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 چکیده 
شناختی پیامدهای منابع انسانی الگوریتمی در صنعت  پژوهش حاضر نگاشتهدف  

نفت است. این پژوهش از نظر هدف کاربردی است و از حیث روش گردآوری  
نوع لحاظ  از  و  است  پیمایشی  نوع  از  و  توصیفی  زمرهاطلاعات  در  ی  شناسی 

ی  حوزه  اساتید دانشگاه در   شامل  پژوهش،  آماری   . جامعههای آمیخته استپژوهش
با استفاده    هاآننفر از    23مدیریت و مدیران منابع انسانی در صنعت نفت است که  

در بخش    .نظری انتخاب شدند  کفایت  اساس اصلگیری هدفمند و براز روش نمونه
داده گردآوری  ابزار  پایایی    است  یافتهساختارنیمه  مصاحبه  ،هاکیفی  و  روایی  که 

سنجی درون کدگذار  و روش پایایی  استفاده از روایی محتوایی  ابزارها به ترتیب با
پرسشنامه   ، ها در بخش کمیابزار گردآوری دادهتأیید قرار گرفت. مورد  گذارو میان
یید شد. در بخش کیفی  ایی محتوایی و پایایی بازآزمون تأکه با استفاده از رو  است

کیو ـ    افزار مکس ـده از نرمدست آمده از مصاحبه با استفاههای باین پژوهش، داده
دی ـ ای و روش کدگذاری تحلیل و پیامدهای منابع انسانی الگوریتمی شناسایی  

بندی  شناختی فازی اولویتمی پژوهش با استفاده از روش نقشهشدند. در بخش ک
دقیق  شدمشخص    هاآن عوامل و روابط علی   ارزیابی  نتایج گویای آن است که   .

بهبود   بهبهرهعملکرد،  زمان  بهتر  مدیریت  و  مثبت  وری  پیامدهای  مهمترین  ترتیب 
و   تعامل  کاهش  کارکنان،  استقلال  حس  کاهش  است.  الگوریتمی  انسانی  منابع 

جمله مهمترین پیامدهای منفی منابع  کارکنان و همچنین کاهش خلاقیت ازمشارکت  
 های پژوهش هستند.انسانی الگوریتمی براساس یافته
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 مقدمه 

همراه شوند، بلکه    های نوین و جدیدوری اتوانند با فنتنها میپیشگام نه   های سازمانامروزه  

ها  ماهیت کار در سازمان (.  et al, 2024 Rocheleau‐Parentروند )هم فراتر می ها  از آن 

در  به قابلیت سرعت  توسط  که  است  تغییر  می حال  هدایت  پیشرفته  فناوری  شود های 

(Gagné et al, 2022 یکی از این تغییرات، استفاده روزافزون از الگوریتم .)است که    هایی

که قبلاً توسط   های کلیدی راشوند تا فعالیت کار گرفته میاغلب توسط هوش مصنوعی به  

نابع انسانی الگوریتمی  عنوان مشد را در دست بگیرند، این پدیده بهمنابع انسانی انجام می 

ی  هوش مصنوع  الگوریتمی ریشه در(. منابع انسانی  Sienkiewicz, 2021)  شودشناخته می 

همان و  پیشرفت دارد  با  کار  نیروی  که  می طور  تغییر  تکنولوژیکی  فرهای  و  اکند،  یندها 

آنشیوه کندسازمان    های  تغییر  باید  الگوریتم نیز  از  الگوریتمی  انسانی  منابع  های . 

می نرم  استفاده  دادهافزاری  براساس  که  می کند  عمل  دیجیتال  بتوانند  های  تا  کنند 

های منابع انسانی را خودکار  د و یا فعالیت ن تصمیمات مرتبط با منابع انسانی را تقویت کن 

)نکن انسانی در حوزه (.  Deobald et al, 2022-tLeichد  منابع  استخدام،  در  هایی مثل، 

توان از منابع انسانی الگوریتمی استفاده  ریزی نیروی کار و ایجاد رضایت کارکنان میبرنامه

آوری و  ها را جمعتوانند حجم عظیمی از داده ها می لگوریتم یند استخدام، افراکرد. هنگام  

ها، اطلاعات در دسترس عموم و  توانند اطلاعات رزومه می  هاآنهمچنین    ،پردازش کنند

ارزیابیپاسخ به  را تجزیه ها  به    د نماین تحلیل    و  ها  دهد تصویری  اجازه می   هاسازمان که 

بسازند متقاضی  هر  از  بربنابراین  ؛  جامع  دادهاستخدام  الگوریتم اساس  و  به  ها  منجر  ها 

ریزی  خصوص برنامه(. در Yan et al, 2023شود )ها می سازمانکیفیت برای  با  یاستخدام

 هایی برای شناسایی عواملی که باعث توانند از الگوریتم مدیران منابع انسانی مینیروی کار،  

  گذارند، استفاده کنند و موارد دیگر تأثیر می  هاآنبر حفظ  و  شوند  می  موفقیت کارکنان

(Newman, Fast & Harmon, 2020  .)کسب برای  الگوریتمی  انسانی  رضایت   منابع 

که طوری بهکند  بر داده و روانشناسی رفتاری را ترکیب می   منابع انسانی مبتنی کارکنان،  

الگوریتمداده  کاری  های  محیط  از  یا  ها  )و  نظرسنجی   ( شرکتسازمان  داخلی  و  های 

اساسی که بیشترین تأثیر    برای شناسایی تغییرات رفتاری   نهایتو در  شونداستخراج می

 د. شون، پردازش میداردانسانی  رضایت منابعمثبت را بر  

پوشیده نیست.   یکسچ یهدر دنیای امروز اهمیت و جایگاه رفیع منابع انسانی بر  

 اندن موفقیت و به ثمر رس کسب  در  مهمی  نقش    ینیروی انسانی، در هر سازماندر حقیقت  

تواند به تولید  هیچ سازمانی بدون توجه به کارکنان خود نمی رو  این ، ازدارد  سازمان   اهداف 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
2-

22
 ]

 

                             2 / 23

http://iieshrm.ir/article-1-1719-fa.html


  3 / نفت صنعت  در یتم یالگور یانسان منابع  یامدهای پ یشناختنگاشت

  شانزدهم سال   63شماره    1403زمستان  

افراد  . برای اینکه بتوان مدیریت این  (Sharma, 2023)  ه خدمات بپردازدئ ت و ارال محصو

تخصصی  ی  ابزارها و    ها است از دانشمند این  انجام داد، نیاز  و اثربخشی  مطلوبصورت  را به 

حوزه  شوندبهره علمی    ی این  سال   .مند  که  زیادی فناوری  حوزه   های  همچون  ها  تمامی 

مصنوعی  ش  است، هو  قرار داده خود  ثیر  أتپزشکی، نظامی و غیره را تحت  ،تولیدی   مدیریت،

ها، رباتیک، تشخیص زبان،  تحلیل پیشرفته داده   ثلم  متنوعیهای  شاخهاست که شامل  

. دیجیتالی شدن و تکامل سیستماتیک، مدیریت منابع انسانی استغیره  و  تشخیص تصویر  

یکی از روندهای  ،  های اخیرثیر قرار داده است و در این حوزه در سالأتتحت شدت  به را نیز  

ت )ثیرگذار  أاصلی  نهBrock & Von Wangenheim, 2019است  نفت  صنعت  تنها (. 

