي نادرست چون  فقدان سوگيري در تشخيص چهره متقاضيان استخدام برمبناي فرضيه

  رنگ پوست، پوشش و غيره

  ]٥٦؛ ٣٧؛ ١٠[
هاي رايج در استخدام  تر و معرف براي جلوگيري از كليشه هاي جامع استفاده از ديتاست

  افراد

؛ ٦٢؛٥٧؛ ٥٦؛  ٥٣[

٦٣[  

ها در فرايند بررسي  هاي حريم خصوصي و قانوني استفاده از داده تبعيت از چارچوب

  درخواست متقاضيان شغل

ي
ص

صو
 خ

يم
حر

و 
ت 

مني
ا

 

  ]٦٣؛ ٥٣[
هاي كاركنان و  هاي امنيتي چندگانه براي محافظت از داده روشاستفاده از 

  شوندگان مصاحبه

  تعامل با  سيستم زمانهاي كاركنان  محافظت از داده  ]٦٤؛٥٨؛ ٥٦؛  ٥٣[

  ي آنها ها اخذ توافق از متقاضيان شغل در استفاده از داده  ]٦٤؛ ٥٣[

  آنها هاي سازي و استفاده از داده آگاهي كاركنان از چگونگي گردآوري، ذخيره  مصاحبه

  هاي منابع انساني سازمان تعريف ماليكت داده  مصاحبه

]٥٣[ 

  مصاحبه
  هاي عملكردي كاركنانتوافق در گردآوري داده هاي مورداستفاده از كوكي

  هاي ارزيابي عملكرد كاركنان در توسعه الگوريتم هاها و مستند رايانامههاي ا گمنامي داده  مصاحبه

 
  هاي پژوهش تشريح يافته - ٢-٤

  بعد اخلاقي - ١- ٢-٤

در  ژهيو به ،يمنابع انسان تيريدر مد ياز هوش مصنوع يريگ در بهره نياديبن يها از چالش يكي

له كنترل ئ، مسها اغلب بر آن تأكيد داشتند كه در مصاحبه جذب و استخدام يندهايافر

 ازجدا كه  ييها تميالگور. است يريگ ميتصم يها تميو حفظ عدالت در الگور ها يريسوگ

طور  به توانند يم ،اند پيدا كردهتوسعه  يا نهيزم يها داده ليو تحل ياخلاق قيدق هاي هملاحظ

آن در تجربه  يامدهايكه پ موضوعيكنند؛  ديگذشته را بازتول زيآم ضيتبع يناخواسته الگوها

مسئله  نيا .است پيدا كردهانعكاس  زيها ن در مصاحبه ياز متخصصان منابع انسان ياريبس  ستهيز

كه اخلاق هوش  دهد يهشدار م زين )٢٠٢٣( ١برايسون است كه يزيهمان چ قيدقطور  به

 نياديبه شكل بن ديبلكه با ،پيدا كند ليمثل تعصب داده تقل ييها تنها به دغدغه دينبا يمصنوع

 توجه شود زين يستميس يعدالت يب تيو تقو خشونت يساز نهينهادهاي  خطر ،ياجتماع آثاربه 

                                                             
1. Bryson 



  ١٤٠٤تابستان  ،٢، شماره ١٥دوره   ______________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٥٤ 

اظهار اينگونه  در اين رابطه فناورمحور  شركت يمنابع انسان رانياز مد يكي مثالبراي  .]٦٥[

 يها يرياحتمال دارد سوگ ،طراحي شوند يخيتار يها داده يمبنا بر هاتميلگوراگر ا«: كرد

بازتاب  جيخاص، در نتا هاي تعصب نسبت به دانشگاه اي ييگرا تيگذشته، مثل جنس يساختار

  .»پيدا كنند

 ،ياستخدام يها از سامانه ياري، در بس)٢٠٢٠(و همكاران  ١نراغوا باوربه  راستا، اين در

 ل،ياز تحل شيعمل كنند؛ مگر آنكه پ آميز عنصر تبعيضعنوان  به توانند يگذشته م يها داده

   .]٦٦؛ ٦١[ شود نجامصورت شفاف و هدفمند ا ها به داده يو بازنگر شيپالا يندهايفرا

 يو طراح ها يريسوگ نيو حذف ا ييدهندگان در شناسا توسعه يتوانمند ان،يم نيا در

 ينيب شي، پ)گذشته يها داده ليتحل( يفيرا در سه سطح توص يكه اصول اخلاق ييها ستميس

 كنند، يم تيرعا) يشنهاديپ ايخودكار  يها ميارائه تصم( يزيو تجو) ندهيآ يبرآورد رفتارها(

