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Abstract 
The present study aims to provide a model for developing employee cognitive 
trust in artificial intelligence. The statistical population of this study includes 
senior managers of companies in Tehran province, 17 of whom were selected 
as samples using non-probability purposive sampling. This study was 
conducted with a qualitative approach and using grounded theory. In-depth 
semi-structured interviews were used to collect data, and data analysis was 
performed using open and axial coding methods. Interviews continued until 
data saturation and were then analyzed using MAXQDA 2022 software. The 
results show that there are16 subcategories in the form of six classes: the 
causal factors include transparency, education and awareness, ethical 
compliance, and defining common roles and goals, are among the factors that 
help strengthen employee trust. Contextual factors are organizational culture 
and resources; and intervening factors are employee resistance and system 
complexity. Strategies include employee training and empowerment as key 
tools in improving human-machine interactions. Ultimately, the outcomes of 
this process include AI adoption, improved human-machine interactions, and 
increased organizational performance. The results of this analysis emphasize 
the importance of creating transparency, reducing system complexity, and 
improving employee understanding of the mechanisms and benefits of AI to 
increase cognitive trust. 
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Extended Abstract  
Introduction 
The creation of value through digital technologies depends on users’ trust in these 
technologies. Trust in this context is recognized as a key factor for the acceptance and 
utilization of new digital technologies. 
Numerous previous studies have examined the relationship between the transparency of AI 
systems and human trust in this technology and have obtained mixed results. Some studies 
have reported a positive relationship. For example, transparency in music recommendation 
systems can increase user trust (Mehrotra et al., 2024). 
Given the significant advances in the field of artificial intelligence, how employees interact 
with these technologies and the level of trust they have in them has become one of the key 
challenges in workplaces. Cognitive trust is recognized as one of the fundamental pillars in 
human-machine relationships, which is based on employees’ rational and logical assessments 
of the capabilities and competencies of artificial intelligence systems. This type of trust has a 
great impact on decision-making processes, group collaboration, and overall organizational 
performance (Lukyanenko et al., 2022 ).  
Cognitive trust in artificial intelligence is of great importance because employees need to be 
confident in the capabilities of artificial intelligence so that they can benefit from it in their 
decision-making processes and in performing their tasks. Research has shown that when 
employees trust the capabilities of artificial intelligence systems, their acceptance and 
effective use in workplaces increases. This trust is particularly important in environments 
where AI is used as a decision-making support tool (Yu & Li, 2022). 
Consequently, developing and strengthening employees’ cognitive trust in AI in the 
workplace, especially given the technical and psychological complexities of this technology, 
is a key pillar in the process of its effective adoption and use. Given the existing evidence and 
new research, it is clear that transparency, continuous training, and performance-appropriate 
assessments of AI can help increase this trust. Thus, a more accurate understanding of how 
cognitive trust affects employee interactions with AI can not only lead to improved 
productivity and job satisfaction, but also generally facilitate decision-making processes and 
improve organizational performance. Therefore, future research should examine these 
components in more detail and provide more practical models for improving cognitive trust in 
interactions with AI. The present study seeks to answer the question: what is the model for 
developing cognitive trust in AI? 
 
Theoretical Framework 
Artificial Intelligence and Trust in Organizations 
Artificial intelligence, sometimes called machine intelligence, refers to the intelligence 
displayed by machines in various situations, which is in contrast to the natural intelligence in 
humans (Bagheri et al., 2024). The use of AI in organizations can generate great value and 
significantly improve the productivity and effectiveness of organizational performance. In 
particular, AI can improve the accuracy of recommender systems, gain user trust in these 
systems, and provide a better user experience (Cicek et al., 2025). 
Employee Cognitive Trust 
Cognitive trust is one of the main pillars in organizational relationships that is formed based 
on employees' rational assessments and conscious analyses of the capabilities, honesty, and 
predictability of others' behavior. In contrast to affective trust, which is based on emotions; 
cognitive trust focuses more on competence and professional capabilities (Cicek et al., 2025). 
In fact, this type of trust is formed when people evaluate the capabilities and honesty of others 
through rational evidence and previous experiences. Research has shown that cognitive trust 



     

296 

Volume 5, Issue 2, Summer 2025, Pages 294 to 317 

Journal of  
Value Creating in Business Management 

https://www.jvcbm.ir 

Esmaeil Rostam Zadeh Ganji, Sadegh Jayervandi: Presenting a model for developing employee cognitive trust in 
artificial intelligence 

 

has a significant impact on job performance and team interactions and, in complex 
organizational situations, plays a fundamental role in reducing conflicts and promoting 
cooperation (Rajabi-Farjad & Atapour, 2021). In various theoretical models, cognitive trust 
typically includes the dimensions of competence, honesty, and predictability. Competence 
refers to an individual's ability to perform tasks, integrity refers to fair and ethical behavior, 
and predictability refers to employees' expectation that others' behaviors will be predictable in 
different situations (Choudhury, 2022). These dimensions simultaneously affect the formation 
and strengthening of cognitive trust in workplaces. 
 
Research Methodology 
The present research approach is qualitative and its strategy is based on grounded theory. At 
the heart of this method, a systematic approach was used to achieve a paradigmatic model. 
The statistical population of this study included all senior managers of companies in Tehran 
province; consultants in this field, and academic experts. The sampling method was non-
probability purposive sampling and snowball sampling. 
 
Research findings 
17 interviews were analyzed. In the open coding stage, 613 initial concepts were reduced to 
90 primary open codes and 45 secondary open codes after reviewing the data and merging 
similar concepts. In the second stage of axial coding, secondary codes were classified based 
on their relationship to similar topics and placed into 16 subcategories (components). In the 
last stage of open coding, the previously obtained components or subcategories were placed 
into more abstract categories or categories based on similarities, conceptual connections, and 
common characteristics between open codes and concepts. In the axial coding stage, the 
components obtained from the open coding stage were linked together in the form of causal 
conditions, pivotal phenomena, contextual factors, intervening factors, strategies, and 
consequences in a paradigmatic pattern. It should be noted that due to the length of the open 
coding stages, only secondary open codes are referred to for each category. 
 
Conclusion 
The findings of this study indicate that employee training and empowerment are key tools in 
improving human-machine interactions, which ultimately include the adoption of artificial 
intelligence, improving human-machine interactions, and increasing organizational 
performance. At the causal level, a set of key components were identified that provide the 
context for the formation of cognitive trust. Transparency and explainability of AI 
performance play an important role in the correct and reassuring understanding of employees, 
because users trust them more easily when they are aware of how the systems make decisions. 
The enabling factors also have a profound impact on the formation or weakening of this type 
of trust, as cultural and organizational contexts. A learning, collaborative, and technology-
oriented organizational culture facilitates the faster adoption of new technologies and trust in 
AI systems. In addition, organizational resources, including expert human resources, budget, 
technical infrastructure, and senior management support, are factors that, if present, facilitate 
the path to trust building and, if absent, are considered an obstacle to it. In line with ethical 
compliance and preventing bias, the results of the study also showed that employees trust AI 
systems more to use accurate and transparent data for decision-making and also to comply 
with ethical rules and principles. 
According to the results of the study, the following suggestions were made: 
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� Designing formal and informal communication platforms such as inter-unit meetings, 
organizational social networks, and collaborative software to facilitate effective 
communication between employees and different department 
� Establishing standard information security frameworks and implementing data quality 
controls periodically to ensure the accuracy, completeness, and updating of information used 
in decision-making 
� Designing user-friendly user interfaces and providing training on working with intelligent 
systems for employees, so that understanding, controlling, and predicting system behavior is 
simple and reliable for humans 
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  چكيده
 جامعه. است مصنوعي هوش در كاركنان شناختي اعتماد توسعه مدل ارائه هدفپژوهش حاضر با 

 غير هدفمند گيرينمونه روش به كه تهران استان هايشركت ارشد مديران شامل پژوهش اين آماري
 گراندد از استفاده با و كيفي رويكرد با مطالعه اين. شدند انتخاب نمونه عنوان به نفر 17 تعداد احتمالي
 تحليل و شد استفاده عميق ساختاريافتهنيمه هايمصاحبه از هاداده آوريجمع براي. شد انجام تئوري
 با سپس و يافتند ادامه هاداده اشباع تا هامصاحبه. گرفت انجام محوري و باز كدگذاري روش با هاداده

مقوله فرعي در قالب طبقات  16دهند مي نشان نتايج. شدند تحليل MAXQDA 2022 افزارنرم از استفاده
 و هانقش تعريف و اخلاقي انطباق بخشي،آگاهي و آموزش شفافيت، شامل علي عوامل كه شش گانه
 ايزمينه عوامل. كنندمي كمك كاركنان اعتماد تقويت به كه هستند عواملي جمله از مشترك، اهداف
 سيستم است. پيچيدگي و كاركنان مقاومت گرمداخله عوامل منابع؛ و سازماني فرهنگ همچون
 و انسان تعاملات بهبود در كليدي ابزارهاي عنوانبه كاركنان توانمندسازي و آموزش شامل راهبردها
 تعاملات بهبود مصنوعي، هوش پذيرش شامل فرايند اين پيامدها نهايت، در. شوندمي شناخته ماشين
 كاهش شفافيت، ايجاد اهميت بر تحليل اين نتايج.باشدمي سازماني عملكرد افزايش و ماشين، و انسان

 اعتماد افزايش براي مصنوعي هوش مزاياي و سازوكارها از كاركنان درك ارتقاي و سيستم، پيچيدگي
  .دارد تأكيد شناختي

  
  
  
  