کننده انرژی در دنیای کنونی است؛ بلکه نقش مهم و استراتژیکی در تعیین میزان  تأمین

اعتبار بین  اینگونه تصور شود که در  الملقدرت ملی و  لی کشورهای مختلف دارد. شاید 

نهآینده  نداشت  چندانی  نیازی  نفت  به  انرژی  لحاظ  از  دنیا  بدون شک  دور  اما  باشد،  ه 

خواهد   حفظ  اولیه  مواد  تأمین  جهت  نفت  به  مختلف  صنایع  روزافزون  شد  وابستگی 

تواند وکار و خروج از رکود اقتصادی میهرچند رونق کسب  (.1402)سویدی و همکاران،  

ها  جزئی از دستاوردهای صنعت نفت باشد، لذا شرط کسب این مهم تجهیز به توانمندی 

فناوری  رو  استهای  دنیا  دغدغه بنابراین،  ؛  وز  از  و    اعم   هاسازمان های  یکی  دولتی  از 

ها در عرصه رقابت  ها و ابزارها برای بهبود قابلیت ثر و بهینه از تاکتیک خصوصی استفاده مؤ

دیریت  سازی م. منابع انسانی الگوریتمی ابزار کارآمدی است که برای کمک به ساده است

از عملیات تا انسانی  در حقیقت مدیران صنعت    طراحی شده است.  گیری تصمیم  منابع 

ها در حوزه منابع انسانی از ردیابی، استخدام و ارزیابی توانند با استفاده از الگوریتم نفت می

ول ماندن بررسی این  عملکرد و... گرفته تا ارائه بازخورد موفق عمل نماید. از طرفی مغف

به پژوهش پدیده مهم  در  را دو چندان    رورتهای داخلی ضخصوص  پژوهش  این  انجام 

نسانی الگوریتمی با  پژوهش حاضر قصد دارد به بررسی پیامدهای منابع ا  رو،کند. ازاین می

 شناختی در صنعت نفت بپردازد.کاربست نگاشت 

د، شوتلقی می  سازمانو عاملی حیاتی در بقای یک    منابع انسانی مهمترین بخش 

هیچ  گونهبه که  ندارد  سازمانای  مفهومی  انسانی  منابع  بدون  رجبی  و  )اسدی،  بیگی 

سازمان(1401تیمورنژاد،   در  فناوری  وجود  طرفی  از  به.  فراها  همچون    یندهاییویژه 

های بزرگ و شیوع  دیجیتالی شدن، استفاده از هوش مصنوعی، یادگیری ماشینی، داده 

شیوه  در  تغییر  موجب  دور  راه  از  منابع  کار  مدیریت  سازمانی  شدهانسانی   است   ها 

(Zhu, 2021  .) الگوریتمی  منابع انسانی  ها، منابع انسانی الگوریتمی است.  یکی از این شیوه
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های بدون ابهام برای حل یک مسئله منابع انسانی براساس  ای از دستورالعمل به مجموعه 

شده  تعریف  تمام  شفافیت  با  که  جداگانه  مراحل  از  محدودی  دارد  اند،  تعداد  اشاره 

 (Sienkiewicz, 2021 در الگوریتم واقع    (،  انسانی  برای   ی ابزار   ی منابع  ی  ساز ساده   است 

این    ،است   طراحی شده   نیز   گیری عملیات تا تصمیم برای مرحله    که   ،مدیریت منابع انسانی 

رو مانند بازاریابی، خدمات مشتری و  های پیش تواند در سایر عملیات رویکرد الگوریتمی می 

منابع انسانی الگوریتمی  (.  Langer & König, 2023)   قرار گیرد   مورداستفاده عملکرد  ارزیابی  

  و   احساس مکانیسم بی یک    صرفاًنیست و  جایگزین بخش »انسانی« منابع انسانی    به دنبال 

، نیست  کند ها و صفرها تقسیم می گرایانه که افراد را به یک استبدادی و یک سیستم تقلیل 

 (Meijerink et al, 2021 می موجب  الگوریتمی  انسانی  منابع  ارائه  (.  در  مدیران  که  شود 

هایی  که سازمان با چالش و زمانی   تر و کارآمدتر ظاهر شوند بازخورد به پرسنل خود دقیق 

گیری در جذب پرسنل، نگهداشت، مراحل استخدام، آموزش، مدیریت  خصوص تصمیم در 

های  شود، کارآمدتر عمل کند همچنین به سازمان ها مواجه می عملکرد و حتی خروج آن 

ب  برای  ب تر شدن شیفت ر رو ه شلوغ  از پرسنل و کسب  ر رو ه های کاری، کسب عملکرد  تری 

می  کمک  پرسنل  انسانی  سه  (.  Strohmeier, 2020)   کند رضایت  منابع  اصلی  ویژگی 

داده  از  استفاده  و  تولید  اول  شامل:  الگوریتم الگوریتمی  استقرار  دوم  دیجیتال،  های  های 

داده نرم  که  می افزاری  پردازش  را  دیجیتال  تصمیم های  یا  اتوماسیون  سوم  و  گیری  کنند 

ابع انسانی  من در  (.  Deobald et al, 2022-Leichtخودکار برای مدیریت منابع انسانی است ) 

داده   الگوریتمی  به  وابسته  عملی  هر  است نتیجه  شده  تولید  که  است  کیفیت    ،هایی  اگر 

دنبال  در واقع    کند یا ضعیف باشد، نتایج را منحرف می غلط و  تحلیل    و   های مورد تجزیه داده 

یکی از دلیل    .شود   باری برای سازمان اسف تواند منجر به نتایج  های اشتباه می کردن داده 

  ،است   آن   پذیری تحلیل افراد، وسعت انعطاف  و   انسانی مبتنی بر داده و تجزیه   منابع اهمیت  

اند،  طراحی شده نیز  ها  هستند که برای تفسیر داده   شده   ی کدگذار ها صرفاً یک زبان  الگوریتم 

  نیازی مطابقت داشته باشند   گونه ها را تغییر داد تا تقریباً با هر توان آن که می   ا به این معن 

 (Rodgers et al, 2023 منابع انسانی الگوریتمی موجب می .) ها با حداقل  شود که در سازمان

تصمیم  شناختی  خطای  و  شود جانبداری  بر  تصمیم   . گیری  مبتنی  انسانی  منابع  گیری 

واقع   ثیرات عمیقی دارد. در شوند، تأ الگوریتم بر کارکنانی که به کمک این تصمیم اداره می 

هایی که برای مدیریت و حمایت  گیری یعنی الگوریتم در منابع انسانی الگوریتمی، تصمیم 

ثیر  شخصی کارکنان تأ   است بر یکپارچگی   اند و ممکن تصمیمات منابع انسانی طراحی شده 

به  همچنین  می بگذارد،  تعریف  اعمال،  و  کلمات  اعتقادات،  با  فرد  سازگاری  شود  عنوان 
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 (Newman, Fast & Harmon, 2020  .) گیری منابع انسانی مبتنی بر الگوریتم به  تصمیم

ها اشاره  یک گزینه از طیف وسیعی از گزینه   افزاری برای انتخاب های نرم استفاده از الگوریتم 

الگوریتم  نرم دارد،  تصمیم های  از  ارائه  افزاری  طریق  از  طریق،  دو  به  انسانی  منابع  گیری 