 هاي ميحقوق كاركنان را در برابر تصم تواند ياصول م نيا تيرعا رايز، دارد يدينقش كل

 -ياجتماع ليتحل ز،ين يمنظر نظر از. كندتقويت را  يمحافظت كند و اعتماد سازمان الگوريتمي

مرتبط با  ياجتماع ياز هنجارها حيصح نييكه درك و تب دهد ينشان م ها ستميس نيا يفن

 ياجتماع يريپذ تيفناورانه و مسئول شرفتيپ انيتوازن م تواند يم ييگو و پاسخ يعدالت، برابر

   .]٦٧[ را برقرار سازد

 
  و اعتمادپذيري قابليت اطمينان - ٢- ٢-٤

در  يهوش مصنوع يها ستميس يو اثربخش رشيدر پذ يديكل يها از مؤلفه يكي يرياعتمادپذ

 ،قيدق يابيبلكه از راه ارز ،يعملكرد ظاهر راهاعتماد نه از  نيا. است يمنابع انسان تيريمد

اساس  براين. شود يحاصل م ستميس يتميالگور يها ينيب شيپ و ها يخروج يو اعتبارسنج پياپي

 بايد دانست و يكاركرد فن فقط فراتر از ديرا با يريمادپذاعت كه كردتوان اينگونه استدلال  مي

در  .كرد ليتحل يانسان هاي هو ملاحظ يتميداده، انصاف الگور تيفيك قيتلف زا يدر چارچوب

 يندهاياها در فر داده تيفيكآفريني  كنندگان بر نقش از مشاركت يشده، برخ انجام يها مصاحبه

كه به  ييها اگر داده«: اظهار داشت يمنابع انسان رانياز مد يكي مثال، براي داشتند ديجذب تأك

                                                             
1. Raghavan 



...مفهومي سنجش تحقق هوش مصنوعي  طراحي چارچوب _______________  پور و همكار مونا جامي  

٥٥ 

 ناكارآمد و زانيهم به همان م يباشند، خروج سوگيري داشته ايناقص  ميده يم ستميس

  .»خواهد بود اعتماد رقابليغ خصوص به

 طرفانه يب ليهمراه با تحل ها، تاستيمداوم د يروزرسان و به يا دوره يابيارزترتيب،  اين به

در  يساختار يها يريسوگ دياز بازتول يريجلوگ يبرا ريناپذ اجتناب يضرورت د،يجد يها داده

پيدا  يشتريب تياهم غييرو در حال ت ايپو يها طيدر مح ژهيو به امر نيا. است يريگ ميتصم

و  ديجد يها بازار كار، مهارت هاي منديازين رييبتوانند با تغ ديبا ها تميكه الگور ييجا ؛كند مي

: كرد حيشوندگان تصر از مصاحبه يكي در همين رابطه،. شوندسازگار نوظهور  يرفتار يالگوها

 بر سيستمي بنيادش. كند رساني روز بهبازار، خودش را  راتييزمان با تغ هم ديبا ستميس«

 يها الگو ل،يدل نيبه هم .»بيابدفردا را  يي براي تواند استعدادها ي، نماست روزيد يها داده

مخدوش  منافع صاحبانتا اعتماد  شوندمداوم  يبازنگر يلازم است از منظر اجتماع ينيب شيپ

  ].٦٥؛ ٥٨[نشود 

 
  پذيري گويي و مسئوليت پاسخ - ٣- ٢-٤

 ياصل يها از دغدغه يكي ،يهوشمند در منابع انسان يها ستمياز س يريگ در بهره

 يتميالگور يدر زمان بروز خطاها تيمسئول پذيرش تيشفاف وجود نداشتنشوندگان   مصاحبه

 نيا كند، يم دييتأ ايرا رد  يبه اشتباه فرد  ستميكه س يكنندگان، زمان از منظر مشاركت. است

 يكي» ؟گوي اين خطا باشد و بايد پاسخ مسئول است يچه كس«مطرح است كه  ياساس پرسش

همه  كند، ياشتباه م تميالگور يوقت«: كرد به نكته جالبي اشاره نهيزم نيدر ا يفناور رانياز مد

گو  پاسخ ديها با انسان ست،ين گو پاسخكه  ستميس يگرفته؛ ول ميتصم ستميكه س نديگو يم

را  ها تميالگور يساز ادهيو پ يت در طراحيمسئول رهيزنج نييتع تينگاه، اهم نيا. »باشند

توسعه،  ندياگو در فر فرد پاسخ ايبودن نهاد   مشخصاساس،  براين ].٦٥؛ ٥٣[ سازد يبرجسته م

 ياجتماع تيو مشروع يدر اعتماد سازمان يديكل ينقش ها، تميآموزش و اعمال الگور

   .دارد ي مبتني بر هوش مصنوعيمنابع انسان يها ستميس

ضعف سيستم تلقي  نقطه ،ستميس هاي ميتصم يريپذ هيتوج نداشتن  امكانراستا،  اين در

خواهان آن  يمنابع انسان رانيمد ژهيو به كنندگان، در فرايند انجام مصاحبه مشاركت. شود مي