). ارائه مدل توسعه اعتمـاد شـناختي كاركنـان در هـوش     1404صادق . ( ،اسمعيل و جايروندي ،زاده گنجيرستم  :AP)(Aلطفاً به اين مقاله استناد كنيد 
 .317-294. 5)2. (فصلنامه ارزش آفريني در مديريت كسب و كار .مصنوعي
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  مقدمه
ها وابسته است. اعتماد در اين زمينه به عنوان هاي ديجيتال به اعتماد كاربران به اين فناوريايجاد ارزش از طريق فناوري

اند شود. مطالعات اخير نشان دادههاي نوين ديجيتال شناخته ميبرداري از فناورييك عامل كليدي براي پذيرش و بهره
هاي ديجيتال شفاف، قابل اعتماد و ايمن هستند، احتمال پذيرش و استفاده از اوريكه هنگامي كه كاربران احساس كنند فن

اي از شاخه ). هوش مصنوعيYang, 2024يابد (ها در سطح فردي و سازماني به طور قابل توجهي افزايش مياين فناوري
محيط است و هدف آن تقليد از  فناوري جديدي است كه قادر به تعامل با اي طولاني است،علوم كامپيوتر با تاريخچه

دنياي كنوني عواملي نظير گسترش سريع علم و فناوري كسب و كارها را . در (karamipour,2023)باشدهوش انساني مي
اند و اين ها به استفاده از هوش مصنوعي روي آوردهبسياري از سازمان و (nobakht et al.,2024)متحول ساخته است

توان كاركنان را به پذيرش، استفاده و اعتماد به اين فناوري ترغيب كرد، به يكي از موضوعات كه چگونه مي موضوع
عنوان يك ها و استفاده از آن بهتبديل شده است. موفقيت در ادغام هوش مصنوعي در سازمان هايپژوهشپرچالش در 

اعتماد  ).Glikson & Woolley, 2020ن سيستم بستگي دارد (طور عمده به ميزان اعتماد كاركنان به ايگيرنده بهتصميم
دهنده ها براي اين فناوري قائل هستند، اشاره دارد. شفافيت، كه نشانها به هوش مصنوعي به ميزان اعتباري كه انسانانسان

هاي نوين امري يها از نحوه عملكرد داخلي يا منطق يك فناوري است، براي ايجاد اعتماد به فناورميزان درك انسان
ها شفافيت در مورد هوش مصنوعي نسبت به ديگر فناوري ).Yang & Wibowo, 2022( آيدحياتي به شمار مي

هاي يادگيري عميق است) پيچيده و يند عملياتي هوش مصنوعي (كه اغلب براساس روشاهاي بيشتري دارد. فرچالش
گيري هوش مصنوعي معمولاً به عنوان يند تصميمارو، فرنچندلايه بوده و درك منطق آن كار دشواري است. از اي

شود. هنوز رابطه بين شفافيت هوش مصنوعي و اعتماد و چگونگي تأثير شفافيت آن بر اعتماد غيرشفاف در نظر گرفته مي
  ).Lukyanenko et al., 2022به طور كامل مشخص نشده است(

ها به اين فناوري را مورد بررسي ي هوش مصنوعي و اعتماد انسانهامتعدد قبلي رابطه بين شفافيت سيستم هايپژوهش
اند. به عنوان مثال، شفافيت اند. برخي مطالعات ارتباط مثبتي را گزارش كردهاند و نتايج متفاوتي به دست آوردهقرار داده
، ارائه همچنين). Mehrotra et al., 2024تواند اعتماد كاربران را افزايش دهد(هاي پيشنهاد موسيقي ميدر سيستم

 ها توسط كاربران شودتواند موجب پذيرش بيشتر اين سيستمكاربرد خودكار ميهاي فيلترينگ همتوضيحات براي سيستم
). Choudhury, 2022ها را تقويت كند (تواند اعتماد كاربران به اين سيستمهاي پيشنهاد ميو توضيحات بيشتر در سيستم

 Herdiani et alاند. به عنوان مثال، در مطالعه اي بين شفافيت و اعتماد نيافتهمطالعات هيچ رابطه با اين وجود، برخي از

ها مشاهده نشد، هاي پيشنهاد براي ميراث فرهنگي، اثر مثبت شفافيت بر اعتماد به اين سيستمدر زمينه سيستم  (2024)
در مورد تأثير شفافيت  ) 2023Shamim et al(حقيقات اگرچه شفافيت باعث افزايش پذيرش پيشنهادات شد. همچنين، ت

ها بر اعتماد و نسبت دادن سرزنش نشان داد كه هيچ تأثير معناداري وجود ندارد. اگر توضيحات در تبليغات خيلي ربات
كند، اما وقتي توضيحات به اندازه كافي واضح و اعتمادي ايجاد ميمبهم يا خيلي دقيق باشد، احساس اضطراب و بي

نشان داده كه ارائه سطح بالايي يا پاييني از شفافيت به  Yu, & Li (2022)شود. ايت بيشتر ميمتعادل باشد، اعتماد و رض
كند. به شود و اعتمادشان به سيستم كاهش پيدا ميها ميآموزان مفيد نيست، چون هردو حالت باعث سردرگمي آندانش

گر اطلاعات بيش از حد يا خيلي كم باشد، اين اثر منفي تواند اعتماد را بالا ببرد، اما اطور ساده، ارائه اطلاعات شفاف مي
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دهند كه رابطه بين شفافيت هوش مصنوعي و اعتماد كاملاً واضح نيست و نياز به نشان مي هاپژوهشخواهد داشت. اين 
  تحقيقات بيشتر براي درك بهتر آن داريم.

ها و ميزان اعتمادي كه به اركنان با اين فناورينحوه تعامل ك ،هاي چشمگير در زمينه هوش مصنوعيبا توجه به پيشرفت
عنوان يكي از اركان هاي كاري تبديل شده است. اعتماد شناختي بههاي كليدي در محيطها دارند، به يكي از چالشآن

ها و هاي منطقي و عقلاني كاركنان از تواناييشود كه بر اساس ارزيابياساسي در روابط ميان انسان و ماشين شناخته مي
هاي گيري، همكاريگيرد. اين نوع اعتماد در فرآيندهاي تصميمهاي هوش مصنوعي شكل ميهاي سيستمشايستگي

  ).Lukyanenko et al., 2022گروهي و عملكرد كلي سازمان تأثيرات زيادي دارد(
 Maass & Storey, 2022.(  كه براساس ارزيابي اعتماد شناختي يكي از انواع اعتماد بين رهبر و زيردستان است

شود كه شامل شايستگي، گيرد. اين نوع اعتماد از سه مؤلفه اصلي تشكيل ميهاي رهبر توسط زيردستان شكل ميتوانايي
اعتماد شناختي به ، McAllister (1995) طبق نظر). Glikson  & Woolley, 2020پذيري و توانايي رهبر است(مسئوليت

پذيري است. همچنين، در تعريفي ديگر، اعتماد هايي مانند شايستگي و مسئوليتمعناي اعتماد به ديگران بر پايه ويژگي
اطمينان كه آيا رهبر در عمل توانسته است شايستگي، قابلشود و اينشناختي به ارزيابي فردي زيردست از رهبر مربوط مي

تواند تجلي يابد. ر خود نشان دهد يا نه. در اين صورت، اعتماد زيردست نسبت به رهبر ميبودن و صداقت را در كا
 McAllister (1995)توسط » اعتماد مبتني بر شناخت و عاطفه، شالوده روابط همكاري در سازمان«پژوهشي با عنوان 

دار با رفتارهاي اي معنياطفي رابطهانجام شد. وي در اين مطالعه به اين نتيجه رسيد كه دو نوع اعتماد شناختي و ع
  ). Taherpour & Nasehian, 2022( همكارانه و رفتار شهروندي سازماني ايجاد كرده است

هاي هوش مصنوعي اعتماد شناختي در هوش مصنوعي از اهميت بالايي برخوردار است، زيرا كاركنان بايد از قابليت
اند كه گيري و انجام وظايف خود از آن بهره ببرند. تحقيقات نشان دادهمطمئن باشند تا بتوانند در فرآيندهاي تصميم

ها در هاي هوش مصنوعي اعتماد دارند، امكان پذيرش و استفاده مؤثر از آنهاي سيستمزماني كه كاركنان به توانايي
عنوان ابزار پشتيباني هايي كه هوش مصنوعي بهطور ويژه در محيطيابد. اين اعتماد بههاي كاري افزايش ميمحيط
براي توسعه اعتماد شناختي در كاركنان نسبت به ). Yu & Li, 2022رود، نقش اساسي دارد(گيري به كار ميتصميم

هاي هوش مصنوعي شود. شفافيت در عملكرد سيستمهوش مصنوعي، شفافيت يكي از عوامل كليدي محسوب مي
ها داشته هاي آنگيريها و دلايل تصميمدرك بهتري از نحوه كاركرد آنتواند به كاركنان اين امكان را بدهد كه مي

توانند بر آينده شغلي و وظايف كاركنان تأثير هاي هوش مصنوعي ميگيريهايي كه تصميمويژه در زمينهباشند. اين امر به
هاي ها و اضطرابنگراني تواند به كاهشاند كه شفافيت ميها نشان دادهبگذارند، اهميت دارد. همچنين، پژوهش

دهند كه ايجاد اعتماد نشان ميها ). پژوهش ,.2021Łapińska et alها كمك كند(كاركنان در استفاده از اين فناوري
هايي است كه هم شفافيت و هم آموزش كارگيري استراتژيها به كمك هوش مصنوعي مستلزم بهشناختي در سازمان