(.  Raisch & Krakowski, 2021کنند ) تقویت( و با خودکارسازی پشتیبانی می ) اطلاعات  

 گیری تصمیم 

 ,Beerظارت الکترونیکی سنتی متفاوت است ) منابع انسانی مبتنی بر الگوریتم از جهاتی با ن 

گیری مبتنی بر الگوریتم، عملکرد کارکنان، مشارکت  که ابزارهای تصمیم (. نخست این 2017

کند.  کارکنان، سلامت کارکنان و همچنین رفتار کارکنان را در خارج از محل کار کنترل می 

برداری از  ای قادر به بهره طور فزاینده الگوریتم به گیری مبتنی بر  این ابزارهای تصمیم بر علاوه 

های مکان از  های الکترونیکی و داده انواع جدید داده مانند تاریخچه مرورگر اینترنت، تقویم 

 ,Angrave et alهای همراه هستند ) و تلفن   اندام تناسب بند  های پوشیدنی مانند مچ دستگاه 

اولین  (.  2016 از  یکی  بو گوگل  انسانی   که   د پیشگامانی  به  منابع  را  عنوان یک  الگوریتمی 

بوک در ادامه شرکت خود را به    .مفهوم پیش برد. معاون ارشد سابق گوگل، لزلو بوک بود 

های منابع  و داده است    هایی تأسیس کرد که متخصص در ایجاد و اجرای الگوریتم  هیومو  نام 

هایی  تا بینش   کند آوری می رزومه جمع های کاری زنده و  ها، محیط انسانی را از نظرسنجی 

و حفظ بالترین    بهبود قیف استخدام   تواند برای افزایش رضایت کارکنان،را ارائه دهد، که می 

پی مورگان یک  ی براین بانک ج علاوه   تری اعمال شود کیفیت کارکنان برای مدت طولنی 

پیش  برای  الگوریتم  را  کلاهبرداری  مقررات    ص ی تشخ بینی  با  مطابق  کارکنانش  آیا  اینکه 

 (. Son, 2015کند ) کنند یا خیر اعمال می شرکت عمل می 

به  هاسازماندر   و  تغییر  مدیریت  کارکنان،  مستمر  ارزیابی  همچون  کارگیری عواملی 

 .دکنن سازی پیاده ثر مؤطور ها را به تا الگوریتم  کندمی  به مدیران کمکاستراتژی مناسب 

  فراهم  کنان خودهایی را برای کار توانند فرصت می  ها سازمانارزیابی مستمر کارکنان:  

بازخورد  نهایت به ارائه  درو    بیان کنند خود را    های ی افکار، علایق، سلایق و نیازمندتا  کنند  

؛  شوندها مدیریت می الگوریتم   وسیلهبه که تا حدی    ارکنانی آن دسته از ک  بالأخص  بپردازند،

  مدیریت الگوریتمی   برای بهبود و تنظیم  مفیدی را  اطلاعات  هاسازماناین امر به    بنابراین

 د.دهمی  ارائه

نیازمند    گیری تصمیم یند  اها در فرالگوریتم   و یکپارچه کردن  ادغام  استراتژی مناسب:

 .استو مدون  یک استراتژی روشن
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آموزش به افراد این    انجام گیرد،همراه با آموزش    باید مدیریت تغییر  مدیریت تغییر:  

ات مهمی  ها احساس راحتی کنند و بتوانند تصمیم کار با الگوریتم هنگام  دهد که  امکان را می 

هم به    تمایلی ،  نداشته باشند   ها نحوه عملکرد الگوریتم   ی از افراد درک   که زمانی .  اتخاذ کنند را  

های  ها و شایستگی آموزش مدیران و کارکنان درمورد مهارت   رو ها ندارند ازاین استفاده از آن 

 (. Sienkiewicz, 2021)  ضروری است ها  لزم برای کار با الگوریتم 

انسانی   به برای سازمان   الگوریتمی منابع  را  پیامدهایی  این    ها  از  یکی  دارد.  دنبال 

(،  Sienkiewicz, 2021تعصب است )   و   طرفانه و نه براساس تبعیض گیری بی پیامدها تصمیم 

های منابع انسانی و اسکن  تحلیل داده   و   ماشین، تجزیه از طریق  یادگیری    جمله مزایای از 

  ،کارفرمایان که مدیران و  طوری به .  است   ها ها و تعصب کاهش بسیاری تبعیض   ،هوش مصنوعی 

منابع انسانی  رو  کنند، ازاین انتخاب نمی عوامل نژادی یا جنسیتی  براساس    صرفاًمتقاضیان را  

طرفانه و نه براساس تبعیض  صورت بی متقاضیان را براساس شایستگی و کیفیت به   الگوریتمی 

انتخاب می  الگوریتمی سوگیری طور که  ن هما   کند. و تعصب  انسانی  را    ها در سازمان منابع 

می  سیستم کاهش  اگر  اما  بر   ها دهد،  عمداً  خاص  جست   مبنای   را  کلیدی  کلمات  وجوی 

آن  وظیفه   عنوان به   کنند ریزی  برنامه  از   & Newman, Fast)   کند تبعیت می نیز  شناسی 

Harmon, 2020 .) وری بیشتر برای سازمان  انسانی الگوریتمی کسب بهره پیامد دیگر منابع

توان زمان لزم را  می الگوریتمی  به کمک منابع انسانی  (،  Langer & König, 2023است ) 

اسناد  اسکن  داد.   ،برای  کاهش  تحقیقات  انجام  و  رزومه  به  الگوریتم   درواقع   بررسی  ها 

اجازه می بخش  انسانی  منابع  به های  را  تمرکز خود  هدایت  ها جا   دهند  دیگری  .  د نماین ی 
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برای کارکنان آزاد  و تعهدات مربوط به اجرا و پیاده   خودکارسازی وظایف  سازی، زمان را 

Leicht-)   دهد شود تجربه خوبی را ارائه می به هر فردی که استخدام می رو  ازاین کند،  می 

eobald et al, 2022D دقیق بازخوردی  ارائه  الگوریتمی  انسانی  منابع  دیگر  پیامد  و  (.  تر 

تنها به  نه صورت که    به این   ،دوسویه است یندی  ا فر منابع انسانی الگوریتمی    کارآمدتر است،

کارکنان بستر و    برای رساند بلکه  مدیرانی که به دنبال بهبود نیروی کار هستند، سود می 

همه این  رفاه،    ، اهداف،سازمان   . پیشرفت دهد ارائه می   دریافت بازخورد عملی فرصتی برای  

نند توسعه،  هایی را برای بهبود ما توجه و تمرکز لزم قرار داد و راه توان مورد ها را می جنبه 

گیری منابع انسانی  تصمیم (.  Meijerink et al, 2021)   باز کرد   تر ع ی سر آموزش و پشتیبانی  

شود، دارد.  ثیرات عمیقی بر کارکنانی که به کمک این تصمیم اداره می أ الگوریتم ت مبتنی بر  

گیری منابع انسانی مبتنی بر الگوریتم از جهاتی با نظارت الکترونیکی سنتی متفاوت  تصمیم 

گیری مبتنی بر الگوریتم فعلی، عملکرد،  که ابزارهای تصمیم (. نخست این Beer, 2017است ) 

می مشارکت،   کنترل  کار  محل  از  خارج  در  را  کارکنان  رفتار  همچنین  و  کند.  سلامت 

تصمیم بر علاوه  ابزارهای  به این  کنونی  الگوریتم  بر  مبتنی  فزاینده گیری  به  طور  قادر  ای 

انواع بهره  از  تقویم   برداری  اینترنت،  مرورگر  تاریخچه  مانند  داده  و  جدید  الکترونیکی  های 

های همراه هستند  و تلفن   اندام تناسب بند  ای پوشیدنی مانند مچ ه های مکان از دستگاه داده 

 (Angrave et al, 2016 .) 