قرار  انيدسترس متقاض در حيتوض يتقابلبا صورت مستند و  به يتميالگور يارهايبودند كه مع
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. چرا آگاه شويم ديبا ،گيرد قرار نمي تأييدمورد  متقاضيياگر «: كرد حياز آنها تصر يكي. رديگ

   .»يهم به متقاض كند، يهم به ما كمك م يساز شفاف نيا

 
  بودن  شفاف - ٤-٤

هاي غربالگري و ارزيابي  در منابع داده و نحوه پردازش آنها براي توسعه الگوريتم بودن  شفاف

هاي ناعادلانه، نقض  گيري از تصميم موضوعاين . عملكرد، از اهميت بالايي برخوردار است

در  نداشتن  شفافيت. كند از اطلاعات جلوگيري مي نادرست  حريم خصوصي و استفاده

تواند اعتماد كاركنان را كاهش دهد  مي »اثر جعبه سياه«هوش مصنوعي، معروف به  هاي تصميم

 يبرا يخطر جدعنوان  به اهياثر جعبه س]. ٧١-٦٨[ببرد  پرسشو اعتبار سازمان را زير 

تنها كاربران  نه يريپذ نييتبفاقد  يها ستميس .شود ميمطرح  يسازمان هاي ميتصم تيمشروع

 فيتضع را به عملكرد عادلانه سازمان يبلكه اعتماد عموم ،گذارند در ابهام ميرا  يينها

 يممكن است به نوع تيوضع نيتداوم اكه  كردتوان اينگونه استدلال  مي ،ترتيب اين به. كنند يم

منجر شود؛  يانسان هايانتظار نوع و يتميالگور هاي ميتصمماهيت  انيم »يفاصله ادراك«

 اي شود گرفته دهينادشده كه وي   ريزي ي طوري طرحستميس كند يكه كاربر احساس م ييجا

يندهايي مانند استخدام و ارتقا براي كاركنان ادر فر ها درك اين تصميم. شودناعادلانه قضاوت 

و  كنند پذيرهاي هوش مصنوعي را تفسير الگوها بايد  بنابراين، سازمان]. ٧٢[ضروري است 

ها،  روزرساني اين سيستم يادگيري و به ةشفافيت در نحو. روشني ارائه دهند هايمستند

 .]٧١[دهد  هاي پنهان را كاهش مي پذيري را افزايش و سوگيري نظارت

 

  عدم تبعيض و عدالت - ٥-٤

توان اذعان  مي ،خصوص اين در. ها به عدم تبعيض و عدالت اشاره دارد بعد پنجم جدول يافته

هاي  راحي و اصلاح الگوريتمهاي جمعيتي و فردي در ط مستندسازي دقيق ويژگي كرد كه

ها بر اين نكته تأكيد  كنندگان در مصاحبه شركت .كند ايفا ميجذب منابع انساني نقش حياتي 

تنوعي از داوطلبان مواجه است، چگونه و ميزان اگر سيستم نداند با چه نوع «داشتند كه 

ها در  صحيح زيرگروه نداشتن  دهد كه شناسايي اين مسئله نشان مي. »طرف بماند؟ تواند بي مي

؛ ٥٧[ دشده منجر شو  هاي نهادينه تواند به بازتوليد سوگيري ، ميشده به سيستم  واردهاي  داده
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هاي  هاي خاص به اصلاح سوگيري ها و ويژگي مستندسازي دقيق گروهاساس،  براين. ]٥٩

ها  بات چت راهاز  ها دسترسي عادلانه به داده. كند كمك مي منابع انساني هاي جذب الگوريتم

شوندگان، اين فناوري را  برخي از مصاحبه. كند بيش از پيش تقويت ميهاي برابر را  فرصت

هاي مختلف فرصت ابراز  توصيف كردند كه به افراد با پيشينه» طرف بي اي پنجره«عنوان  به

قرار  هاي سنتي هاي انساني يا فرم بدون آنكه تحت تأثير سوگيري ؛دهد هايشان را مي توانايي