ها بايد از فرآيندهاي آموزشي و بهبود مستمر براي افزايش درك طور خاص، سازمان. بهمستمر كاركنان را در بر بگيرد
هاي تواند شامل فراهم آوردن فرصتهاي هوش مصنوعي استفاده كنند. اين اقدامات ميكاركنان از نحوه كاركرد سيستم

همچنين، ). Lui, & Lamb, 2018هاي كاري باشد (يادگيري در مورد هوش مصنوعي و نحوه اعمال آن در محيط
هاي كاري با استفاده از هوش مصنوعي مطرح شده است. اين هاي مختلفي براي توسعه اعتماد شناختي در محيطمدل
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هاي متناسب با عملكرد واقعي هاي هوش مصنوعي و ارزيابيهاي سيستمها معمولاً بر مبناي شفافيت، اثبات توانمنديمدل
هايي كه بر اساس بازخوردهاي مداوم از كاركنان و اصلاحات تدريجي در عنوان مثال، مدلهشوند. بها طراحي ميسيستم
ها تقويت توانند در طول زمان اعتماد كاركنان را به اين سيستماند، ميهاي هوش مصنوعي ساخته شدهسيستم
  ).  ,2024Molina & Sundarكنند(

دهند كه ها نشان ميعصر ديجيتال امروز قابل توجه است. پژوهشويژه در در نهايت، اهميت پژوهش در اين زمينه به
وري و رضايت شغلي كاركنان طور مستقيم بر بهرهتواند بهدرك بهتر از نحوه ايجاد اعتماد شناختي در هوش مصنوعي مي

ي در فرآيندهاي هاي هوش مصنوعاي از فناوريطور فزايندههايي كه بهويژه در سازمانتأثير بگذارد. اين موضوع به
هاي اعتماد شناختي شود. بنابراين، پژوهش در زمينه توسعه مدلكنند، به چالش تبديل ميروزمره خود استفاده مي

ها را در راستاي بهبود كارايي و عملكرد كاركنان به كار طور مؤثري اين فناوريها كمك كند تا بهتواند به سازمانمي
ويژه با توجه هاي كاري، بهيت اعتماد شناختي كاركنان نسبت به هوش مصنوعي در محيطگيرند. در نتيجه، توسعه و تقو

كارگيري مؤثر آن است. با شناختي اين فناوري، يكي از اركان كليدي در فرآيند پذيرش و بههاي فني و روانبه پيچيدگي
هاي متناسب با عملكرد ارزيابي توجه به شواهد موجود و تحقيقات جديد، واضح است كه شفافيت، آموزش مستمر و

تر از نحوه تأثيرگذاري اعتماد توانند به افزايش اين اعتماد كمك كنند. به اين ترتيب، درك دقيقهوش مصنوعي مي
وري و رضايت شغلي منجر شود، بلكه تواند به ارتقاي بهرهتنها ميشناختي بر تعاملات كاركنان با هوش مصنوعي، نه

هاي آينده ها خواهد شد. بنابراين، پژوهشگيري و بهبود عملكرد سازمانسهيل فرآيندهاي تصميمطور كلي موجب تبه
تري براي بهبود اعتماد شناختي در تعاملات با هوش هاي كاربرديها پرداخته و مدلتر اين مولفهبايد به بررسي دقيق
 در كاركنان شناختي اعتماد توسعه ست كه مدلپژوهش حاضر به دنبال پاسخگويي به اين سوال ا مصنوعي ارائه دهند.

  مصنوعي چگونه است؟ هوش
  

  ادبيات نظري
 هوش مصنوعي و اعتماد در سازمان

ها در شرايط شود به هوشمندي نشان داده شده به وسيله ماشينهوش مصنوعي گاهي اوقات هوش ماشيني ناميده مي
استفاده از هوش . (bagheri et al.,2024)ها قرار داردانسانمختلف اطلاق مي شود كه در مقابل هوش طبيعي در 

ها وري و اثربخشي عملكرد سازمانها قادر است ارزش زيادي توليد كرده و به طور چشمگيري بهرهمصنوعي در سازمان
كاربران به اين هاي پيشنهاددهنده، اعتماد تواند با بهبود دقت سيستمطور خاص، هوش مصنوعي ميبه. را ارتقا دهد

تواند نقش اين تكنولوژي همچنين مي). Cicek et al., 2025ها را جلب نمايد و تجربه كاربري بهتري فراهم كند(سيستم
سازي تصميمات ها در بهينهگيري كاركنان ايفا كند و به سازمانمهمي در فرآيندهاي مديريت عملكرد، ارزيابي و اندازه

هاي انساني را علاوه بر اين، هوش مصنوعي توانايي افزايش ظرفيت ).2023er et al., Langمنابع انساني كمك كند(
ها كمك كند تا تصميمات گيري در سازمان را تسهيل كرده و به مديران و رهبران تيمتواند فرآيند تصميمدارد؛ زيرا مي

تواند تعارضات داخلي در گيري، ميي تصميمويژه در فرآيندهابهتري بگيرند. در اين راستا، استفاده از هوش مصنوعي به
ها را كاهش داده و از طريق استانداردسازي اين فرآيندها، فشارهاي وارده بر رهبران و سرپرستان را كم سازمان
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ها اين است كه حال، يك چالش اساسي براي استفاده موثر از هوش مصنوعي در سازمانبا اين). Moin et al., 2024كند(
گيرنده آميزي به عنوان تصميمطور موفقيتتواند بهها اعتماد دارند و آيا هوش مصنوعي مينان به اين سيستمآيا كارك

 ,.Fasolo et alها عمل كند. اين مسئله به شدت به اعتماد كاركنان به هوش مصنوعي بستگي دارد(اصلي در سازمان

شود، بايد تصميماتي ها مطرح ميگيرنده در سازمانميمبه عبارت ديگر، زماني كه هوش مصنوعي به عنوان تص ).2024
 Akbariكند كه اعتماد به آن ضروري باشد(طور مستقيم بر كاركنان تأثير بگذارد و اين خود ايجاب مياتخاذ كند كه به

& Jamipour, 2024 .(يد براي اينكه كاركنان از هوش مصنوعي پيروي كنند و آن را در تصميمات خود بپذيرند، با
تواند به پذيرش بيشتر تصميمات هوش مصنوعي هاي هوش مصنوعي ايجاد شود. اين اعتماد مياعتماد كافي به سيستم

 & Molinaتري نسبت به اعتبار و صحت اين تصميمات ايجاد كند(هاي مثبتمنجر شود و در نتيجه رفتارها و نگرش

2024, Sundar .(كند، عدم اعتماد به اين گيرنده اصلي عمل مين تصميمبه علاوه، زماني كه هوش مصنوعي به عنوا
تر ميان انسان و هوش مصنوعي منجر شود. يكي از پيامدهاي منفي اين وضعيت اين تواند به همكاري ضعيفها ميسيستم

تواند هاي پشتيباني تصميم منجر گردد. اين امر ميتواند به ضعف در طراحي و كاربرد سيستماست كه فقدان اعتماد مي
هاي هوش مصنوعي پيشنهاداتي ضعيف و نادرست ارائه دهند كه تأثير منفي زيادي بر تصميمات باعث شود كه سيستم

هاي داراي اعتماد بالا، دليل ديگر اهميت اعتماد اين است كه تيم ). ,.2023Shamim et alكاركنان خواهد گذاشت(
طور مؤثرتري حل كنند. در صورتي كه كاركنان نسبت به ده را بهميزان عدم قطعيت كمتري دارند و قادرند مسائل پيچي

يابد. به عنوان مثال، شدت كاهش ميها بهسازي اين تكنولوژي در سازمانهوش مصنوعي اعتماد نداشته باشند، امكان پياده
ها بوده اي آنهگذاري، عدم اعتماد كاربران به سيستمهاي اقتصاد به اشتراكيكي از عوامل اصلي شكست پلتفرم

دهد كه براي تقويت همكاري انسان و هوش مصنوعي در در نهايت، اين مسئله نشان مي). Choudhury, 2022است(
هاي هوش مصنوعي است. براي اينكه هوش مصنوعي بتواند ها، نياز به ايجاد اعتماد ميان كاركنان و سيستمسازمان

 اعتماد شود.تصميمات بهتري اتخاذ كند، لازم است كه به آن 

  
  اعتماد شناختي كاركنان

هاي آگاهانه هاي منطقي و تحليلاعتماد شناختي يكي از اركان اصلي در روابط سازماني است كه بر اساس ارزيابي
گيرد. برخلاف اعتماد عاطفي، كه مبتني بر پذيري رفتار ديگران شكل ميبينيها، صداقت و پيشكاركنان از قابليت

در واقع، اين ). Cicek et al., 2025اي تمركز دارد(هاي حرفهاست، اعتماد شناختي بيشتر بر شايستگي و قابليتاحساسات 
گيرد كه افراد توانايي و صداقت ديگران را از طريق شواهد منطقي و تجربيات قبلي ارزيابي نوع از اعتماد زماني شكل مي

بر عملكرد شغلي و تعاملات تيمي تأثير قابل توجهي دارد و در شرايط  اند كه اعتماد شناختيكنند. تحقيقات نشان داده
 ,Rajabi-Farjad & Atapourكند(ها ايفا ميپيچيده سازماني، نقش اساسي در كاهش تعارضات و ارتقاء همكاري

 3بينيپيشو قابليت  2، صداقت1طور معمول شامل ابعاد شايستگيهاي مختلف نظري، اعتماد شناختي بهدر مدل). 2021
است. شايستگي به توانايي فرد در انجام وظايف اشاره دارد، صداقت به رفتار منصفانه و بر اساس اصول اخلاقي 