پژوهش   هیچ  پژوهش،  انجام  زمان  تا  که  گفت  باید  پژوهش  پیشینه  درخصوص 

داخلی درمورد منابع انسانی الگوریتمی انجام نشده است، لذا در این بخش فقط پیشینه  

با عنوان معرفی  (  2023) کونیگ  لنگر ود.  شوخارجی پژوهش بررسی می در پژوهشی 

شفافیت و راهبردهای کاهش شفافیت در مدیریت  ؛ درمورد شفافیت یدیدگاه چند ذینفع

های  هوش مصنوعی و فناوری به این نتیجه رسیدند که  منابع انسانی مبتنی بر الگوریتم  

کنند. این  شتیبانی میهای مدیریت منابع انسانی را پالگوریتمی طیف وسیعی از فعالیت 

خصوص  های متفاوت و تا حدی متضاد درمورد شفافیت بهبا دیدگاه   نفعانذی بر طیفی از  

هایی گذارد. همچنین استراتژی شفافیت مدیریت منابع انسانی مبتنی بر الگوریتم تأثیر می 

مدی شفافیت  ارتقای  و  شفافیت  کاهش  برای  بر  ریرا  مبتنی  انسانی  منابع  الگوریتم  ت 

است و بیان   ها( بررسی شدهمقررات و دستورالعمل   ، آموزش و آموزش،های فنیحل)راه 

می می الگوریتم  بر  مبتنی  انسانی  منابع  مدیریت  در  شفافیت  که  همزمان  دارد  تواند 

زیان و  باشد همچنین علایق  پیامدهای مفید  داشته  را درمورد شفافیت،   نفعانذیآوری 

و پیامدهای کدورت و شفافیت در مدیریت منابع انسانی   فافیتهای کاهش شاستراتژی 
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برجسته می الگوریتم  بر  )   کند.مبتنی  منابع   گیری تصمیم اتخاذ  (  2023یان و همکاران 

انسان مقابل  )در  الگوریتم  بر  مبتنی  می انسانی  نامطلوب محور(  اخلاقی  استنتاج  تواند 

یک رویکرد محاسباتی و مبتنی بر داده  کنندگان از شرکت را القا کند، زیرا اجرای  مصرف 

مبتنی بر الگوریتم( برای اتخاذ تصمیمات مربوط به کارکنان، اصول اخلاقی    مثالعنوانبه)

می نقض  را  کارکنان  به  نسبت  محترمانه  رفتار  با و  کاهش  اینکند.  زمانی  اثر  این  حال، 

مقابل کم( باشند در حقیقت الگوریتم  یابد که افراد دارای باورهای فاصله قدرت زیاد )در  می

یاری به انسانی عمل می عنوان  تصمیمات  برای  مقابل جایگزینی  در  از  ،  کنددهنده  افراد 

بر   گیری تصمیم  مبتنی  انسانی  صرف   منابع  زیرا  هستند،  بیزار  کیفیت  الگوریتم  از  نظر 

  ( 2023)  چوی و چوی چو،  .  ساز است دقت( از نظر ساختارشناسی مشکل)آن    گیری تصمیم 

تحلیل منابع انسانی برای مدیریت پرسنل عمومی: مفاهیم،   و  در پژوهشی با عنوان تجزیه

پ  موارد که  دریافتند  هشدارها  یادگیری و  مانند  داده  فناوری  هوش    یشرفت  و  ماشین 

شناخته    »تحلیل افراد«   عنوانبه را که معمولً  تحلیل منابع انسانی    و  مصنوعی دامنه تجزیه 

توجهی داشته است  های اخیر رشد قابلسترش داده است. این زمینه در سال شود، گمی

فزایندهبه  هاسازمان زیرا   پیش طور  ابزارهای  بر  برای  ای  الگوریتم  بر  مبتنی  بینی 

مرتبط با منابع انسانی متکی هستند. این پژوهش همچنین شرایط لزم را    گیری تصمیم 

ها،  جمله مدیریت داده ی عمومی ازهاسازمان تحلیل منابع انسانی در    و  برای معرفی تجزیه

چالش قابلیت و  کرد  شناسایی  پذیرش  و  کارکنان  خصوصی،  های  حریم  بالقوه  های 

  بحث قرار داد. الگوریتمی و عمومی بودن را مورد  یکپارچگی، کاهش حس استقلال، تعصب

  گیری تصمیم های  وان چالش در پژوهشی تحت عن(  2022دیوبالد و همکاران )   ـ  لیچت

اخلاقی   مفاهیم  و  تجارت  یکپارچگی شخصی در  برای  الگوریتم  بر  مبتنی  انسانی  منابع 

ابع انسانی من   گیری تصمیم چالش مهم ناشی از منطق مبتنی بر کارایی  به شناسایی   فناوری 

منابع انسانی مبتنی بر الگوریتم    گیری تصمیم پرداختند، به این معنا که  مبتنی بر الگوریتم  

جهت  در  ممکن است تعادل ظریف بین یکپارچگی شخصی و انطباق کارکنان را بیشتر

های  های حیاتی، آگاهی اخلاقی، استفاده از روش رو سواد داده انطباق نیز تغییر دهد. ازاین 

ر این  تواند به غلبه بو نهادهای نظارتی خصوصی در جامعه مدنی می  طراحی مشارکتی

ریت الگوریتمی منابع مدیدر پژوهشی با عنوان  (  2021سینکیویچ )  ها کمک کند.چالش 

ها به این نتیجه رسیدند که کاربردهای مدیریت الگوریتمی  اندازها و چالش انسانی، چشم 

حاضر   حال  در  که  است  نوظهور  مطالعاتی  زمینه  یک  انسانی  گسترده    طوربه منابع 

مورد مقیاس استفاده و همچنین پیامدهای  قرار نگرفته است. اطلاعات کمی درتحقیق  مورد
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کمیاب پیامدهای منفی  شواهد  این رویکرد خودکار برای مدیریت منابع انسانی وجود دارد.  