ها در  طرفي الگوريتم بياندركاران نسبت به  بنابراين حساسيت دست. ]٦٠؛ ٥٣[ دبگيرن

تا افراد با شرايط مشابه نتايج  شود تلقي ميغربالگري رزومه و ارزيابي عملكرد ضروري 

هاي  ها در تشخيص چهره و استفاده از ديتاست همچنين، حذف سوگيري. يكساني دريافت كنند

  .كند تر را تضمين مي هاي عادلانه بمتنوع، انتخا

 
  امنيت و حريم خصوصي - ٦-٤

 يبررس ندياها در فر داده يخصوص ميو حر تيحفظ امنهاي پژوهش؛  د ششم يافتهبع

 ها سازمان تاليجيد يريپذ تيدر مسئول ياساس ياز محورها كه است يشغل يها درخواست

 يها يژگيو لات،يتحص ،يسوابق شغلجمله  داوطلبان، از يشخص يها داده .شود محسوب مي

در  توانند يم مناسب نداشتن  در صورت مراقبت ،ي آنهاتاليجيد يرفتارها يو حت يشناخت روان

ها  در اغلب مصاحبه ينگران نيا. رندينشت اطلاعات قرار گ اي نادرست ستفادهامعرض 

  به بهانه ميتوان يما نم«: اظهار داشت آنهااز  يكي. مطرح شد كنندگان از سوي مشاركت وضوح به

آگاهانه همراه  تيبا رضا ديهر قدم ما با م؛يعبور كن يخصوص ميحر ياز مرزها ،يساز تاليجدي

 يها از چارچوب يرويپبه  واقع،  در .اشاره دارد ١»داده تيحاكم«مفهوم  بهموضوع  نيا» .دباش

شمار  به تاليجيدر تعاملات د يحفظ كرامت انسان يبرا ياخلاق يضرورت ي تأكيد دارد كهقانون

ها  داده تيمالك قيدق نييتع نسبت به خود  نگرانيشوندگان بارها به  مصاحبه .]٥٥؛ ٥٤[ رود يم

 شوند يم رهيها ذخ مسئول داده است، چگونه داده يمشخص باشد چه نهاد نكهياشاره كردند؛ ا

  .شوند تا چه زماني نگهداري مي اينكه و هستند انتقال ايقابل حذف  يطيو در چه شرا

  

                                                             
1. Data Governance 
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  گيري بحث و نتيجه - ٥

كه كاربران بيشتر نگران حريم خصوصي، امنيت  حالي در هاي فني تمركز دارند طراحان بر جنبه

هايي در طراحي و استفاده از  ها چالش اين تفاوت. گيري خودكار هستند و شفافيت تصميم

  . ]٧١[ كند فناوري ايجاد مي

هاي انساني  درك و تفسير ارزش در ذات خود از هاي هوش مصنوعي سيستمكه  ازآنجايي

به موضوعي كليدي در مباحث  ياخلاقهاي  ارزش، ]٧٣؛ ٥٤[ ناتوان هستند فرهنگي  بافت در

چارچوب سياستي و  ٣٠٠اگرچه بيش از  .]٧٤؛ ٥٧[دانشگاهي و كاربردي تبديل شده است 

راستاسازي هوش مصنوعي با اصول انساني  ي هممل اخلاقي در سطح جهاني براالعدستور

 شدن به  ها هنوز از تبديل دهند كه اين چارچوب نشان مي ها پژوهش، ]٥٣؛ ١٣[ اند تدوين شده

 .]٥٨[عملكردي در بستر سازماني فاصله دارند  معيارهاي

كه  كند، جايي هاي پژوهش حاضر نيز اين فاصله را در بستر سازماني ايران تأييد مي يافته

يكي از . ماند ، اغلب در سطح شعارهاي رسمي يا منشورهاي ارزش سازماني باقي مي»اخلاق«

براي ما اخلاق يك واژه تزئيني است؛ وقتي «: ها تأكيد كرد كنندگان در مصاحبه مشاركت

   .»ها شود نه ارزش ، تصميم با عددها گرفته ميبه شدت تأكيد شود وري بالا بهرهبر

دهند كه بدون تعهد اخلاقي  هشدار مي ]٥٦؛ ٥٥[ نظير هايي پژوهشه اين در حالي است ك

ويژه در  اين موضوع به. هاي پنهان را تقويت كنند ها ممكن است تبعيض واقعي، الگوريتم

فرايندهايي همچون غربالگري اوليه رزومه، ارزيابي خودكار عملكرد و تخصيص منابع انساني 

  .]٣٧[ شود تر مي بحراني

بر لزوم مشاركت فعال كاربران  ]٦٠؛ ٥٧[ هاي ر، ادبيات جديد مانند پژوهشاز سوي ديگ

نيز نشان داد كه اخلاق در  پژوهشاين . كنند بودن سيستم تأكيد مي  انساني در تعريف اخلاقي

دهندگان گرفته تا  از توسعه -صاحبان منافعكه همه كند  پيدا ميهوش مصنوعي زماني معنا 

ها  و بازبيني الگوريتم يند طراحي، آزموناو خود كاركنان در فر تحليلگران منابع انساني

 آثار بررسيبخشي و  هاي اخلاقي ميان كميتهتواند با تشكيل  مي مهماين  .مشاركت داده شوند