                                                      
1 Competence 
2 Integrity 
3 Predictability 
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هاي مختلف قابل بيني نيز به اين معناست كه كاركنان انتظار دارند رفتارهاي ديگران در موقعيتپردازد، و قابليت پيشمي
هاي گيري و تقويت اعتماد شناختي در محيططور همزمان در شكلاين ابعاد به). Choudhury, 2022بيني باشد(پيش

  كاري تأثير دارند.
هايي با تعاملات پيچيده و شرايط پويا اهميت دارد. تحقيقات اخير ويژه در سازمانهاي كاري بهاعتماد شناختي در محيط

شود، بلكه موجب كاهش استرس ردي و گروهي مينشان داده است كه اعتماد شناختي نه تنها باعث بهبود عملكرد ف
شود كه اين نوع اعتماد موجب مي). Yang & Wibowo, 2022گردد(شغلي و افزايش رضايت شغلي كاركنان نيز مي

هاي بيشتري را بپذيرند. شفافيت هاي گروهي شركت كنند و مسئوليتكاركنان احساس امنيت كنند و به راحتي در پروژه
هايي كه ارتباطات روند. در سازمانعدالت سازماني دو عامل اساسي در تقويت اعتماد شناختي به شمار مي در ارتباطات و

اي برقرار است، كاركنان تمايل بيشتري به اعتماد به همكاران و مديران خود دارند. از طرفي، عدالت شفاف و صادقانه
طور شود كه كاركنان احساس كنند در محيط كار بهمي ها، موجبگيريويژه در توزيع منابع و تصميمسازماني، به

ها تأثير ميزان اعتماد شناختي در سازمان). Yang, 2024شود(ساز اعتماد بيشتر ميشود و اين خود زمينهمنصفانه رفتار مي
ه مديران و هاي كاري كه بهاي نوآورانه دارد. كاركنان در محيطزيادي بر پذيرش تغييرات سازماني و موفقيت پروژه

هاي نوآورانه دارند، زيرا به شايستگي و همكاران خود اعتماد دارند، تمايل بيشتري به شركت در تغييرات و پروژه
ويژه در دوران تغييرات سريع و عدم اين امر به). Taherpour & Nasehian, 2022تصميمات مديران اطمينان دارند(

پذيري و گذار ايجاد فرهنگ انعطافعنوان پايهكند، زيرا اعتماد شناختي بهيهاي سازماني اهميت بيشتري پيدا ماطمينان
تواند شامل افزايش تعارضات، ها ميشود. پيامدهاي نبود اعتماد شناختي در سازمانها شناخته مينوآوري در سازمان

يين است، كاركنان تمايل هايي كه اعتماد شناختي پاكاهش رضايت شغلي و حتي ترك شغل كاركنان باشد. در سازمان
وري و عملكرد سازماني تواند موجب كاهش بهرهبيشتري به رفتارهاي انفعالي و عدم همكاري دارند، كه اين مسئله مي

بنابراين، مديران بايد تلاش كنند تا با استفاده از راهبردهايي مانند تقويت ارتباطات ).  ,.2021Łapińska et alشود(
 ها تقويت كنند.ها، اعتماد شناختي را در سازمانازماني و ارزيابي منصفانه شايستگيشفاف، ايجاد عدالت س

  
  پيشينه تحقيق

هاي مرتبط با موضوع، از جمله مقالات علمي، كتب مرجع ترين تحقيقات انجام شده در زمينهدر اين بخش، به مرور مهم
هاي موجود در سازي شكافبراي درك بهتر موضوع و شفافشود تا مبناي علمي لازم هاي تجربي پرداخته ميو پژوهش

راستا و نهايتاً طرح تحقيقات پيشين فراهم گردد. اين مرور به شناسايي ابعاد مختلف موضوع، بررسي نتايج متناقض يا هم
  هاي جديد كمك خواهد كرد.پرسش

Ghorbani & Ataeifar(2024) عي در آموزش و توسعه منابع انسانيكاربرد هوش مصنو «پژوهشي را با عنوان بررسي« 
روش تحقيق كيفي و كمي شامل مصاحبه هاي عميق با متخصصان منابع انساني مي باشد، نتايج نشان داد كه انجام دادند. 

استفاده از هوش مصنوعي در فرايندهاي منابع انساني منجر به بهبود و كاهش زمان در فرايندهايي مانند جذب و آموزش 
  ت.كاركنان اس
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 Cheragh-Sahar et al(2024)  بررسي ميزان تأثير كاربردهاي هوش مصنوعي بر عملكرد سازماني  «پژوهشي را با عنوان
روش انجام دادند.  «با ميانجيگري قابليت هاي بازاريابي تجارت به تجارت (مورد مطالعه: فروشگاه هاي زنجيره اي جانبو)

نتايج نشان داد كه هوش مصنوعي از طريق پمايشي است، -پژوهش از نظر هدف كاربردي است و از نظر ماهيت توصيفي
گذارد. همچنين، هوش طور غيرمستقيم بر عملكرد سازمان تأثير ميهاي بازاريابي تجارت به تجارت بهبهبود قابليت

هاي عملياتي، نقش كليدي در بهبود ن و شناسايي ناكارآمديهاي ارزشمند در رفتار مشتريامصنوعي با ارائه بينش
 كند.بازاريابي و عملكرد سازماني ايفا مي

 Hosseini & Arastoo, (2024)  اثرات اعتماد شناختي و اعتماد اجتماعي بر قصد پذيرش عامل «پژوهشي را با عنوان
روش پژوهش از نظر انجام دادند. »ن بيمه سامانديجيتال هوش مصنوعي با نقش ميانجي اعتماد عاطفي در بين مشتريا

يافته هاي پژوهش نشان داد؛ اعتماد اجتماعي بر اعتماد عاطفي،  پيمايشي است-هدف كاربردي و از نظر ماهيت توصيفي
اعتماد اجتماعي بر قصد پذيرش عامل ديجيتال هوش مصنوعي، اعتماد شناختي بر اعتماد عاطفي، اعتماد شناختي بر قصد 

ش عامل ديجيتال هوش مصنوعي، و اعتماد عاطفي بر قصد پذيرش عامل ديجيتال هوش مصنوعي تاثير مثبت و پذير
  معناداري دارد.

  Rahdarpour (2024)  هاي خصوصي با تأثير از ارائه مدل به كارگيري هوش مصنوعي در سازمان«پژوهشي را با عنوان
كمي مي باشد)، -(كيفي روش پژوهش از نظر رويكرد آميختهام داد. انج «مديريت منابع انساني: پيشايندها و پيامدها

انداز كارگيري هوش مصنوعي در مديريت منابع انساني شامل استراتژي و چشمهاي پژوهش نشان داد پيشايندهاي بهيافته
استخدام، توسعه ها بوده است. همچنين پيامدهاي آن شامل بهبود فرآيند سازمان، فرهنگ سازماني، و منابع و زيرساخت

  باشد. آموزش، كاهش خطا، افزايش دقت و ايجاد مزيت رقابتي مي
Akbari & Jamipour, (2023) طراحي چارچوب بكارگيري هوش مصنوعي در مديريت منابع انساني:  «به بررسي

نتايج تحليل رويكرد پژوهش از نوع كيفي و راهبرد آن مبتني بر نظريه داده بنياد است. پرداختند.  »رويكردي اكتشافي
هاي كارگيري هوش مصنوعي در مديريت منابع انساني شامل محركهاي بهها تحت عنوان پيشراندهد، محركنشان مي

دل تحت عنوان فرايندها شامل بندي شدند. وجه دوم مهاي سازماني دستههاي محيط رقابتي و محركفنĤوري، محركه
انتخاب و استخدام استعدادها، آموزش و توسعه، ارزيابي عملكرد، جبران خدمات و حفظ و نگهداشت نيروي انساني را 

كارگيري هوش مصنوعي در مديريت منابع انساني شامل پيامدهاي مرتبط با مالي، شود. در نهايت پيامدهاي بهشامل مي
  .باشد.رشد و يادگيري مي فرآيند داخلي، افراد و

)2023Leichtmann et al ( تأثيرات هوش مصنوعي قابل توضيح بر اعتماد و رفتار انساني در يك كار تصميم  «به بررسي
نتايج  باشد،پيمايشي مي-، روش پژوهش از نظر هدف كاربردي است و از نظر ماهيت توصيفيپرداختند »گيري پرخطر

تواند عملكرد بهتري در هاي هوش مصنوعي ميبينيئه توضيحات قابل فهم از پيشاين مطالعه نشان داد كه ارا
هاي پرخطر ايجاد كرده و اعتماد كاربران را افزايش دهد. با اين حال، مداخله آموزشي درباره نحوه عملكرد گيريتصميم

   داشت.گيري نهوش مصنوعي يا دانش تخصصي در حوزه، هيچ تأثير معناداري بر عملكرد تصميم
Yu & Li (2022) گري گيري با هوش مصنوعي و اعتماد كاركنان: اثر ميانجيشفافيت تصميم «پژوهشي را با عنوان

مطالعه از طراحي آزمايشي با سناريوهاي فرضي استفاده كرده  اينانجام دادند. »موازي چندگانه اثربخشي و ناراحتي
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شده (تقويت هاي هوش مصنوعي، از طريق افزايش اثربخشي ادراكگيرينشان داد كه شفافيت تصميماست.نتايج 
  گذارد. شده (كاهش اعتماد)، بر اعتماد كاركنان تأثير مياعتماد) و ناراحتي ادراك

