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 چکیده 

اند،  فیزیکی طراحی شدههای مبتنی بر حضور  های سنتی مدیریت عملکرد را که برای محیط گذار گسترده به کار مجازی، نظام

ای مواجه ساخته است. فقدان نظارت مستقیم، کاهش دیدپذیری عملکرد، دشواری در ارزیابی عادلانه،  سابقههای بیبا چالش

سازند. پژوهش حاضر با  ها را آشکار میو افزایش احساس انزوا در میان کارکنان، همگی ضرورت بازطراحی بنیادین این نظام

های رفتاری و  گیری از تحلیل دادههای مجازی با بهرهچوبی جامع برای مدیریت عملکرد کارکنان در سازمانهدف ارائه چار

نظریه سیستم بر  اتکا  با  پژوهش  این  است.  انجام شده  اجتماعی هوش مصنوعی  برنامه-های  رفتار  نظریه  و  شده،  ریزیفنی 

از لایه فناورانه، سازمانی و انسچارچوبی سه ارائه میانلایه متشکل  یافتهمحور  دهد که حمایت سازمانی،  ها نشان میدهد. 

های  تری برای موفقیت کار مجازی نسبت به مهارت های قویکنندهبینیسازی در محیط کار و نگرش کارکنان، پیشاجتماعی

ل احساسات، ردیابی  های هوش مصنوعی شامل تحلیگیری از قابلیتدیجیتال یا نظارت هستند. چارچوب پیشنهادی با بهره

سازد، در عین  گذاری تطبیقی و کاهش سوگیری، امکان ارزیابی مستمر و عادلانه عملکرد را فراهم میای، هدفوری لحظه بهره

محور -پذیر برای مدیریت عملکرد انسانی کند. این مقاله با ارائه مدلی مقیاسحال که استقلال و رفاه کارکنان را محافظت می

عملی برای مدیران   implications  افزاید وشده، به غنای ادبیات مدیریت عملکرد دیجیتال میکاری توزیعهای  در محیط 

 . دهد و پژوهشگران ارائه می

 وریهای رفتاری، بهرههای مجازی، هوش مصنوعی، تحلیل دادهمدیریت عملکرد، سازمان : واژگان کلیدی
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 مقدمه   .1

های ارتباطات و اطلاعات،  اند. ظهور فناوریها شاهد تحولی بنیادین در ساختار و ماهیت کار بودهدر دو دهه اخیر، سازمان

را از یک مکان فیزیکی به یک شبکه دیجیتال   "محیط کار"امکان انجام کار را از هر مکان و در هر زمان فراهم ساخته و مفهوم  

گیری نیز وجود داشت، اما همه  19-گیری کوویداگرچه کار مجازی پیش از همه   .(Wang  et  al.,  2021)  تبدیل کرده است

امروزه،    .(Kniffin  et  al. ,  2021)  جهانی به عنوان یک کاتالیزور عمل کرد و پذیرش آن را به طور تصاعدی افزایش داد

  ,.Baki  et  al)  اندعنوان یک راهبرد بلندمدت پذیرفته و کاملاً مجازی را به    (hybrid)  ها کار ترکیبیبسیاری از سازمان 

 .(Dutta & Mishra, 2025 ؛2023

اند،  های مبتنی بر حضور فیزیکی طراحی شدههای مدیریت عملکرد را که عمدتاً برای محیط با این حال، این تحول سریع، نظام

کرد بر اصولی همچون نظارت مستقیم، های سنتی مدیریت عملنظام  .(Wafa  &  Longo,  2026)   به چالش کشیده است

ارزیابی مبتنی بر مشاهده استوار هستند؛ اصولی که در محیط مجازی به شدت تضعیف میبهبازخورد چهره    شوندچهره، و 

(Bernstein  et  al.,  2020؛  Ouchi,  1979).  نتیجه، سازمان با چالشدر  از جمله کاهش دیدپذیری  ها  های متعددی 

های ناعادلانه، افزایش احساس انزوا در کارکنان و کاهش تعامل سازمانی  ارائه بازخورد مؤثر، خطر ارزیابی  عملکرد، دشواری در

 . (Kalischko & Riedl, 2021 ؛Wafa & Longo, 2026) اندمواجه شده

ها  اند. اما پژوهشدههای ردیابی روی آورها به ابزارهای نظارت دیجیتال و سیستمها، بسیاری از سازماندر پاسخ به این چالش