 .طراحي لحاظ كنند فرايندهاي اقليت در  حقوق كاركنان و گروهحق واخلاقي آن بر 
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مادپذيري و قابليت اطمينان هوش مصنوعي در دهد كه اعت هاي اين پژوهش نشان مي يافته

عملكرد پايدار، دقيق و  نيازمنديندهاي تطابق شغل و شاغل، اويژه در فر مديريت منابع انساني به

در گفتگو با يكي از مديران منابع انساني، وي تأكيد ]. ٣٦[هاست  بيني الگوريتم پيش  قابل

هاي  دادهحتي هاي ناقص يا  رزومه بهنسبت ما به سيستمي نياز داريم كه حتي « داشت؛

 .»اتخاذ كند نطقيمهايي  ، همچنان تصميمناقضمت

اي طراحي  گونه هاي هوش مصنوعي بايد به الگو ضوع كهواين م برنيز   يپژوهشهاي  يافته

هاي متنوع و ناسازگار نيز دقت خود را  ل بلكه در مواجهه با دادهئاتنها در شرايط ايد شوند كه نه

 ضرورتمعناي  به موضوع ها، اين از منظر توسعه سيستم. ]٥٩؛ ٣٧[ گذارند د؛ صحه ميحفظ كنن

 هاي اعتبارسنجي است هاي جديد و آزمون ها، بازآموزي با داده الگوريتممستمر روزرساني  به

  .]٥٣؛ ١٠[

تأييد مبني  هاي ها و صدور گواهي اين الگوريتم بررسيتوانند با  تخصصي مي هاي شركت

همچنين،  .كنند آفريني نقش ها اين فناوري بخشي به اطمينان، در به آنها اعتمادقابليت  بر

 صلاحيت ارزيابي نظير -هاي پرخطر الگوريتمي در سيستم هاي مستندسازي پيامدهاي تصميم

 ويژه به است؛ برآمده نيز ها مصاحبه دل از كه است پيشنهادهايي از يكي -كاركنان اخراج يا

تصميم بگيرد، پس  سيستم كه است اين تصميم برگر ؛ اكرد اشاره دهندگان پاسخ زا يكي آنجاكه

 .است اين تصميم گرفته شده و معياري م بفهمم بر چه اساسيبايد بتوان

كارگيري هوش  هاي اساسي در به دهد كه يكي از چالش هاي پژوهش نشان مي يافته

. گيري است يند تصميماو مؤثر در فرگويي روشن  مصنوعي در منابع انساني، نبود نظام پاسخ

هاي  سيستم وسيله بهمهمي نظير رد يا تأييد استخدام، ارتقا يا تعديل نيرو  هاي وقتي تصميم

شود، ولي مسئوليت مشخصي براي آن تعريف نشده، كاركنان دچار  الگوريتمي اتخاذ مي

گونه كه يكي از  مانه]. ٧٥[شوند  اعتمادي، احساس ناتواني و حتي بيگانگي سازماني مي بي

چه كسي پشت تصميم است،  مشخص نيستوقتي ؛ كنندگان مصاحبه بيان كرد مشاركت

 !!اعتراض به نتيجه را كجا و به چه كسي بايد برد؟

سيستم هوش  فرايندهاي يگويي در تمام بر اهميت پاسخ نيز پژوهشگران در اين رابطه،

اين  .]٧٧؛ ٧٦؛ ٥٤[ دارند تأكيد نظارت و سازي پياده تا گرفته توسعه و طراحي ازمصنوعي 

شكاف «مشكل اصلي اما  شده است؛ تدوين ي مختلفي در اين رابطهها بيانيه درحالي است كه 
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براي تضمين رعايت اين اصول  ي در بطن سيستمهاي مكانيسم فقدان عبارتي بهاست؛ » اجرا در

  .]٥٨؛ ٥٧[

هاي منابع انساني،  كاربران سيستم بيشتركه  كند بيان ميهمچنين  پژوهش حاضر،هاي  يافته

ها اطلاع دقيقي  گيري الگوريتم اعم از مديران، كارشناسان يا متقاضيان شغل، از منطق تصميم

دهد، ولي  مي امتيازسيستم آن اشاره داشت؛  برطوركه يكي از مديران در مصاحبه  همان. ندارند

اين ابهام، همان  .ده، نه اينكه چرادانيم چه كسي رد ش فقط مي. معلوم نيست چطور و چرا

تهديدي براي خطر و شناخته و آن را  »اثر جعبه سياه«با عنوان ها  پژوهشچيزي است كه 

 پژوهشگرانو  گذاران استيمدافعان، سبه همين دليل، . ]٧٧؛ ٦١[ ددان گويي و شفافيت مي پاسخ