Rajabi-Farjad & Atapour (2021) تأثير مديريت منابع انساني الكترونيكي و هوش مصنوعي در مديريت  «به بررسي
پيمايشي -روش تحقيق از نظر هدف كاربردي است و از نظر ماهيت توصيفيپرداختند.  »استعداد پژوهشگاه قضايي ايران

مديريت استعداد ها، همچنين ابعاد مختلف مديريت منابع بر نتايج نشان داد كه مديريت منابع انساني الكترونيكي باشد، مي
 .ردانساني الكترونيكي و هوش مصنوعي بر مديريت استعدادهاي پژوهشگاه فضايي ايران تأثير دا

  
  تحقيقشناسي روش

رويكرد پژوهش حاضر از نوع كيفي و راهبرد آن مبتني بر نظريه داده بنياد است. در دل اين روش از رهيافت سيستماتيك 
تمامي مديران ارشد شركت هاي استان براي دستيابي به الگوي پارادايمي استفاده شد. جامعه آماري اين پژوهش شامل 

گيري غيراحتمالي هدفمند و به گيري به صورت نمونهتهران؛ مشاوران در اين حوزه و خبرگان دانشگاهي بود. روش نمونه
صورت گلوله برفي بود. در اين راستا، نمونه ها متشكل از صاحب نظراني بودند كه آگاهي بيشتري نسبت به موضوع 

نفر از  17ي توانستند پاسخ هاي غني تري به سؤال هاي پژوهش بدهند براي گردآوري داده ها با پژوهش داشته و م
م به بعد اشباع نظري حاصل شد. پروتكل مصاحبه نيز  14خبرگان مصاحبه هاي نيمه ساختار يافته انجام شد كه از مصاحبه 

هش و مشاوره با صاحب نظران حوزه مورد پژوهش سؤال كلي بود كه بر اساس نتايج مشاهده اسناد و پيشينه پژو 6شامل 
بر اساس ابعاد نظريه داده بنياد طراحي و روايي سؤال ها نيز بر اساس نظر متخصصان تأييد گرديد. لازم به ذكر است كه 
قبل از شروع مصاحبه اهداف و سؤال هاي پژوهش جهت مطالعه و آمادگي اوليه از طريق ايميل براي مصاحبه شوندگان 

ال شد و در ابتداي جلسه نيز در مورد پژوهش هاي انجام شده به طور مختصر توضيح داده شد و سپس سؤال هاي ارس
مصاحبه مطرح گرديد. به منظور ثبت داده ها و تمركز بيشتر مصاحبه كننده بر فرايند مصاحبه و با جلب رضايت مشاركت 

رفت و از نكات كليدي هر مصاحبه، يادداشت كنندگان روند ضبط مصاحبه ها توسط دستگاه ضبط صوت صورت گ
 دقيقه بوده است. 45هايي نيز تهيه گرديد زمان متوسط هر مصاحبه 

انجام گرفت كه شامل  MAXQDA 2022تجزيه و تحليل داده ها بر اساس رهيافت سيستماتيك و با استفاده از نرم افزار 
ور در مرحله كدگذاري باز، پس از مرور و سازماندهي سه مرحله كدگذاري باز، محوري و انتخابي است. به اين منظ

متون مصاحبه ها كدها يا مفاهيم اوليه شناسايي و در ادامه كدهاي مشابه در طبقه هاي خاصي قرار گرفتند. سپس، براي هر 
اط يك از اين طبقات عناويني كه نمايانگر كل كدهاي آن طبقه باشند، انتخاب شد. در مرحله كدگذاري محوري ارتب

بين پديده محوري و ساير مقولات و مفاهيم بر اساس مدل پارادايم مشخص و ارائه شد؛ در نهايت در مرحله كدگذاري 
انتخابي، قضيه هايي كه بر روابط دروني مقوله ها اشاره دارند ذكر شده است. لازم به يادآوري است كه با توجه به اين كه 

مشاركت كنندگان در خصوص موضوع مورد مطالعه است، روند  ماهيت پژوهش نيازمند واكاوي دقيق ديدگاه
كدگذاري و تحليل مصاحبه ها به صورت دستي انجام گرفت. در نهايت جهت اطمينان از معتبر بودن يافته هاي حاصل از 

از  ) نفر3)، از روش بازبيني توسط اعضا (2000تحليل هاي كيفي بر اساس معيارهاي ارائه شده توسط كرسول و ميلر (
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نفر از دانشجويان دكتري خبره در كدگذاري اسناد و مصاحبه)  2نفر از اساتيد و  2مصاحبه شوندگان و بررسي همكاره (
 استفاده شد.

  
 هاي پژوهشيافته

مصاحبه  دانشگاهي اساتيد و خانواده مشاوران و خبرگان فرازناشويي، روابط با متاهل افراد از نفر 17 با پژوهش اين در
 نفر 4 دادند جواب مصاحبه سوالات به كه نفر 17 بين از كه داد نشان توصيفي يافته هاي. شد انجام ساختاريافته نيمه هاي
  بود. متغير سال 26 تا 4 از نيز كاري سابقه دكتري؛ تا كارشناسي تحصيلات سال؛ 58 تا 31 بين افراد سن مرد؛ 13 و زن
 ادغام و ها داده بازنگري از پس اوليه، مفهوم 613 تعداد باز كدگذاري مرحله در. شد تحليل مصاحبه 17 اساس، اين بر

 كدگذاري دوم مرحله در. داده شدند كاهش ثانويه باز كد 45 و اوليه باز كد 90 به اوليه كدهاي اين مشابه، مفاهيم
. گرفتند جاي) مولفه( فرعي مقوله 16 در و شده طبقه بندي مشابه موضوعات با ارتباط اساس بر ثانويه كدهاي محوري،

 ارتباط مشابهت ها، اساس بر قبل از دست آمده به فرعي مقوله هاي يا ها مولفه باز، كدگذاري از مرحله آخرين در
 مرحله در. گرفتند قرار انتزاعي تري مقوله هاي يا طبقه ها در مفاهيم، و باز كدهاي بين مشترك خصوصيات و مفهومي

زمينه  عوامل محوري، پديده علي، شرايط قالب در باز كدگذاري مرحله از آمده دست به مولفه هاي محوري، كدگذاري
 دليل به است ذكر به لازم. گرديد مرتبط هم به پارادايمي الگوي صورت به پيامدها و راهبردها مداخله گر، عوامل اي،

 .شده است اشاره مقوله هر براي ثانويه باز كدهاي به تنها باز، كدگذاري مراحل بودن طولاني

  
  محوري و باز كدگذاري فرآيند هاي يافته. 1جدول

  كدهاي بازاوليه  كدهاي باز ثانويه  كدمحوري  نوع مقوله رديف

  عوامل علي  1

  پذيريشفافيت و توضيح

 پذيريمسئوليت  
  سازگاري و

 پذيريانعطاف

 امنيت و حريم خصوصي  

گيري، تصميمشفافيت در فرآيند 
ها، دسترسي به پذيري مدلتوضيح
هاي عملكرد، ارائه دلايل گزارش

تصميمات، نمايش بصري دلايل، 
توضيحات قابل فهم براي كاربران 

غيرمتخصص، امكان بررسي 
  هاي ورودي و خروجيداده

  بخشيآموزش و آگاهي

 توانمندسازي كاركنان  
 افزايش دانش تخصصي 

 هاي ارتقاي مهارت
  وژيكيتكنول

آموزش نحوه كار با سيستم، ارائه 
مدت، هاي آموزشي كوتاهدوره

ها و افزايش آگاهي از محدوديت
هاي هوش مصنوعي، توسعه قابليت

هاي ديجيتالي، ارائه مهارت
هاي آموزشي آنلاين، تمركز برنامه

  بر يادگيري عملي
جلوگيري از سوگيري الگوريتمي،   رعايت اصول اخلاقي انطباق اخلاقي و 
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 هاعدالت در داده   جلوگيري از سوگيري

 هاشفافيت الگوريتم  
هاي آموزشي، شفافيت در داده

انطباق با قوانين و اصول اخلاقي، 
ها، ارزيابي تأثير اجتماعي الگوريتم
ها، كاهش تبعيض ناشي از داده

تنظيم قوانين داخلي براي اخلاق 
  در فناوري

ها و اهداف تعريف نقش
  مشترك

  همسويي اهداف انساني و
 سيستم

 هاتعريف دقيق مسئوليت  

سازي اهداف هوش شفاف
مصنوعي در سازمان، تعريف 

هاي هوش وظايف و نقش
مصنوعي و كاركنان، ايجاد اعتماد 

ها، از طريق وضوح در نقش
راستاسازي اهداف فردي و هم

تيمي، مشخص كردن نقش مديران 
  در تعامل با سيستم

 تعاملات انساني و ماشيني
  تقويت همكاري انسان و

 هوش مصنوعي

 بهبود تجربه كاربري  

طراحي فرآيندهاي مشترك 
گيري، جلوگيري از تصميم

تعارض بين وظايف انساني و 
ماشيني، تقويت تعاملات مثبت، 

هاي با رابط كاربري طراحي سيستم
ساده، امكان نظارت انساني بر 

  تصميمات ماشيني

 هاي دقيقارائه داده   هاكيفيت و امنيت داده

 هابهبود امنيت داده  

هاي اطمينان از كيفيت داده
هاي ناسازگار، ورودي، حذف داده
هاي ها، ارائه دادهبهبود امنيت داده