می ناخواسته نشان  پیامدهای  اغلب  رویکردهایی  چنین  که  تضعیف  دهد  و  استرس،  افزایش  اعتماد،  کاهش  جمله  از  ای 

این مسئله یک تنش بنیادین را   .(Jarrahi  et  al.,  2021  ؛Kellogg  et  al .,  2020)  خودمختاری کارکنان به همراه دارند

های مزاحم و  های مجازی، دیدپذیری و پاسخگویی عملکرد را بدون توسل به نظارتدر محیط  توانسازد: چگونه میآشکار می

 مخرب اعتماد حفظ کرد؟

های  های جدیدی برای بازطراحی نظامهای رفتاری، فرصتهای سریع در حوزه هوش مصنوعی و تحلیل دادهزمان، پیشرفتهم

هوش مصنوعی با    .(Tambe  et  al.,  2019  ؛Garcia-Arroyo  &  Osca,  2021)  مدیریت عملکرد فراهم آورده است

دادهقابلیت عظیم  حجم  تحلیل  همچون  لحظه هایی  بازخورد  ارائه  پیچیده،  الگوهای  تشخیص  رفتاری،  کاهش  های  و  ای، 

  &  Sanjeevi  ؛Wafa  &  Longo,  2026)   های انسانی، پتانسیل بالایی برای تحول در مدیریت عملکرد داردسوگیری 

Jyothi,  2024).  محور و با ملاحظات اخلاقی همراه باشد تا از ها باید با رویکردی انسانگیری از این فناوریبا این حال، بهره

 Newman  et)  پیامدهای منفی همچون نقض حریم خصوصی، تبعیض الگوریتمی، و کاهش عاملیت انسانی جلوگیری شود

al., 2020 ؛ Vassilopoulou  et al. , 2022) . 

با هدف پاسخگویی به این شکاف نظری و عملی انجام شده است: ارائه چارچوبی جامع برای مدیریت عملکرد    پژوهش حاضر

وری و رضایت  زمان بهرههای رفتاری و هوش مصنوعی، همگیری از تحلیل دادههای مجازی که با بهرهکارکنان در سازمان

( لایه فناورانه )شامل ابزارهای هوش مصنوعی برای 1است: )  شغلی را افزایش دهد. این چارچوب بر سه لایه اساسی استوار

محور ( لایه انسان3ها و ساختارهای حمایتی(، و )مشی( لایه سازمانی )شامل فرایندها، خط2ها(، )آوری و تحلیل دادهجمع 

اجت نظام  یک  یکدیگر،  با  تعامل  در  لایه  سه  این  کارکنان(.  عاملیت  و  رفاه  تجربه،  به  توجه  -socio)   فنی- ماعی)شامل 
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technical)  می میرا شکل  که  نظامدهند  برای  مناسبی  جایگزین  باشد تواند  عملکرد  مدیریت  سنتی    &  Wafa)  های 

Longo, 2026؛ Bélanger et al. , 2013). 

پردازد. بخش سوم چارچوب نظری  ساختار مقاله به این صورت است: بخش دوم به مرور ادبیات نظری و پیشینه پژوهش می

شناسی پژوهش اختصاص دارد. بخش پنجم چارچوب پیشنهادی مدیریت  کند. بخش چهارم به روش پژوهش را تشریح می

می ارائه  را  یافتهعملکرد  تحلیل  و  بحث  به  ششم  بخش  میدهد.  نتیجهها  هفتم  بخش  و  برای  پردازد  پیشنهادات  و  گیری 

 . شودهای آتی را شامل میپژوهش

 ه پژوهشمرور ادبیات و پیشین  .۲

 کار مجازی و تحول در ماهیت کار  . ۲.1

شود که در آن کارکنان وظایف سازمانی را خارج از  پذیری اطلاق میبه ترتیبات کاری انعطاف  (teleworking)  کار مجازی

این    . (Wang  et  al .,  2021)  دهند های ارتباطی و همکاری دیجیتال انجام میهای سنتی اداری و با اتکا به فناوریمحیط

شود که در آن کارکنان  می  (hybrid)  های ترکیبی ای از ترتیبات از کار کاملاً از راه دور تا مدلمفهوم شامل طیف گسترده

 . (Baki et al., 2023)  کنندبخشی از زمان را در دفتر کار و بخشی را از راه دور سپری می