  .]٧٨[ دهند حيكه بتوانند خود را توض هستند ييها نيخواستار ماش يحقوق

ها  ها، ثبت و مستندسازي تصميم جمله كنترل كيفيت داده ها، از در اين ميان، حكمراني داده

هاي نوين  عنوان راهكارهاي ضروري در پژوهش هاي حقوقي، به و تعريف مالكيت و مسئوليت

 خاذبراي هر تصميم شغلي ات اساس، براين .]٦٢؛ ٥٦؛ ٥٥[ اند هاي ميداني شناخته شده و يافته

ضمن  در .شودتعريف براي آن هاي هوش مصنوعي، مسئوليت انساني  سيستم وسيله بهشده 

و فرايندهاي شكايت يا بازبيني را  تهيه شودهاي شفاف و قابل فهم  براي كاربران گزارش

 نييبلكه مستلزم تع ست،ين يفن تيشفاف يمعنا تنها به ييگو پاسخچراكه . دكنپذير  امكان

 است ستميس يبه خطاها ريپذ واكنش يو سازوكارها يكش حساب يارهايمسئول، مع گرانيباز

]٧٩[. 

پذيري هوش مصنوعي در مديريت منابع  عنوان يكي از اركان اصلي مسئوليت شفافيت به

هاي الگوريتمي  و تعامل اثربخش بين كاربران و سيستم پذيرش نتايجانساني، نقش كليدي در 

براي  هاي هوش مصنوعي دهد كه برخي از سيستم هاي پژوهش نشان مي يافته. كند ايفا مي

 صاحبان منافعپذير در اختيار كاربران،  هاي توضيح صورت بيانيه افزايش شفافيت، اطلاعات را به

ها را درك كرده و نسبت به پذيرش  رد اين سيستمتا بتوانند عملك] ٨٠[دهند  و عموم قرار مي

 هاي و در صورت لزوم، تصميم] ٨٢؛ ٨١[تري داشته باشند  گيري آگاهانه يا رد نتايج، تصميم

  .]٨٣[ دمضر را شناسايي و به حداقل برسانن
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اي طراحي  گونه هاي هوش مصنوعي بايد به نتايج به اين معناست كه سيستم پذيري  توضيح

براي كاربران قابل فهم باشند؛ يعني مشخص باشد بر  آنها هاي و خروجي ها ميمشوند كه تص

 ]. ٨٤[شده است  گرفتهتصميم  هايي و به كمك چه الگوريتمي چه اساسي، با چه داده

گيري الگوريتمي به بهبود درك روند استخدام  يند شفاف در تصميما، يك فرترتيب اين به

نمونه . كند قابل دفاع بروز مي آميز و غير آن، نتايج تبعيض؛ اما در نبود ]٨٥[كند  كمك مي

هاي تاريخي مردسالارانه،  دليل استفاده از داده گوريتم استخدام آمازون است كه بهشاخص آن، ال

 راهاين نمونه، مصداق بارز بازتوليد تبعيض از ]. ٨٦[متقاضيان زن منجر شد  مند نظامبه حذف 

  .]٨٧[ ستطرف ا ظاهر بي هاي به سيستم

كه يكي از  طوري اين امر است؛ به دهنده نشان كنندگان پژوهش نيز با مشاركت ها مصاحبه

چطور انتخاب  دقيقطور  بهدانيم اين سيستم  ما نمي؛ كند متخصصان منابع انساني اشاره مي

دانيم، شفافيت زير  وقتي دليل رد يا پذيرش را نمي. از اسامي داريم فهرستفقط يك . كند مي

 .يي نيستيمگو پاسخقادر به رود و  مي سؤال

در  شفافيتفقدان كه  كنند ميبر همين موضوع تأكيد  مستقيمطور  به پيشين نيز هاي پژوهش

 عدالتي در ميان متقاضيان شود اعتمادي و احساس بي تواند موجب بي هاي استخدامي مي سامانه

هايي چون الگوهاي هوش مصنوعي مبتني بر  طراحي سيستمراستا،  اين در .]٦٠؛ ٥٨؛ ٥٥؛ ٥٣[

 .]٥٤[ كند ميامكان تحليل، نقد و بازنگري انساني را فراهم  پذير هوش مصنوعي توضيح«

كننده در تعامل  عنوان ابزار تسهيل هاي ديجيتالي دقيق، كامل، روشن و كاربرپسند به عملالدستور

  .هد بودگشا خوا راهها  سيستم نوع كاربران با اين

گيري از هوش  دهد كه بهره نشان مي پيشين ادبياتراستا با  ، همحاضر هاي پژوهش يافته

هاي اجتماعي موجود منجر  يندهاي استخدام ممكن است به بازتوليد تبعيضامصنوعي در فر

هاي تاريخي نسبت به  ها حاوي سوگيري الگوريتم هاي وروديكه  ويژه زماني شود، به

تنها اصل  نه موضوعاين . ]٨٨؛ ٥٦؛ ٥٣[ هاي فردي مانند جنسيت، نژاد يا سن باشند ويژگي