شفاف و دقيق، استفاده از 
هاي مدرن براي حفظ امنيت روش

  هااطلاعات، رمزگذاري داده

ين ارتباطات بين فردي و ب
  سيستمي

  تقويت ارتباطات ميان
 كاركنان و تيم توسعه

 همكاري بين واحدها  

هاي ارتباطي باز، انتقال ايجاد كانال
تجربيات موفق، ارائه بازخوردهاي 

منظم ميان كاركنان و 
دهندگان، همكاري ميان توسعه

هاي فناوري و عملياتي، تقويت تيم
جلسات مشترك براي هماهنگي 

  بهتر
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  اعتماد شناختي كاركنان  پديده اصلي  2
  بهبود پذيرش و استفاده از

 هوش مصنوعي

 افزايش اطمينان كاركنان  

اعتماد كاركنان به عملكرد هوش 
ها و مصنوعي، درك قابليت

ها، ايجاد ارتباط معنادار محدوديت
بين انسان و سيستم هوش 
مصنوعي، كاهش ترس از 

ها، ارتقاي جايگزيني توسط سيستم
هاي درك كاركنان از قابليت

  واقعي فناوري

  ايعوامل زمينه  3

  فرهنگ سازماني

  نگرش مثبت سازمان به
  هوش مصنوعي

 حمايت از نوآوري 

 تقويت مشاركت  

ايجاد فضاي باز براي نوآوري، 
تقويت فرهنگ يادگيري مداوم، 

حمايت مديران از هوش مصنوعي، 
ارتقاي تعاملات مثبت ميان 

تشويق كاركنان به كاركنان، 
سازي استفاده از فناوري، شفاف

هاي سازماني در پذيرش ارزش
  فناوري

  منابع سازماني
 تأمين مالي  

 هابهبود زيرساخت 

 هاي پايدارايجاد سيستم  

سازي تأمين منابع مالي براي پياده
هوش مصنوعي، بهبود 

افزاري و هاي سختزيرساخت
هاي سيستمافزاري، تأمين نرم

هاي ايمن، سازي دادهذخيره
كردن ابزارهاي پيشرفته، فراهم

هاي سازگار با ايجاد زيرساخت
  هاي نوينفناوري

عوامل   4
  گرمداخله

  مقاومت كاركنان
 ترس از تغيير  

 نگراني از جايگزيني 

 احساس ناامني شغلي  

نگراني از جايگزيني توسط هوش 
ثباتي شغلي، مصنوعي، احساس بي

هاي مقاومت در برابر فناوري
جديد، نياز به زمان براي تطبيق، 
نداشتن آگاهي كافي از مزاياي 

ها، احساس كاهش كنترل سيستم
  انساني بر فرآيندها

  پيچيدگي سيستم
 دشواري در يادگيري  
 نياز به دانش تخصصي 

 پيچيدگي عملكرد سيستم  

هاي پيچيدگي درك الگوريتم
هوش مصنوعي، نياز به آموزش 

هاي مستمر، دشواري كار با سيستم
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پيشرفته، ناتواني كاربران عمومي 
در استفاده، نداشتن مستندات كافي 

براي كاربران، ارائه ابزارهاي 
  تر براي تعاملساده

  راهبردها  5

  آموزش و توانمندسازي
  تقويت دانش و مهارت

 كاركنان

 هاي آموزشيارائه حمايت 

هاي آموزشي، برگزاري كارگاه
هاي تخصصي هوش ارائه دوره

مصنوعي، تشويق كاركنان به 
هاي نوين، تسهيل يادگيري فناوري

دسترسي به منابع آموزشي، ايجاد 
هاي يادگيري گروهي، ارائه تيم

  هاي معتبر آموزشيگواهينامه

بهبود تعاملات انسان و 
  ماشين

 هاي طراحي رابط
 كاربرپسند

 تقويت همكاري  

هاي ساده و قابل فهم، ارائه سيستم
ايجاد فرآيندهاي همكاري 
مشترك بين انسان و ماشين، 
هاي كاهش پيچيدگي، ارائه قابليت

بيني قابل فهم براي كاربران، پيش
هاي هوش افزايش شفافيت سيستم
  مصنوعي

  پيامدها  6

  سازمانيبهبود عملكرد 
 وريافزايش بهره  
 هاكاهش هزينه 

 بهبود دقت و سرعت  

گيري، بهبود فرآيندهاي تصميم
افزايش دقت و كاهش خطا، ارائه 

تر و كارآمدتر، كاهش نتايج سريع
هاي عملياتي، بهبود كارايي هزينه

كلي سيستم، دستيابي به مزيت 
  رقابتي پايدار

  رضايت كاركنان
 افزايش انگيزه  
  استرسكاهش 

 ايجاد اعتماد  

بهبود كيفيت تعاملات روزانه، 
وري افزايش انگيزه و بهره

كاركنان، كاهش احساس ترس از 
فناوري، تقويت روحيه تيمي، 
  ايجاد رضايت شغلي پايدار

  
 

هاي هوش طور مستقيم در توسعه اعتماد شناختي كاركنان نسبت به سيستمشده در اين پژوهش، بهعوامل علي شناسايي
است كه با ارائه دلايل واضح براي تصميمات  پذيريشفافيت و توضيحمصنوعي تأثيرگذارند. يكي از اين عوامل 

اگر بدانم چرا سيستم اين " :شوندگان بيان كرديكي از مصاحبه عنوان مثال،دهد. بهسيستم، اطمينان كاركنان را افزايش مي
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، با ارتقاي دانش و بخشيآموزش و آگاهيهمچنين،  "توانم به آن اعتماد كنم.تر ميتصميم را گرفته است، راحت
كنندگان اشاره شركتكه يكي ديگر از طوريدهد؛ بهها را در استفاده از سيستم افزايش ميمهارت كاركنان، توانايي آن

انطباق عامل ديگر،  "هاي سيستم آشنا شوم.مدت به من كمك كرد كه بهتر با قابليتهاي آموزشي كوتاهدوره" :كرد
هاي آموزشي و رعايت اصول اخلاقي، اطمينان است كه از طريق شفافيت در داده اخلاقي و جلوگيري از سوگيري

با تعيين وظايف دقيق انساني و  ها و اهداف مشتركتعريف نقشار اين، كند. در كنبيشتري در كاركنان ايجاد مي
وقتي نقش سيستم و من مشخص " :دهد؛ چنانچه يكي از مديران اظهار داشتماشيني، تعارضات احتمالي را كاهش مي

كه همكاري با طراحي فرآيندهايي  تعاملات انساني و ماشينيعلاوه بر اين،  "تري خواهيم داشت.باشد، تعامل راحت
با تضمين دقت و حفاظت  هاكيفيت و امنيت دادهشود. همچنين، افزايي ميكند، باعث ايجاد هماين دو را تقويت مي

هاي ، با ايجاد كانالارتباطات بين فردي و بين سيستميدهد. در نهايت، اطلاعات، اعتماد كاركنان را افزايش مي
شود. اين دهندگان، موجب هماهنگي بهتر در استفاده از هوش مصنوعي ميباز براي تبادل نظر ميان كاركنان و توسعه

 كنند.هاي اعتماد شناختي را در سازمان تقويت ميعوامل علي، در تعامل با يكديگر، پايه

هاي هوش مصنوعي است كه نقشي محوري نسبت به سيستم اعتماد شناختي كاركنانپديده اصلي در اين پژوهش، 
از طريق ارتقاي تجربه  بهبود پذيرش و استفاده از هوش مصنوعي و پذيرش اين فناوري دارد. در بهبود عملكرد

يابد. يكي از هاي اين فناوري تحقق ميها از مزايا و قابليتمثبت كاركنان در تعامل با سيستم و افزايش درك آن
كند، تمايلم به استفاده از آن بيشتر ها كمك ميگيريبينم سيستم در تصميموقتي مي" :شوندگان اشاره كردمصاحبه

 افزايش اطمينان كاركنانشود. اين پذيرش، از طريق ايجاد اطمينان نسبت به عملكرد سيستم تقويت مي "شود.مي
ها شود كه سيستمگيري اعتماد شناختي است. اين اطمينان زماني ايجاد ميهاي كليدي در شكليكي ديگر از مؤلفه

هاي اطمينان دارم كه سيستم از داده" :هاي معتبر ارائه دهند. به گفته يكي از مديرانو متكي به دادهنتايجي دقيق، شفاف 
تنها پذيرش عنوان پديده اصلي، نهاعتماد شناختي كاركنان به "كند، بنابراين به تصميماتش اعتماد دارم.دقيق استفاده مي

انسان و فناوري را نيز ارتقا داده و مسير دستيابي به نتايج سازماني بهينه كند، بلكه تعامل مثبت هوش مصنوعي را تسهيل مي
 سازد.را هموار مي

اي، نقش مهمي در تسهيل يا ممانعت از عنوان عوامل زمينهبه منابع سازمانيو  فرهنگ سازمانيدر اين پژوهش، 
ها، هنجارها و نگرش كاركنان ارزشبا  فرهنگ سازماني كنند.هاي هوش مصنوعي ايفا ميپذيرش و موفقيت سيستم

شوندگان بيان اندازد. يكي از مصاحبهكند كه پذيرش نوآوري را تسهيل يا به تأخير مينسبت به فناوري، بستري فراهم مي
شود، به همين دليل كاركنان انگيزه هاي جديد تأكيد ميدر سازمان ما هميشه روي يادگيري و استفاده از فناوري" :كرد

هاي فني، نيروي شامل بودجه، زيرساخت منابع سازمانياز سوي ديگر،  "براي استفاده از هوش مصنوعي دارند. بالايي
طور خاص، آميز هوش مصنوعي هستند. بهشرطي اساسي براي اجراي موفقيتانساني متخصص و ابزارهاي پشتيباني، پيش

ها شود نتوانيم از سيستمديت منابع مالي باعث ميافزارهاي مناسب و محدونبود سخت" :كنندگان گفتيكي از شركت
هاي مناسب و پرورش فرهنگ اي، نقش حياتي در ايجاد زيرساختاين عوامل زمينه "برداري كنيم.طور كامل بهرهبه

 شوند.هاي اصلي در اجراي مؤثر هوش مصنوعي شناخته ميكننده براي پذيرش فناوري دارند و به عنوان پشتيبانحمايت
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هاي جدي در مسير پذيرش و توانند چالشگر، ميعنوان عوامل مداخلهبه پيچيدگي سيستمو  اومت كاركنانمق
اغلب ناشي از نگراني درباره از دست دادن شغل، عدم  مقاومت كاركنان استفاده مؤثر از هوش مصنوعي ايجاد كنند.