پذیری، بهبود تعادل کار و زندگی، کاهش  زایای قابل توجهی از جمله افزایش انعطافدهد که کار مجازی مها نشان میپژوهش

  Eurofound  ؛Dutta  &  Mishra,  2025)  های سربار، و دسترسی به استعدادهای جغرافیایی متنوع به همراه داردهزینه

&  ILO ,  2017).  لات اجتماعی، دشواری در هماهنگی  هایی نیز همراه است. کاهش تعامبا این حال، این شیوه کاری با چالش

انزوا، و کاهش حس تعلق سازمانی از جمله این چالش افزایش احساس  ارتباطات،    ؛Kniffin  et  al. ,  2021)  ها هستندو 

Wang et al ., 2021) . 

به  های سنتی، مدیران  است. در محیط  "دیدپذیری عملکرد"ترین چالش کار مجازی، کاهش  از منظر مدیریت عملکرد، مهم

را مشاهده می رفتار و عملکرد کارکنان  ارائه دهند. در محیط کنند و میطور مستقیم و غیرمستقیم  بازخورد فوری  توانند 

بین می از  این نظارت طبیعی  ناچار به طراحی نظامرود و سازمانمجازی،  ارزیابی عملکرد میها  برای    شوند های جایگزین 

(Bernstein  et  al. ,  2020 ؛  Ouchi,  1979) .  طور که همان  Wafa   و  Longo  (2026 )  های سنتی  کنند، نظاماشاره می

فقدان نظارت مستقیم، ریسک ریزمدیریتی، موانع ارتباطی، و  "هایی همچون  های مجازی با کاستیمدیریت عملکرد در محیط

 .مواجه هستند "انزوای کارکنان

 هاها و ناکارآمدی مدیریت عملکرد سنتی: محدودیت . ۲.۲

یت عملکرد به عنوان یک فرایند سیستماتیک برای تعیین انتظارات، نظارت بر پیشرفت، ارزیابی نتایج و حمایت از توسعه مدیر

بندی  های سنتی مدیریت عملکرد اغلب بر ارزیابی سالانه، رتبهنظام  .(Wafa  &  Longo,  2026)  شودکارکنان تعریف می

ها با  های متعدد نشان داده است که این نظامرمند استوار هستند. اما پژوهشطرفه از سوی مدیر به کااجباری، و بازخورد یک

 . (Itza  & George, 2023 ؛Gerald, 2026) های ساختاری مواجه هستندناکارآمدی
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Gerald  (2026)  های سنتی مدیریت عملکرد، سه لایه ساختاری برای این شکست شناسایی  در تحلیل خود از شکست نظام

کنند، نه آنچه باید رخ دهد را؛  نگر هستند و آنچه رخ داده را توصیف میهای ارزیابی سالانه ذاتاً گذشتهکند: نخست، چرخهمی

کنند؛ و  ای از نتایج ارزیابی میهای اهداف جدا هستند، بنابراین مدیران عملکرد را بدون زمینههای عملکرد از دادهدوم، داده

شود نه یک رویه  که مدیریت عملکرد باید به آن منجر شود، به عنوان یک رویداد در نظر گرفته میای  سوم، گفتگوی توسعه 

ای ارزیابی کنند،  دقیقه  45خواهد عملکرد یک سال کامل را در یک جلسه  مستمر. به عبارت دیگر، نظامی که از مدیران می

 . را "عملکرد"سنجد، نه را می "یادآوری"در واقع میزان 

شوند زیرا بسترهای ارزیابی مبتنی بر مشاهده  های مجازی با چالش مضاعفی مواجه میهای سنتی در محیط ر این، نظامعلاوه ب

اند، اما این رویکردها نیز های نظارت الکترونیک روی آوردهها به سیستمدهند. در پاسخ، برخی سازمانمستقیم را از دست می

پیامدهای منفی از جمله کاهش اعتماد افزایش استرس همراه استبا    , Kalischko  &  Riedl)  ، کاهش امنیت روانی و 

های بنیادین  این تنش بین نیاز به دیدپذیری و حفظ خودمختاری کارکنان، یکی از چالش  .(Kellogg  et  al.,  2020  ؛2021

 .مدیریت عملکرد در عصر دیجیتال است

 توسعه  رویکردهای نوین در مدیریت عملکرد: از ارزیابی تا . ۲.3

سال لحظه در  بازخورد  مستمر،  توسعه  بر  که  است  یافته  ظهور  عملکرد  مدیریت  برای  نوینی  رویکردهای  اخیر،  و  های  ای، 