آمیز  هایی که منجر به تصمیمات تبعیض های اخلاقی، سوگیری جمله نگرانی احتمالی، از

واکنش می و  الگوریتم شود  بر  مبتنی  تصمیمات  به  کارکنان  نامطلوب  نشان  های  را  ها 

های احتمالی آینده مرتبط با مدیریت  ها و چالش دهد. پس از بررسی کردن پیشرفت می

انسانیمن هدف  با  را  اقداماتی  پژوهش  این  الگوریتمی،  انسانی  رویکرد  ابع  مجدد  سازی 

الگوریتم   گیری تصمیم  پشتیبانی  با  کارکرد  مدیریتی  و  ساخت  شفافیت  از  اطمینان  ها، 

افزایش قابلیت اطمینان و کاهش تعصبات احتمالی پیشنهاد کرد.  الگوریتم  نیومن،  ها و 

هشی با عنوان چه زمانی حذف سوگیری منصفانه نیست؟  ( در پژو 2020)فاست و هارمون  

دریافتند که  های منابع انسانی  گیری تصمیم ای در  گرایی الگوریتمی و عدالت رویهتقلیل

هنگام  در  ویژه  ، بههاسازمان یک نگرانی کلیدی برای    ،گیری تصمیم های  عادلنه بودن رویه

نتایج    عملکرد ارزیابی   تعیین  و  است.  عملکرد  کارکنان  ها  الگوریتم واقع    درپرسنل 

سوگیری فرصت  بر  غلبه  با  انصاف  افزایش  برای  را  توسط  هایی  معمولً  که  هایی 

های منابع که الگوریتماند. درحالی شوند، ایجاد کرده گیرندگان انسانی نشان داده می تصمیم 

انسانی را در   که کسانیبنابراین  حذف کنند،    گیری متصمیانسانی ممکن است تعصبات 

فکر   هاآنو  گرایانه درک کنند یند را تقلیل اگیرند ممکن است این فری قرار میارزیابمورد

این  ، همچنین  شودسازی خاصی در نظر گرفته نمید که اطلاعات کیفی یا زمینه نکنمی

می  باورهای  امر  تضعیف  موجب  از    هاآن تواند  استفاده  رویه  بودن  عادلنه  درمورد 

های منابع انسانی برای ارزیابی عملکرد، با ترویج این فرض که تصمیمات اتخاذ  الگوریتم 

ها، براساس اطلاعات با دقت کمتر نسبت به تصمیمات مشابهی که شده توسط الگوریتم

انس می  ها ناتوسط  شود.  انجام  و  گیرد،  که    ( 2019)   کایسربادر  رسیدند  نتیجه  این  به 

،  گیری تصمیم خیر در  ها منجر به تأتعادل در استفاده از هوش مصنوعی و الگوریتم عدم 

 شود.ها میها و دستکاری داده حلکاهش مشارکت، راه 

 شناسی روش 

کاربردی و    پژوهش حاضر دارای رویکردی آمیخته )کیفی ـ کمی( است که از حیث هدف 

های توصیفی از نوع پیمایشی است. اساتید و  ها در زمرۀ پژوهش از لحاظ گردآوری داده 

دهند که با استفاده از  ت جامعه آماری پژوهش را تشکیل میمدیران شاغل در صنعت نف

براساس اصل کفایت نظری  روش نمونه  اعضای نمونه    عنوانبه نفر    23گیری هدفمند و 

لزم  مضمون جهت    انتخاب شدند.  تحلیل  رویکرد  از  کیفی  بخش  در  که  است  ذکر  به 
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داده  گرفتهگردآوری  بهره  علاوه   ها  عبارتی  به  وشد.  کتب  مقاله،  متون،  مطالعه  ...   بر 

ساختاریافته به خبرگان )اساتید و مدیران شاغل در  در قالب یک مصاحبه نیمه  هاییالؤس

و دیدگاه  ارائه شد و نظرات  انسانی در  هاآن های  صنعت نفت(  منابع  پیامدهای  خصوص 

( و روش  MAXQDAافزار )های مذکور به کمک نرم الگوریتمی گردآوری شد. سپس داده 

ها در  قرار گرفت. جهت سنجش روایی و پایایی ابزار گردآوری داده   لیمورد تحلکدگذاری  

ار و  سنجی درون کدگذکه از روایی محتوا و روش پایایی  بخش کیفی لزم به توضیح است

)برمیان از پرسشنامه محقق ساخته  از طرفی در بخش کمی  مبنای   گذار استفاده شد. 

د که روایی آن با استفاده  ( برای گردآوری داده استفاده شهای حاصل از بخش کیفیداده 

از روایی محتوا و به کمک پایایی بازآزمون قابلیت اعتماد آن تأیید شد. با توجه به هدف  

توان گفت که بعد از آنکه بخش کیفی پژوهش یعنی شناسایی پیامدهای پژوهش حاضر می

بایست نتایج این بخش به کمک نقشه نگاشت یتمی انجام گرفت، میمنابع انسانی الگور

دار برای  . نقشه نگاشت فازی گرافی جهتو ارزیابی قرار گیرد   لیمورد تحل(  FCMفازی )

است که با توصیف یک سیستم از طریق    ء یشبازنمایی روابط علی میان چند مفهوم یا  

های ی مثبت یا منفی برگرفته از ارزش رابطه گر  مدل نمودن علائمی از علیت که توصیف 

سلسله و  توالی  میفازی،  معلولی،  و  علت  روابط  برای  مراتب  مناسبی  راهنمای  تواند 

باشد. بنابر آنچه  های پیچیده  ران در درک و فهم دقیق سیستم گندگان و تحلیل گیرتصمیم 

 شود: گفته شد مراحل انجام کار به شرح زیر بیان می

به کمک   نخست  گام  در  الگوریتمی:  انسانی  منابع  پیامدهای  اول: شناسایی  گام 

( پیامدهای منابع  MAXQDAافزار )گیری از روش کدگذاری و نرم تحلیل مضمون و بهره 

 انسانی الگوریتمی شناسایی شد.

دوم:   در گام  پرسشنامه:  توزیع  و  مب   طراحی  بر  مرحله  مقایسه این  ماتریس  نای 

پرسشنامه از مشارکتای طراحی ش زوجی  و  براساس طیف  کنندگان خواسد  که  ته شد 

)خیلی  و خیلیلیکرت  کم  متوسط،  زیاد،  مقیاس  پبه    کم(زیاد،  یامدهای شناسایی شده 

 دهند. 

  ماتریس   تشکیل  و  فازی   داداع  به  استخراج شده  کلامی  عبارات  تبدیلگام سوم:  

این مرح  فازی:  تصمیم برای فهم و درک سادهدر  تر و همچنین استخراج  له لزم است 

تایی لیکرت )جدول    5تفاده از اعداد فازی مثلثی طیف  نتیجه بهتر، عبارات کلامی با اس

 ( به اعداد فازی تبدیل شدند.1
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 ( 1397)خواجه و شاهبندزاده، . اعداد فازی مثلثی متغیرهای کلامی  1ل جدو

 عدد فازی مثلثی  متغیرهای کلامی 

 (0/ 75، 1، 1) زیادخیلی 

 ( 0/ 5، 0/ 75، 1) زیاد 

 (25/0، 0/ 5، 0/ 75) متوسط 

 ( 0، 0/ 25، 0/ 5) کم

 (0، 0، 0/ 25) کمخیلی 

 

  ماتریس   تشکیل  و  فازی   میانگین  روش  از  استفاده  با   زداییفازی   انجامگام چهارم:   

اعداد قطعی  به  دیفازی:  تصمیم به  مثلثی  فازی  اعداد  تبدیل  از روش  منظور  استفاده  با 

و سپس ماتریس تصمیم دیفازی   میانگین فازی و روابط زیر، عملیات دیفازی صورت گرفت 

 د. شتشکیل 

                                               )1( 

                                               )2(  

از    گام پنجم: تعیین توان تأثیرگذاری، ظرفیت تأثیرپذیری و شاخص محوری: پس

کمک    زداییفازی   ماتریس  آمدن  دستبه به    تأثیرگذاری   توان  دیفازی،  ماتریس شده 

(Outdegree)  ،ی  تأثیرپذیر  ظرفیت(Indegree)،  محوری   شاخص  درنهایت  و  

(Centrality)( محاسبه 5)   و(  4)  ،(3)   زیر  های فرمول   از  استفاده  با  هالفهؤم   از  ، برای هرکدام  

 .شد

                                      )3( 

                                         (4)  

(5)                                   
 (Tsadiras & Zitopoulos, 2017 ) 

ها و نهایتاً ترسیم مدل روابط علی: در این مرحله با توجه گام ششم: تحلیل داده 

( Gephiافزار گفی )دست آمده از مراحل قبلی، مدل روابط علی به کمک نرم ههای ببه داده

 ترسیم شد. 
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 ها یافته 

شناختی اعضای نمونه های جمعیتدست آمده ویژگی های بهبا توجه به داده   3در جدول  

 نشان داده شده است.