 :شوندگان گفترآيندها است. يكي از مصاحبهآگاهي كافي از مزاياي فناوري، يا احساس كاهش كنترل انساني بر ف

ها كنند كه هوش مصنوعي جايگزين آنها خواهد شد و به همين دليل به استفاده از اين سيستمبرخي از همكاران فكر مي"
هاي پيشرفته اشاره دارد كه به دشواري درك و كار با فناوري پيچيدگي سيستماز طرف ديگر،  "اعتماد هستند.بي
درك نحوه " :شوندگان اظهار داشتها شود. يكي ديگر از مصاحبهمانع از تطبيق سريع كاربران با اين سيستم تواندمي

ها و استفاده از آنها براي بيشتر ما سخت است، به خصوص كه مستندات آموزشي مناسبي هم وجود عملكرد اين الگوريتم
انگيزه و افزايش مقاومت در بين كاركنان شوند و نيازمند توانند باعث كاهش گر مياين دو عامل مداخله "ندارد.

 هاي مناسب هستند.سازي فناوري و ارائه آموزشرويكردهايي براي ساده

ها، در سازمان تعاملات انسان و ماشينعنوان يكي از راهبردهاي كليدي براي بهبود به آموزش و توانمندسازي
هاي هوش مصنوعي دارد. آموزش صحيح و توانمندسازي بهينه از سيستمنقش بسيار مهمي در تسهيل پذيرش و استفاده 

كند تا با تكنولوژي جديد آشنا شوند، بلكه موجب افزايش اعتماد و كاهش ترس از ها كمك ميكاركنان نه تنها به آن
نحوه استفاده از هاي آموزشي در مورد برگزاري دوره" :شوندگان تأكيد كردشود. يكي از مصاحبههاي نوين ميفناوري

بهبود تعاملات  "ها داشته باشند.هوش مصنوعي، باعث شده كه كاركنان احساس راحتي بيشتري در تعامل با سيستم
طور مؤثرتر و كارآمدتر با رسد كه كاربران قادرند بهها به سطحي ميبا استفاده از اين آموزش انسان و ماشين

وري تواند باعث افزايش كارايي و بهرهد. اين تعاملات به نوبه خود ميهاي هوش مصنوعي ارتباط برقرار كننسيستم
هاي هوش مصنوعي هاي تخصصي و همچنين سيستمبا ارائه آموزش" :كنندگان بيان كردسازماني شود. يكي از شركت

اين راهبردها  "ها شديم.برداري بيشتر از اين فناوريكه قابليت تعامل ساده و مؤثر با كاربران را دارند، ما قادر به بهره
كه كاربران ويژه هنگاميتوانند به تسهيل فرآيندهاي كاري و بهبود ارتباطات ميان انسان و ماشين كمك كنند، بهمي

 احساس كنند كه تحت آموزش و پشتيباني كافي قرار دارند.

در بسياري از موارد، بهبود  طور مستقيم با يكديگر مرتبط هستند وبه رضايت كاركنانو  بهبود عملكرد سازماني
هاي نوين مانند كارگيري فناوريتواند موجب افزايش ديگري شود. بهبود عملكرد سازماني از طريق بهها مييكي از آن

ها، و دستيابي به مزيت رقابتي منجر شود. اين امر به نوبه خود تواند به افزايش كارايي، كاهش هزينههوش مصنوعي مي
وري هستند و احساس ها شاهد بهبود فرآيندهاي كاري و بهرهخواهد گذاشت، زيرا آن رضايت كاركنان تأثير مثبتي بر

با استفاده از هوش " :شوندگان اشاره كردكند. يكي از مصاحبهكنند كه سازمان به خوبي از منابع خود استفاده ميمي
شود و اين باعث شده كه من وقت بيشتري براي مي تر انجامتر و دقيقمصنوعي در انجام وظايف روزمره، كارها سريع

اين نوع بهبود در عملكرد سازماني موجب افزايش احساس موفقيت و رضايت  "هاي خلاقانه داشته باشم.تمركز بر پروژه
ها و بهبود شرايط كاري ناشي از از افزايش تعاملات مثبت با سيستم رضايت كاركنانعلاوه، شود. بهدر كاركنان مي

شود، شود. بنابراين، بهبود عملكرد سازماني نه تنها منجر به ارتقاي كارايي ميستفاده بهينه از هوش مصنوعي تقويت ميا
 دهد.ها را افزايش ميبخش براي كاركنان، انگيزه و تعهد آنبلكه با ايجاد فضايي مثبت و رضايت
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تخرج از مصاحبه هاي پژوهش را نشان مي دهد. در تعداد و خروجي نهايي كدهاي باز و محوري و انتخابي مس 1جدول 
كدمحوري در طبقات شش گانه گراندد  16كدباز و  45هاي پژوهش تعداد نهايت با تحليل كدگذاري سه مرحله مصاحبه

 تئوري جايگذاري شدند كه به صورت پارادايم و خروجي زير قابل مشاهده است: 

 

  
 

  مستخرج از مصاحبه هاي پژوهش. مدل پارادايمي مضامين 1شكل 
 
 

 مرحله در شده ترسيم الگوي اساس بر مرحله اين در. است انتخابي كدگذاري بنياد، داده نظريه پردازي نهايي مرحله
   :شود مي حاصل زير قضاياي پژوهش، محوري
 سوگيري، از جلوگيري و اخلاقي انطباق بخشي،آگاهي و آموزش پذيري،توضيح و شفافيت شامل علي شرايط: 1 قضيه

 سيستمي بين و فردي بين ارتباطات ها،داده امنيت و كيفيت ماشيني، و انساني تعاملات مشترك، اهداف و هانقش تعريف
 شناختي اعتماد محوري پديده: 2 قضيه. باشند موثر مصنوعي هوش در كاركنان شناختي اعتماد بر تواند مي كه باشد مي

 شامل مصنوعي هوش در كاركنان شناختي اعتماد زمينه ساز عوامل: 3 قضيه. مي باشد مصنوعي هوش در كاركنان
 قضيه. دارد تأثير مصنوعي هوش در كاركنان شناختي اعتماد راهبردهاي بر كه مي باشد سازماني منابع سازماني، فرهنگ

مي  سيستم پيچيدگي و كاركنان مقاومت شامل مصنوعي هوش در كاركنان شناختي اعتماد بر موثر مداخله گر عوامل: 4
 شناختي اعتماد راهبردهاي: 5 قضيه. دارد تأثير مصنوعي هوش در كاركنان شناختي اعتماد راهبردهاي بر كه باشد

 اعتماد پيامدهاي بر كه مي باشد ماشين و انسان تعاملات بهبود توانمندسازي، و آموزش شامل مصنوعي هوش در كاركنان
 شامل مصنوعي هوش در كاركنان شناختي اعتماد پيامدهاي: 6 قضيه. دارد تأثير مصنوعي هوش در كاركنان شناختي
 .مي باشد كاركنان رضايت و سازماني عملكرد بهبود

 
  بحث و نتيجه گيري

 و انسان تعاملات بهبود در كليدي ابزارهاي عنوانبه كاركنان توانمندسازي و هاي اين تحقيق نشان دهنده آموزشيافته
 سازماني عملكرد افزايش و ماشين، و انسان تعاملات بهبود مصنوعي، هوش پذيرش نهايت شامل در باشند كه مي ماشين
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 را شناختي اعتماد گيريشكل بستر كه شد شناسايي كليدي هايمؤلفه از ايمجموعه علي، شرايط سطح در گردد.مي
 بخشاطمينان و درست درك در مهمي نقش مصنوعي، هوش عملكرد پذيريتوضيح و شفافيت. آورندمي فراهم

 اعتماد هاآن به ترراحت شوند،مي آگاه هاسيستم گيريتصميم نحوه از كه هنگامي كاربران كه چرا كند،مي ايفا كاركنان
 فرآيندهاي از زداييابهام و شده كاركنان فناورانه سواد ارتقاء باعث مستمر بخشيآگاهي و آموزش آن، كنار در. كنندمي

 مصنوعي هوش هايسيستم در سوگيري از پيشگيري و اخلاقي اصول رعايت همچنين،. كندمي تسهيل را فناوري پيچيده
 مشترك اهداف و هانقش دقيق تعريف. نمايدمي تقويت را اعتماد و شده طرفيبي و عدالت احساس گيريشكل موجب
 اطلاعات امنيت و هاداده كيفيت آن، بر افزون. دارد همراه به را كارآمدي و افزاهم تعاملات مصنوعي، هوش و انسان ميان
 ارتباطات همچنين و ماشيني-انساني تعاملات. شودمي محسوب كاربران نگاه در هاسيستم اعتبار افزايش اصلي اركان از
 پيشين مطالعات نتايج با هايافته اين .دارند شناختي اعتماد ساختاردهي در كنندهتعيين نقشي نيز سيستميبين و فرديبين