توان از جمله این رویکردها می  .(Itza  &  George,  2023  ؛ Gerald,  2026)  راستایی با اهداف استراتژیک تأکید دارندهم

 . های بازخورد مستمر اشاره کرد، و نظام( ROWE) مبتنی بر نتایج  های مبتنی بر اعتماد، محیط کاربه مدل

مراتبی را کاهش داده و بر پاسخگویی مبتنی بر روابط، هنجارهای  های مبتنی بر اعتماد، اتکا به نظارت و کنترل سلسلهمدل

ل، آن را حول اهداف به  ها به جای حذف کنتراین مدل  . (Hu  et  al .,  2023)  ورزندای و قضاوت مدیریتی تأکید میحرفه 

  (ROWE)  کنند. محیط کار مبتنی بر نتایج شده، انتظارات متقابل و قضاوت تفسیری مدیران بازپیکربندی میوضوح تعریف

  , .Kniffin  et  al)  کند، نه زمان یا حضور فیزیکیها ارزیابی میتر است که کارکنان را بر اساس خروجینیز رویکردی رادیکال

 . توانند خودمختاری، انگیزه و یکپارچگی کار و زندگی را افزایش دهندهایی میدهد که چنین مدلا نشان میه پژوهش  .(2021

اثربخشیبا این حال، این رویکردها نیز با چالش اندازه  ROWE  هایی مواجه هستند.  قابلیت  ها  گیری خروجیبه شدت به 

ها اغلب برای حفظ قابلیت مقایسه و  دشوار است. همچنین، سازمانمحور و چندبعدی  های دانشوابسته است که در نقش

  ,Wafa  &  Longo)  کند آورند که استقلال اعطا شده را تضعیف میای روی میهای کنترلی لایهپاسخگویی، به مکانیسم

بین مدلاین مسائل نشان می  .(2026 قابل توجهی  عملیاتی در مدیریدهد که شکاف  ت عملکرد  های هنجاری و واقعیات 

 .مجازی وجود دارد

 های رفتاری در مدیریت عملکرد هوش مصنوعی و تحلیل داده . ۲.4

 های جدیدی را برای مدیریت عملکرد گشوده است های رفتاری، افقهای اخیر در حوزه هوش مصنوعی و تحلیل دادهپیشرفت

(Garcia-Arroyo  &  Osca ,  2021؛  Tambe  et  al.,  2019).  هایی همچون پردازش حجم  لیتهوش مصنوعی با قاب
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های  تواند بسیاری از محدودیتشده، میسازیبینی نتایج، و ارائه بازخورد شخصی عظیم داده، تشخیص الگوهای پیچیده، پیش

 . (Wafa & Longo, 2026 ؛Sanjeevi & Jyothi , 2024) های سنتی و حتی رویکردهای نوین را برطرف سازدنظام

Wafa  و  Longo  (2026)    دهند که حمایت های کارکنان دولت کانادا، نشان میمطالعه جامع خود با استفاده از دادهدر

تری برای موفقیت کار مجازی نسبت به  های قویکنندهبینیسازی در محیط کار و نگرش کارکنان، پیشسازمانی، اجتماعی

های مدیریت عملکرد مبتنی  ر در طراحی سیستممحوهای دیجیتال یا نظارت هستند. این یافته، اهمیت رویکرد انسانمهارت

سازد. به عبارت دیگر، به جای آنکه از هوش مصنوعی صرفاً برای نظارت و کنترل استفاده شود،  بر هوش مصنوعی را آشکار می

 . های متناسب بهره گرفتباید از آن برای درک بهتر تجربه کارکنان و ارائه حمایت

های  دهد که ردپای دیجیتال کارکنان شامل الگوهای ارتباطی، فرادادهی رفتاری نشان میها تحقیقات در حوزه تحلیل داده

  , Sanjeevi  &  Jyothi) های ارزشمندی درباره رفتار و عملکرد ارائه دهدتواند بینشهای عملکردی، میگردش کار، و لاگ

ها را تحلیل کرده و الگوهایی را شناسایی کنند  توانند این دادههای یادگیری ماشین میالگوریتم  .(Leonardi,  2021  ؛2024

تواند نشان دهد که کدام کارکنان به عنوان های ارتباطی میها قابل تشخیص نیست. برای مثال، تحلیل شبکهکه برای انسان