 شناختی های جمعیت. ویژگی3جدول 

 تعداد سابقه کار  تعداد تحصیلات  تعداد جنسیت 

 9 سال 20کمتر از  5 کارشناسی ارشد  17 مرد

 14 سال 21بیشتر از  18 دکتری 6 زن

این بخش به کمک  یافتهخصوص  در به ذکر است که در  های بخش کیفی لزم 

افزار  های موردنظر گردآوری و سپس به کمک روش کدگذاری و نرم تحلیل مضمون داده 

(MAXQDA)    د که در جدول زیر شرح  شپیامدهای منابع انسانی الگوریتمی شناسایی

 آن نشان داده شده است.

 انسانی الگوریتمی . پیامدهای منابع 4 جدول

 منبع پیامدهای منفی  ردیف  منبع پیامدهای مثبت  ردیف 
AS1  مصاحبه  مدیریت بهتر زمان AS9  متون و مصاحبه  دغدغه حفظ حریم خصوصی 

AS2 متون و مصاحبه  بینی نگری و پیشقابلیت آینده AS10 مصاحبه  کاهش خلاقیت 

AS3 متون  ها )تبعیض(کاهش سوگیری AS11 مصاحبه  دار شدن اعتماد خدشه 

AS4 متون و مصاحبه  ریزی صحیح و مناسببرنامه AS12 متون و مصاحبه  کاهش مشارکت و تعامل کارکنان 

AS5 متون و مصاحبه  ارائه بازخورد دقیق AS13 متون و مصاحبه  کارکنان کاهش احساس استقلال 

AS6 مصاحبه  پذیری سازمان بهبود قابلیت انطباق AS14  متون  مقاومت در برابر تغییر 

AS7 متون و مصاحبه  ارزیابی دقیق عملکرد AS15  متون و مصاحبه  تهدید امنیت شغلی 

AS8 متون و مصاحبه  وری بهبود بهره  
 

های بخش کمی لزم به ذکر است که در این بخش پرسشنامه  خصوص یافتهدر

)اعضای نمونه( تحویل داده شد. سپس های کیفی، به خبرگان  تدوین شده براساس داده 

لیکرت، تبدیل به    تایی  5  طیف   با  عبارات کلامی با استفاده از اعداد مثلثی فازی متناظر

اعداد فازی مبهم و    کهازآنجایی کل گرفت.  اعداد فازی شدند و ماتریس تصمیم فازی ش 

با استفاده از روش    رو،ند. ازاین بایست به اعداد قطعی تبدیل شوتحلیل هستند، می غیرقابل 

زدایی،  شد. درنتیجه فازی   انجام  زداییفازی   ،Excelافزار  ( و نرم 2و    1یانگین فازی )روابط  م

 نشان داده شده است. 5  ماتریس روابط شکل گرفت که در جدول

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
2-

22
 ]

 

                            12 / 23

http://iieshrm.ir/article-1-1719-fa.html


  13 / نفت صنعت  در یتم یالگور یانسان منابع  یامدهای پ یشناختنگاشت

  شانزدهم سال   63شماره    1403زمستان  

 . ماتریس روابط فازی5جدول 
 پیامدهای منفی  پیامدهای مثبت 

پ
ت 

ی مثب
یامدها

 

 AS1 AS2 AS3 AS4 AS5 AS6 AS7 AS8 AS9 AS10 AS11 AS12 AS13 AS14 AS15 

AS1  0.79 0.67 0.72 0.35 0.77 0.68 0.67 0.75 0.69 0.57 0.62 0.64 0.69 0.66 

AS2 0.63  0.78 0.77 0.34 0.36 0.66 0.7 0.65 0.77 0.65 0.68 0.82 0.66 0.6 

AS3 0.79 0.74  0.79 0.67 0.44 0.56 0.58 0.42 0.51 0.63 0.76 0.83 0.69 0.61 

AS4 0.2 0.44 0.43  0.39 0.75 0.45 0.48 0.4 0.69 0.4 0.67 0.49 0.67 0.4 

AS5 0.6 0.41 0.5 0.61  0.61 0.5 0.62 0.77 0.69 0.6 0.65 0.55 0.36 0.49 

AS6 0.62 0.47 0.58 0.75 0.51  0.75 0.67 0.61 0.55 0.35 0.71 0.62 0.72 0.77 

AS7 0.69 0.45 0.77 0.85 0.7 0.81  0.51 0.5 0.61 0.51 0.8 0.77 0.72 0.6 

AS8 0.68 0.66 0.7 0.73 0.64 0.82 0.72  0.47 0.7 0.84 0.84 0.67 0.56 0.41 

ی 
ی منف

پیامدها
 

AS9 0.55 0.62 0.37 0.69 0.68 0.64 0.56 0.58  0.55 0.69 0.82 0.7 0.65 0.59 

AS10 0.63 0.49 0.58 0.76 0.82 0.65 0.67 0.72 0.69  0.64 0.56 0.76 0.65 0.83 

AS11 0.73 0.82 0.85 0.68 0.66 0.37 0.73 0.57 0.71 0.64  0.61 0.85 0.56 0.83 

AS12 0.74 0.8 0.68 0.6 0.64 0.82 0.56 0.67 0.64 0.59 0.54  0.58 0.76 0.63 

AS13 0.78 0.88 0.73 0.69 0.79 0.62 0.81 0.84 0.8 0.66 0.78 0.72  0.64 0.67 

AS14 0.69 0.63 0.66 0.39 0.49 0.32 0.75 0.61 0.52 0.71 0.54 0.71 0.49  0.76 

AS15 0.63 0.8 0.71 0.58 0.75 0.73 0.75 0.7 0.85 0.53 0.37 0.48 0.83 0.68  

 

است ظرفیت   لزم  روابط  ماتریس  ترسیم  از  و  ر ی رپذ ی تأث پس  تأثیرگذاری  توان  ی، 

  ( Indegree) ترتیب، ظرفیت تأثیرپذیری  این ی برای هر عامل مشخص شود. به شاخص مرکز 

گره است یا به عبارتی مجموع عناصر ستونی    های ورودی به هر ی مجموع یال دهنده نشان 

( میزان  Outdegreeدر ماتریس روابط است. همچنین توان تأثیرگذاری )   گره   هر   مربوط به 

های خروجی  ی مجموع یال دهنده نشان دهد یا به دیگر سخن  اثرگذاری یک عامل را نشان می 

نهایت شاخص  در   گره در ماتریس روابط(.   . )مجموع عناصر افقی مربوط به هر است از هر گره  

 ( نشان Centralityمرکزی   ) ( قبلی  عامل  دو  مجموع  تأثیرپذیری دهنده  توان  و    ظرفیت 

هر عاملی که درجه مرکزیت بالیی داشته باشد، در  ( است. لزم به ذکر است که  تأثیرگذاری 