همراه داشته   هاي كاري به در محيط نامطلوبيتواند پيامدهاي  كند، بلكه مي عدالت را نقض مي

  .]٥٨؛ ٥٤[ باشد

اطلاعات دقيقي از دهد، بايد  ر نيز نشان ميهاي پژوهش حاض يافته طوركه همان

ها دريافت و  هاي هوش مصنوعي در مورد نحوه طراحي سيستم كنندگان الگوريتم تدوين
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كه ابزار استخدام  شودحاصل  نانياطماين،  بر علاوه]. ٨٩[ شوددقت انجام  هاي لازم به بررسي

اخذ  رايب موضوع نيا رايزشود،  مي هيتغذ طرفانه يو ب حيصح يها با داده يهوش مصنوع

گيري از  شوندگان بر لزوم بهره تأكيد مصاحبه. ]٩٠[ راه گشا استتر  منصفانه ماتيتصم

انساني در طراحي،  هاي هكه مداخل دهد نشان ميها  توسعه اين سيستم دراي  هاي چندرشته گروه

  .]٦٠؛ ٥٦[ پايش و بازبيني هوش مصنوعي نقش كليدي در كاهش تبعيض دارد

اگر اين  .برانگيز است انه چالشدار دست يا جانب هاي يك استفاده از داده اين راستا،در 

هاي الگوريتمي  گيري هاي موجود در آنها در تصميم ها اصلاح نشوند، ممكن است سوگيري داده

هايي  هاي متنوع و استفاده از روش داده  كارگيري به بنابراين،. ]٣٧؛ ٢٠؛ ١٠[ شوند نيز بازتوليد

  .]٩١؛ ٥٨[ شود براي شناسايي و كاهش تبعيض، توصيه مي» مميزي الگوريتمي« چون

مفهوم  است، محل مناقشهآنچه  ،دهد نيز نشان مي )٢٠١٨( ١بينز طوركه همان از منظر نظري

 حداقل ها تمركز كرد يا بر به آيا بايد بر تساوي فرصت: است يادگيري ماشيني در »انصاف«

توان تعريفي از انصاف ارائه داد كه هم با اصول  پذير؟ آيا مي آسيب هاي رساندن آسيب به گروه 

 ؟  ]٩٢[ پذير باشد سازي هاي الگوريتمي پياده فلسفه اخلاق سازگار باشد و هم در قالب

هاي هوش مصنوعي عادلانه بايد مبتني بر اصول برابري فرصت، انصاف  بنابراين، طراحي نظام

هايي براي پايش  نامه شيوهها بايد  طور عملي، سازمان ن، بههمچني. ]٩٢؛ ٥٤[ يند باشدادر فر

طراحي . و اصلاح نواقص طراحي كنند مستمر، ارزيابي سوگيري، رسيدگي به شكايات كاربران

در زمان  ها تواند به شناسايي تبعيض براي مديران منابع انساني مي» ساز داشبوردهاي شفافيت«

رويكردي  راهمجموع، تحقق عدالت در استفاده از هوش مصنوعي تنها از  در. واقعي كمك كند

 به ويژه و ها ها، مديريت داده پذير است؛ رويكردي كه توسعه الگوريتم مند امكان چندلايه و نظام

  .دهد قرار مي اولويتنظارت انساني را در 

عي در كارگيري هوش مصنو هاي اصلي در به دغدغه ديگر حريم خصوصي و امنيت از

دهد  نشان مي پيشين هاي پژوهشبا  سوهاي اين پژوهش هم يافته. مديريت منابع انساني است

استانداردهاي حريم  و احترام به هاي هوش مصنوعي بدون رعايت كه استفاده از سيستم

 .]٥٧؛ ٥٣؛ ٤٠[ تواند به نقض حقوق كاركنان و متقاضيان شغلي منجر شود مي خصوصي

                                                             
1. Binns 
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 ؛تأكيد دارد» محرمانگي«كه بر اصل » حريم خصوصي اطلاعاتي« از منظر نظري، مفهوم

 كه هايي چالش است؛ خورده گره هايي چالش باا ه داده به غيرمجاز دسترسي از جلوگيري يعني

 شخصي اطلاعات گذاري اشتراك به و پردازش سازي، ذخيره آوري، جمع هاي شيوه به بيشتر

من، يافزارهاي ا ، استفاده از سختهاي پيشين يافتهها و  مصاحبه اساسبر .]٩٣[ گردند بازمي