اولیه کاهش  های تواند نشانهکنند، یا تحلیل احساسات در ارتباطات نوشتاری میهای کلیدی در جریان اطلاعات عمل میگره

 .(Salganik, 2018 ؛Dutta & Mishra, 2025)  تعامل یا نارضایتی را آشکار سازد

هایی نیز همراه است. مسائل حریم خصوصی، ها و ریسکگیری از هوش مصنوعی در مدیریت عملکرد با چالشبا این حال، بهره

  Newman  et)  ها هستندترین نگرانیه مهمگیری، و کاهش عاملیت انسانی از جملسوگیری الگوریتمی، شفافیت تصمیم

al.,  2020؛  Vassilopoulou  et  al.,  2022؛  Kellogg  et  al.,  2020).  دهد که کارکنان نسبت  ها نشان میپژوهش

  دهندکنند، مقاومت نشان میرسد که قضاوت انسانی را جایگزین میهای الگوریتمی که شفاف نیستند یا به نظر میبه نظام

(Lee  et  al. ,  2015).  های مدیریت عملکرد مبتنی بر هوش مصنوعی باید با رویکردی مشارکتی و با  بنابراین، طراحی نظام

 . تأکید بر شفافیت، عدالت و حفظ عاملیت انسانی همراه باشد

 فنی -های اجتماعی نظریه سیستم  . ۲.۵

نظری برای درک تعامل پیچیده  چارچوبی    ( Socio-Technical  Systems  Theory)  فنی- های اجتماعینظریه سیستم 

بر    .(Trist  &  Bamforth,  1951  ؛ Bélanger  et  al. ,  2013)  دهد ها ارائه میهای اجتماعی و فنی سازمانبین جنبه 

های اجتماعی )شامل افراد، فرهنگ، ساختار و  شود که زیرسیستماساس این نظریه، عملکرد بهینه سازمانی زمانی حاصل می

ای هماهنگ و متوازن طراحی شوند که یکدیگر را تقویت کنند، نه  ها، فرایندها و ابزارها( به گونهفناوریروابط( و فنی )شامل 

 . (Wafa & Longo, 2026)  آنکه یکی بر دیگری مسلط شود

سازمان در  عملکرد  مدیریت  زمینه  سیستمدر  نظریه  مجازی،  اجتماعی های  صرفاً  -های  که  دارد  تأکید  نکته  این  بر  فنی 

باید همپیاده بلکه  نیست؛  پیشرفته کافی  فناورانه  ابزارهای  توجه شودسازی  نیز  فرهنگی  و  انسانی، سازمانی  ابعاد  به   . زمان 

Wafa  و  Longo  (2026)  دهند که شامل  لایه برای مدیریت عملکرد مجازی ارائه میبر اساس این نظریه، چارچوبی سه

محور )تجربه و رفاه کارکنان(  ها(، و لایه انسانمشیانی )فرایندها و خط لایه فناورانه )ابزارهای هوش مصنوعی(، لایه سازم

وری و رضایت شغلی  زمان به بهرهتواند همدهند که میاست. این سه لایه در تعامل با یکدیگر، یک نظام یکپارچه را شکل می

 .منجر شود
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 شکاف پژوهشی  . ۲.۶

های مجازی، کاربرد هوش  دی به موضوع مدیریت عملکرد در محیطهای متعددهد که اگرچه پژوهشمرور ادبیات نشان می

اند، اما شکاف قابل توجهی در زمینه ارائه چارچوبی های کار از راه دور پرداخته مصنوعی در مدیریت منابع انسانی، و چالش

های کمی به طور  یژه، پژوهشزمان به ابعاد فناورانه، سازمانی و انسانی توجه کند، وجود دارد. به وجامع و یکپارچه که هم

های رفتاری و هوش مصنوعی برای طراحی نظامی استفاده  توان از تحلیل دادهاند که چگونه میمشخص به این پرسش پرداخته 

وری را افزایش دهد و هم رضایت شغلی را ارتقاء بخشد، بدون آنکه به حریم خصوصی و خودمختاری کارکنان  کرد که هم بهره

 . د. پژوهش حاضر با هدف پر کردن این شکاف انجام شده استلطمه وارد شو

 

 چارچوب نظری پژوهش  .3

استوار است: نظریه سیستم  بنیادین  از سه نظریه  بر ترکیبی  پژوهش  این  اجتماعیچارچوب نظری  رفتار  - های  فنی، نظریه 