شود  لی مهم محسوب می توان تأثیرگذاری بالتری داشته که عام یا    واقع ظرفیت تأثیرپذیری 

 الذکر نشان داده شده است. فوق موارد    6توجه قرار گیرد. در جدول  و باید مورد 
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ظرفیت تأثیرپذیری توان تأثیرگذاری   شاخص مرکزی

 توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی ، . ظرفیت تأثیرپذیری6ل  جدو

 شاخص مرکزی  توان تأثیرگذاری  ظرفیت تأثیرپذیری  پیامدهای مثبت

 18.23 9.27 8.96 مدیریت بهتر زمان 

 18.07 9.07 9 بینینگری و پیشقابلیت آینده

 18.03 9.02 9.01 ها )تبعیض(کاهش سوگیری 

 17.57 7.96 9.61 صحیح و مناسب ریزیبرنامه

 16.39 7.96 8.43 ارائه بازخورد دقیق 

 17.39 8.68 8.71 سازمان پذیری  بهبود قابلیت انطباق

 18.44 9.29 9.15 ارزیابی دقیق عملکرد

 18.36 9.44 8.92 وری بهبود بهره

 شاخص مرکزی  تأثیرگذاری توان  ظرفیت تأثیرپذیری  پیامدهای منفی

 17.47 8.69 8.78 دغدغه حفظ حریم خصوصی 

 18.34 9.45 8.89 کاهش خلاقیت

 17.72 9.61 8.11 دار شدن اعتمادخدشه 

 18.88 9.25 9.63 کاهش مشارکت و تعامل کارکنان

 20.01 10.41 9.6 کارکنان کاهش احساس استقلال

 17.28 8.27 9.01 مقاومت در برابر تغییر

 18.24 9.39 8.85 تهدید امنیت شغلی 

ظرفیت   محاسبه  از  توان  ریرپذی تأثپس  برای  ی،  مرکزی  شاخص  و  تأثیرگذاری 

 نیز انجام گرفته است. هاآن بندی به کمک اکسل اولویت 1ها، در نمودار یک از عامل هر

تأثیرگذاری و شاخص ی، توان ریرپذیتأثبندی عامل بر مبنای ظرفیت . اولویت1ر نمودا

 مرکزی 
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افزار گفی، نمودار روابط علی برای  ها به نرموارد کردن نتایج تحلیل داده   درنهایت با

  3و    2طور که نمودار  و منفی به شکل زیر طراحی شد. همانهرکدام از پیامدهای مثبت  

اند، بدان معناست که از درجه  های بزرگتر ترسیم شده دهد، عواملی که با دایره نشان می

برخوردار   بالتری  دایره هست اهمیت  با  اهمیت  با درجه  متناسب  مابقی عوامل  و  های ند 

 اند.کوچکتری نشان داده شده 

 . روابط علی پیامدهای مثبت2نمودار 
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 . روابط علی پیامدهای منفی 3نمودار 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 گیریبحث و نتیجه 

قابلیت را دارد که به ساده توان گفت  می این  الگوریتمی  انسانی  سازی فرایندهای  منابع 

فعالیت  واقع  در  نماید.  انسانی کمک  منابع  کارمندیابی، مدیریت  انتخاب،  هایی همچون 

تنها  دهد. این امر نه تسهیل نموده و کیفیت کارها را افزایش می را  ...    ارزیابی عملکرد و

دهد خیلی  مات مدیریت منابع انسانی شود؛ بلکه اجازه میتواند باعث بهتر شدن اقدامی

قبل    ترسریع هر  گیری تصمیم از  پذیرد.  الگوریتمصورت  پیش چند  در  کاهش  ها  بینی، 

را دو چندان کنند، اما    سازمانخطاهای انسانی و مواردی دیگر قادرند احتمال موفقیت  

شناختی پیامدهای با هدف نگاشت ل ماند. پژوهش حاضر  های تاریک آن غافنباید از جنبه 

پذیرفت.   انجام  نفت  صنعت  در  الگوریتمی  انسانی  دارای    ازآنجاکهمنابع  پژوهش  این 

رویکردی آمیخته )کیفی ـ کمی( است، نتایج هر بخش تشریح خواهد شد. در بخش کیفی  
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ی و  ها گردآوربا استفاده از تحلیل مضمون )مطالعه مقاله، کتب، مجله، مصاحبه و...( داده 

ها تحلیل و پیامدهای منابع  داده   ( و روش کدگذاری MAXQDAافزار )کمک نرم سپس به  

انسانی الگوریتمی در دو طیف مثبت و منفی شناسایی شد که شرح کامل آن در جدول  

بندی عوامل )پیامدها( با استفاده  نشان داده شده است. از طرفی در بخش کمی اولویت  4

، ی آن است که ارزیابی دقیق عملکردشد. نتایج این بخش گویااز نقشه نگاشت فازی انجام  

بهره بهبهبود  بهتر زمان  انسانی ترتیب مهموری و مدیریت  پیامدهای مثبت منابع  ترین 

الگوریتمی است. هدف از ارزیابی عملکرد بهبود عملکرد کارکنان برای دستیابی به سطوح 

بار در سال  یک  فقطنه طور منظم  است به   مدیران منابع انسانی لزم ی است.  سازمان عملکرد  

کنن ارزیابی  را  خود  آنکارکنان  ضعف  و  قوت  نقاط  تا  بهد  را  کنند.  ها  شناسایی  خوبی 

ای از  توانند تصویر جامعها، میآوری و پردازش حجم عظیمی از داده ها با جمعالگوریتم 

مورد چگونگی  راهبردهایی دربی نموده و همچنین  نیروی کار بسازند و عملکرد آن را ارزیا

دهند. ارائه  عملکرد  عبارتی    بهبود  نهمنابع  به  است.  دوسویه  الگوریتمی  به انسانی  تنها 

رساند، بلکه به کارکنان بستر و  مدیرانی که به دنبال بهبود نیروی کار هستند، سود می

( و  021Meijerink et al, 2. )دهدفرصتی برای شنیده شدن و دریافت بازخورد عملی می

(Sienkiewicz, 2021  )ب که  داشتند  بیان  خود  مطالعات  انسانی  هدر  منابع  کارگیری 

بهتر و دقیق عملکرد کارکنان را در پی دارد و هم اینکه بازخوردی    ارزیابیالگوریتمی هم  

از سوی دیگر    دهد که این امر با پژوهش حاضر مطابقت و همخوانی دارد.مناسب ارائه می 

بهره  پژوهش    وری بهبود  در  الگوریتمی  انسانی  منابع  مثبت  پیامدهای  از  دیگر  یکی  نیز 

مطابقت دارد. این بدان معناست که  (  Langer & König, 2023)  حاضر است که با مطالعه

توانند کارایی را افزایش دهند و حتی در  استفاده در منابع انسانی میهای موردالگوریتم 

ها . در واقع به کمک الگوریتم عمل کنند ترو اثربخش گیری انسانی بهتر مقایسه با تصمیم

نگام که آرمان هر سازمانی  هموقع و بهن رضایت مشتری از ارائه خدمات بهتوان میزامی

پیامدهای مهم    جمله دهد که مدیریت بهتر زمان نیز ازاست، بهبود بخشید. نتایج نشان می

می محسوب  الگوریتمی  انسانی  منابع  مثبت  لزو  بسیاری  شود.  که  است  ذکر  به  م 

زمان فعالیت  انسانی  منابع  مدیران  طاقتهای  و  نه بر  و  است  را  فرسا  زیادی  انرژی  تنها 