توانند نقش مؤثري در  ها مي رمزگذاري پيشرفته، كنترل دسترسي دقيق و پردازش محلي داده

كردن   واقع، محدود در. ]٩٤؛ ٦٧؛ ٦٤؛ ٦٣[ نقض امنيت اطلاعات ايفا كنند خطرپذيريكاهش 

و مديريت  ١»ضفر ناشناسي پيش«هاي  سيستمها تنها به افراد مجاز، طراحي  دسترسي به داده

ضروري براي صيانت از حريم  هاي جمله الزام آوري تا حذف، از ها از جمع عمر داده  چرخه

هاي فني در  دهد كه ضعف مهارت هاي ميداني نشان مي يافتههمچنين . ]٥٨[ دخصوصي هستن

و رعايت حريم خصوصي  ها هاي منابع انساني، چالشي اساسي براي تضمين امنيت داده گروه

و  هاي استاندارد شيوه نامهشوندگان بر لزوم آموزش كاركنان، تدوين  مصاحبه. شود محسوب مي

هوش مصنوعي تأكيد  هاي استفاده از داشبوردهاي كنترلي براي نظارت انساني بر تصميم

راستا، مشاركت با فروشندگان معتبر هوش مصنوعي و طراحي  همين در. ]٥٣[ اند كرده

سازي و تبادل داده، از  ذخيره  هاي مسئولانه الگوهاي حاكميت داده، همچون  چارچوب

از منظر  .]٩٥؛ ٦٢؛ ٥٦[ روند شمار مي امنيتي به هاي خطرپذيريهاي كليدي براي كاهش  توصيه

هاي خود را در برابر  امنيتي را ارزيابي، سيستم هاي تهديد مداومطور  ها بايد به عملي، سازمان

  .هاي خود قرار دهند را سرلوحه فعاليت منظم  هاي بازبينيسازي و  حملات سايبري مقاوم

نتايج اين پژوهش با ادغام شواهد نظري و تجربي، نشان داد كه تحقق هوش مصنوعي 

ارچوبي منسجم شامل شش پذير در مديريت منابع انساني مستلزم برخورداري از چ مسئوليت

تواند نقشه  بر تقويت بنيان نظري مي بر علاوهاين چارچوب، . مؤلفه است ٤٠بعد كليدي و 

ويژه در بسترهايي  به. باشدراهي براي مديران منابع انساني، طراحان الگوريتم و نهادهاي ناظر 

ز هوش مصنوعي گويي سازماني در استفاده ا و پاسخها  كه پذيرش اجتماعي، شفافيت تصميم

سازي  پژوهش حاضر با يكپارچه .تواند نقشي محوري ايفا كند مي چارچوبحياتي است، اين 

در  مهم، گامي برگرفته از مصاحبههايي  عناصر پراكنده در ادبيات موجود و افزودن شاخص

                                                             
1. privacy by design 
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. شود محسوب مياي در تقاطع اخلاق، فناوري و مديريت منابع انساني  رشته توسعه دانش ميان

هاي آينده با آزمون تجربي اين چارچوب در  شود كه پژوهش اساس، پيشنهاد مي اين رب

هاي بعدي را در  هاي مختلف و همچنين توسعه ابزارهاي ارزيابي مبتني بر آن، گام سازمان

 .بردارند پذير يتسازي هوش مصنوعي مسئول راستاي سنجش و پياده

  

  هاي پژوهش محدوديت - ٦

 تيريدر مد ريپذ تيمسئول يهوش مصنوعبراي  جامع  يچارچوب يطراح يتلاش برا عليرغم

همراه است  ييها تيبا محدود يفيك يها پژوهش ريهمچون سا زين پژوهش نيا ،يمنابع انسان

 وپژوهش  يفيك تي، ماهابتدا. ه شوددرنظر گرفت هتر استب ها افتهي ميو تعم ريكه در تفس

و  يخاص اجتماع يدر بسترها جيكه نتا شود يباعث م يفيك يمحتوا لياستفاده از تحل

دوم، . انجام شود اطياحت يد بابا ها طيمح ريآنها به سا ميمستق  ميو تعم پيدا كندمعنا  يسازمان

 يخاصخبرگان محدود و  انياز م يبرف و گلوله يقضاوت يريگ نمونه بامصاحبه  يها داده

 نظرانصاحبان تمام  بازتاب نظرشده   مطرح يها دگاهيممكن است د نيبنابرا .اند شده يگردآور

جامع  نسبت به يسوم، با وجود بررس. نباشند يمنابع انسانمديريت در  يحوزه هوش مصنوع

مهم  هاي پژوهش يبرخ ماندن  دهيمتنوع، امكان ناد يها افتهيادغام  يو تلاش برا ينظر نهيشيپ

 .وجود دارد همچنان نوظهور يها دگاهيد اي
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