 اشاره شناختي اعتماد ارتقاي در ماشين-انسان تعامل و شفافيت اهميت بهlee et al., (2020) مثال، عنوان به. است همسو
 اعتماد گيريشكل در كليدي نقش فردي بين ارتباطات كه اندداشته تأكيد,.McKnight et al(2002)  همچنين،. اندكرده
 مستمر بخشيآگاهي و آموزش كه دهدمي نشان نيز bell et al., (2016)ديگر، سوي از. دارد كاري هايمحيط در
 تأييد ضمن تحقيق اين نهايت، در .بخشد بهبود را فناورانه هايسيستم اعتمادپذيري به نسبت كاركنان ادراك تواندمي

 هايزيرساخت زمانهم توسعه ضرورت بر شناختي، اعتماد گيريشكل در اخلاقي و فناورانه شناختي، عوامل اساسي نقش
 .ورزدمي تأكيد هاسازمان در فرهنگي و افزارينرم

. دارند اعتماد نوع اين تضعيف يا گيريشكل بر عميقي تأثير سازماني، و فرهنگي بسترهاي عنوانبه نيز ساززمينه عوامل
 هايسيستم به اعتماد و نوين هايفناوري ترسريع پذيرش ساززمينه فناورمحور، و مشاركتي يادگيرنده، سازماني فرهنگ
 مديريت حمايت و فني زيرساخت بودجه، متخصص، انساني منابع شامل سازماني منابع آن، كنار در. است مصنوعي هوش
 آن راه سر بر مانعي فقدان، صورت در و كنندمي تسهيل را اعتمادسازي مسير وجود، صورت در كه هستند عواملي ارشد،

. سيستم پيچيدگي و كاركنان مقاومت: شد شناسايي اساسي متغير دو گر،مداخله عوامل سطح در .شوندمي محسوب
 مهم موانع از پيشين، منفي تجربيات يا فناوري با آشنايي عدم شغلي، جايگزيني از ترس از ناشي كاركنان، مقاومت
 مصنوعي، هوش هايسيستم عملكرد و طراحي در حد از بيش پيچيدگي همچنين،. است شناختي اعتماد گيريشكل

 بر توجهيقابل تأثير اما هستند، بيروني اگرچه عوامل اين. شودمي آنان اعتماد كاهش و كاربران سردرگمي موجب
 نشان نيز به روشني Schein(2010)و  Orlikowski (1992) مطالعات .دارند اعتمادسازي راهبردهاي از استفاده چگونگي

 پذيراي بايد سازمان فرهنگي و اجتماعي هايزمينه بلكه نيست، عملكرد بهبود كنندهتضمين تنهاييبه فناوري كه اندداده
 هايسيستم با مؤثر تعامل و موفق آموزش تأكيد دارند كه  Holden & Karsh (2010)همچنين. باشند نوآوري و تغيير

  .است مثبت فرهنگي نگرش و سازماني منابع حمايت مستلزم محور،فناوري
 هوش هايسيستم به بيشتر كاركنان كه داد نشان تحقيق نتايج نيز سوگيري، از جلوگيري و اخلاقي انطباق راستاي در

 را اخلاقي اصول و قوانين همچنين و كنند استفاده گيريتصميم براي شفاف و دقيق هايداده از كه دارند اعتماد مصنوعي
 بر تواندمي مصنوعي هوش و كاركنان ميان مشترك اهداف و هانقش تعريف كه داد نشان نتايج همچنين،. كنند رعايت
 راستاييهم اهميت بر كه ماشيني-انساني تعاملات نظريه با يافته اين. باشد تأثيرگذار مؤثرتر تعاملات و اعتماد افزايش
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 نيز تحقيق اين در كه طورهمان نهايت، در. دارد همخواني دارد، تأكيد ماشيني هايسيستم و انسان بين هانقش و اهداف
 ميان ارتباطات است، تأثيرگذار مصنوعي هوش به كاركنان شناختي اعتماد بر كه عواملي ترينمهم از يكي شد، اشاره
 مصنوعي هوش هايسيستم و كاركنان بين و مختلف هايتيم اعضاي بين مؤثر ارتباط برقراري. است سيستمي بين و فردي

 مسير در موانع بردن بين از و اعتماد ايجاد به بلكه شودمي هاهمكاري بهبود موجب تنها نه پشتيبان، ابزارهاي عنوانبه
 سهولت« كه دهدمي نشان يفناور پذيرش مدل درباره Davis (1989) مطالعه .كندمي كمك هافناوري اين پذيرش
 كاركنان مقاومت كه كندمي بيانVakola(2014)  همچنين،. است فناوري پذيرش در كليدي عوامل از يكي »استفاده
 طراحي نيز بر  Norman (2013)تحقيقات. است فناوري مزاياي درك عدم و گيريتصميم در مشاركت عدم از ناشي
  .كنند پرهيز غيرضروري پيچيدگي از و باشند انساني درك بر مبتني كه دارد تأكيد هاييسيستم
 كليدي نقشي كاركنان، توانمندسازي و مستمر آموزش با همراه ماشين، و انسان مؤثر تعامل كه است آن از حاكي هايافته
 به اعتماد و استفاده درك، توانايي كاركنان كه زماني. دارند شغلي رضايت افزايش و سازماني عملكرد بهبود در

 حس زمانهم و يافته افزايش سازمان در گيريتصميم كيفيت و نوآوري وري،بهره باشند، داشته را فناورانه هايسيستم
 گذاريسرمايه كه دهدمي نشان Delaney & Huselid (1996) مطالعه.شودمي تقويت نيز شغل از رضايت و ارزشمندي

  . است ارتباط در سازماني عملكرد با مستقيماً انساني منابع توسعه و آموزش در
 كاربر مثبت تجربه گيريشكل در فناوري و انسان تعامل در »اعتماد و راحتي« نقش بر Parasuraman (2000)همچنين
 بازخورد و كار معناداري كنترل، احساس از تابعي را كاركنان  Hackman & Oldham (1976).است كرده تأكيد
  .ارتقاست قابل آموزش و توانمندسازي با كه انددانسته

 گردد: با توجه به نتايج پژوهش، پيشنهادات زير ارائه مي

 و سازماني اجتماعي هايشبكه واحدي،بين جلسات مانند غيررسمي و رسمي ارتباطي بسترهاي طراحي: پيشنهاد
 .مختلف هايبخش و كاركنان ميان مؤثر ارتباط مشاركتي براي تسهيل افزارهاينرم

 از اطمينان براي ايدوره صورتبه هاداده كيفيت هايكنترل اجراي اطلاعات و امنيت استاندارد هايچارچوب استقرار
 .هاگيريتصميم در استفاده مورد اطلاعات روزرسانيبه و بودن كامل صحت،

 درك، كه طوريبه كاركنان، براي هوشمند هايسيستم با كار هايآموزش ارائه و كاربرپسند كاربري هايرابط طراحي
 .باشد اطمينان قابل و ساده انسان براي سيستم رفتار بينيپيش و كنترل

 گذارياشتراك و مانند ارزيابي عملكرد ابزارهايي طريق از سازماني اهداف و انتظارات شغلي، وظايف شفاف تدوين
 .سازماني راستاييهم تقويت براي تيمي هماهنگي جلسات در هاآن

 بررسي هايالگوريتم از استفاده و داده، بر مبتني گيريتصميم روندهاي بررسي براي سازماني اخلاق هايكميته ايجاد
 .انساني منابع و مصنوعي هوش هايسيستم در سوگيري

 اصول نوين، هايفناوري درباره آنلاين هايدوره و حضوري هايكارگاه قالب در مستمر آموزش هايبرنامه طراحي
 .سطوح همه در كاركنان براي اطلاعات امنيت و انتقادي تفكر اعتماد،

 عملكرد چگونگي توضيح همچنين سيستمي، تصميمات تبيين براي فهم قابل داشبوردهاي و تحليل ابزارهاي از استفاده
  .تفسير قابل و ساده هايگزارش قالب در كاركنان به) مصنوعي هوش بر مبتني هايسيستم مثل( يارتصميم هايسيستم
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 زمينه در متخصص نيروي جذب و تعاملي، افزارهاينرم خريد افزار،سخت نوسازي براي مشخص سالانه بودجه اختصاص
 .كاربر تجربه طراحي و اطلاعات فناوري

 هايتجربه گذارياشتراكبه فناوري، داخلي هايجشنواره برگزاري انگيزشي، هايبرنامه طريق از نوآوري فرهنگ ترويج
  .هاسامانه با تعامل درباره بازخورد ارائه به كاركنان تشويق و فناوري، از استفاده موفق

 فهم قابل زبان از گيريو بهره سيستميدرون گامبهگام هايآموزش از استفاده شهودي،  و ساده كاربري هايرابط طراحي
 .غيرتخصصي كاربران براي

 براي پاداش ارائه ها ونگراني به گوييپاسخ مزايا، سازيشفاف ها،فناوري استقرار و انتخاب فرآيند در كاركنان مشاركت
 .جديد هايسيستم از استفاده و يادگيري

 ويدئوهاي راهنما، كتابچه همتا، به همتا يادگيري( غيررسمي آموزش با) هادوره ها،كارگاه( رسمي آموزش تركيب
 .كاركنان از مستمر حمايت براي گريمربي نظام ايجاد و ،)كوتاه آموزشي
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