هزینه می بلکه  می  سازمانهای  طلبد؛  افزایش  بهرا  الگوریتم ایندهد.  با  ترتیب،  ها 

با    دهند وها زمان لزم برای بررسی کارها و اقدامات را کاهش میخودکارسازی فعالیت 

د تا تمرکز خود را بر روی  ن دهاجازه می   هاآن آزادسازی زمان برای کارکنان و مدیران به  

است که مدیریت بهتر زمان وجه افتراق پژوهش    ذکرشایاناهداف مهمتری معطوف نمایند.  
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توان اذعان داشت هر  ها و مطالعات میحاضر با مطالعات گذشته است. با توجه به یافته

هایی را به ها و چالش باشد، باز ممکن است دغدغه   ثمر  مثمرهم مفید و    چقدر ابزاری هر

کارکنان و  همراه داشته باشد. کاهش حس استقلال کارکنان، کاهش تعامل و مشارکت  

جمله مهمترین پیامدهای منفی منابع انسانی الگوریتمی براساس  همچنین کاهش خلاقیت از 

های  سازی رویکردهای جدید ممکن است نگرانی ند. پذیرش و پیاده های پژوهش هست یافته 

خودکار  حقیقت  تهدیدی برای خود قلمداد کنند. در  منابع انسانی را افزایش دهد و آن را  

گیری  ها تصمیم جای آن ها به کند که الگوریتم کردن کارها به کارکنان این حس را القاء می 

در پژوهش خود  (  Cho, Choi & Choi, 2023ها نیست. ) آن نموده و نیاز چندانی به وجود  

کنند که در  ی منابع انسانی الگوریتمی یاد می کارگیر ه از کاهش حس استقلال کارکنان در ب 

جای انسان  ست. همچنین جایگزین شدن ماشین به پژوهش حاضر نیز به آن اشاره شده ا 

افراد را کاهش می  عنوان معضلی دیگر به آن توجه  توان به دهد که می مشارکت و تعامل 

های از پیش تدوین شده  ها و دستورالعمل ها با تزریق برنامه داشت. بدیهی است که الگوریتم 

نمایند. این اقدام مشارکت و  گیری می کنند و مطابق با کدهای دستوری تصمیم عمل می 

یا   ندارد  پی  در  را  می   شدت به تعاملی  و  Deobald et al,-Leicht 2022)  دهد. کاهش   )

(Bader & Kaiser, 2019  همچون پژوهش حاضر کاهش مشارکت و تعامل کارکنان را )

ها باید عنوان کرد  های منابع انسانی الگوریتمی بیان داشتند. بر طبق یافته یکی از چالش 

برنامه  هاالگوریتم  و  دستورات  آنمطابق  به  که  خاصی  عمل  های  است  شده  تجویز  ها 

اقدام مناسبی  جدید، راه   کنند و این احتمال وجود دارد در شرایط متفاوت ومی حل و 

نهایت  لاقیت و نوآوری نداشته باشند. درنتوانند انجام دهند. به دیگر سخن هیچگونه خ

دلیل حجم اندک جامعه ری اندک پژوهش بهپذیتوان اذعان داشت که قابلیت تعمیم می

پژوهش   محدودیت  مهمترین  می  هست آماری  کردکه  یاد  آن  از  درتوان  نهایت  . 

 :استپژوهش حاضر به شرح زیر  های پیشنهاد 

یافته  ❖ براساس  در  پژوهش حاضر  انسانی  منابع  و مهم  و همچنین جایگاه حساس  ها 

جمله  منابع انسانی الگوریتمی ازند که  کبه مدیران صنعت نفت پیشنهاد می   سازمان

های رقابتی دارد. لذا در  ابزارهای نوین و جدیدی است و این قابلیت را در ایجاد مزیت 

 سازی آن اهتمام ورزند. استقرار و پیاده 

بینی  شود که بقای امروز و امید به حرکت در گرو پیش به مدیران صنعت نفت توصیه می  ❖

پذیر است تا از طریق آن بتوان در مقابل تهدیدات مقاوم و از  نگری دقیق امکان و آینده 
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به فرصت  برد.  بهره  به حد کافی  پیاده موارد فوق در سایه همة  ترتیب  این ها  سازی  سار 

 پذیر خواهد بود. منابع انسانی الگوریتمی امکان 

یزی  رشود که منابع انسانی الگوریتمی با برنامهها پیشنهاد می همچنین براساس یافته  ❖

ها و اقدامات را کاهش دهد و زمان  تواند زمان انجام فعالیت تنها می دقیق و مناسب نه

تواند قابلیت لزم را برای تمرکز مدیران بر روی اهداف مهمتر فراهم آورد؛ بلکه می

 را نیز افزایش دهد. سازمانپذیری انطباق 

مدیریت تغییر همراه با   شود که ارتباطات وها به مدیران توصیه میمتناسب با یافته ❖

پیاده  هنگام  در  تا  آموزش  گیرد  قرار  کار  دستور  در  الگوریتمی  انسانی  منابع  سازی 

هایی همچون کاهش  د که آمادگی برای تغییر وجود دارد و دغدغهشواطمینان حاصل  

 .تعامل و از دست دادن حس استقلال در کارکنان تقلیل یابد

که با توجه به اهمیت پدیده موردنظر    شودپیشنهاد می نهایت به پژوهشگران آتی  در ❖

بنیاد، هتر آن از رویکردهایی همچون داده منظور شناخت ب)منابع انسانی الگوریتمی( به 

... در مکان   بندی تفسیری وشناختی، روش کیو، فرایند رتبه تجربه زیستی، نگاشت

 و بررسی قرار دهند.  تحلیل  مورددیگری را 

 منابع 
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دی  برطالعات راه مه  مفصلنا .  های پویاکید بر قابلیت أمنابع انسانی در صنعت نفت با ت
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Cognitive Mapping of Algorithmic Human 

Resources Implications in the Oil Industry 

 
Abdollah saedi1 - Ali Shariat nejad2 - Mina Hoseini3  

 
Abstract 
The aim of the current research is the cognitive mapping of the consequences of 

algorithmic human resources in the oil industry. This research is practical in terms of 

its purpose, and in terms of the method of collecting descriptive information, it is of 

the survey type, and in terms of typology, it is among mixed research. The statistical 

population of the research includes university professors in the field of management 

and human resource managers in the oil industry, 23 of whom were selected using the 

purposeful sampling method and based on the principle of theoretical adequacy. In 

the qualitative part of the data collection tool, there is a semi-structured interview, the 

validity and reliability of the tools were confirmed using content validity and intra-

coder and interrater reliability methods, respectively. The tool for collecting data in 

the quantitative part is a questionnaire, which was confirmed using content validity 

and retest reliability. In the qualitative part of this research, the data obtained from the 

interview were identified using the Max-QDA-E software and the analysis coding 

method and the consequences of algorithmic human resources. In the quantitative part 

of the research, the prioritization of factors and their causal relationships were 

determined using the fuzzy cognitive map method. The results show that accurate 

performance evaluation, productivity improvement, and better time management are 

the most important positive consequences of algorithmic human resources, 

respectively. Reducing the sense of independence of employees, reducing interaction 

and participation of employees, as well as reducing creativity are among the most 

important negative consequences of algorithmic human resources based on research 

findings. 
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