ابعاد ساختاری، رفتاری و تعاملی مدیریت عملکرد  فناوری. این سه نظریه به ترتیب به  -شده، و نظریه تناسب وظیفهریزیبرنامه

 . آورندپردازند و در کنار یکدیگر، مبنای نظری محکمی برای طراحی چارچوب پیشنهادی فراهم میهای مجازی میدر سازمان

 ( STS)  فنی-های اجتماعی نظریه سیستم  . 3.1

هایی  ها باید به عنوان نظاماصل استوار است که سازمان فنی بر این  - های اجتماعیطور که پیشتر اشاره شد، نظریه سیستم همان

زیرسیستم  از  شوند متشکل  درک  یکدیگر  با  تعامل  در  فنی  و  اجتماعی    &  Trist  ؛ Bélanger  et  al. ,  2013)  های 

Bamforth,  1951).  های عملکردی  کند که طراحی نظامدر زمینه مدیریت عملکرد مجازی، این نظریه به ما یادآوری می

 . زمان به عوامل انسانی، سازمانی و فرهنگی نیز توجه کندتواند صرفاً بر ابزارهای فناورانه متمرکز باشد، بلکه باید همنمی

Wafa و Longo (2026) های  دهند که موفقیت در کار مجازی بیش از آنکه به مهارت گیری از این نظریه نشان میبا بهره

سازی و نگرش مثبت کارکنان مرتبط است. این یافته د، به حمایت سازمانی، اجتماعیدیجیتال یا ابزارهای نظارتی وابسته باش

  STS های مدیریت عملکرد تأکید دارد. در چارچوب پیشنهادی این پژوهش، نظریهبر اهمیت رویکرد متوازن در طراحی نظام

 .محور( قرار گرفته استلایه )فناورانه، سازمانی، انسانمبنای ساختار سه

 ( TPB) شدهریزی نظریه رفتار برنامه  . 3.۲

بینی  های تأثیرگذار در روانشناسی اجتماعی است که برای پیشیکی از نظریه  (Ajzen,  1991)  شدهریزینظریه رفتار برنامه

می کار  به  انسانی  رفتارهای  تبیین  رفتاریو  قصد  نظریه،  این  اساس  بر  ترین قوی  (behavioral  intention)  رود. 

ننده رفتار است و خود قصد رفتاری تحت تأثیر سه عامل قرار دارد: نگرش نسبت به رفتار، هنجارهای ذهنی )ادراک  کبینیپیش

 . شده )ادراک فرد از سهولت یا دشواری انجام رفتار(فشار اجتماعی برای انجام رفتار(، و کنترل رفتاری ادراک
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Wafa  و  Longo  (2026)    که دادند  نشان  خود  مطالعه  قوی در  از  یکی  مجازی،  کار  به  نسبت  کارکنان  ترین  نگرش 

دهد که برای افزایش  همخوانی دارد و نشان می  TPB  های موفقیت در این شیوه کاری است. این یافته با نظریهکنندهبینیپیش

پیشنهادی این   های کارکنان توجه کرد. در چارچوبهای مجازی، باید به ادراکات و نگرشوری و رضایت شغلی در محیطبهره

های کارکنان(  ها، ادراکات و انگیزهمحور )شامل توجه به نگرشهای لایه انسانبرای طراحی مؤلفه  TPB  پژوهش، از نظریه

 . استفاده شده است

 ( TTF) فناوری-نظریه تناسب وظیفه  . 3.3

لکرد فردی زمانی  بر این اصل استوار است که عم  (Goodhue  &  Thompson,  1995)  فناوری-نظریه تناسب وظیفه

می قابلیتبهبود  که  وظیفهیابد  نیازهای  با  فناوری  پژوهشهای  در  نظریه  این  باشد.  هماهنگ  زمینه ای  در  متعددی  های 

  Dennis  et  ؛Barlow  &  Dennis ,  2016)  های اطلاعاتی و کار گروهی مجازی مورد آزمون قرار گرفته استسیستم 

al., 2022) . 

کند تا درک کنیم که چگونه ابزارهای هوش مصنوعی باید با  به ما کمک می  TTF  جازی، نظریهدر زمینه مدیریت عملکرد م

های مجازی هماهنگ شوند. برای مثال، استفاده از هوش مصنوعی  نیازهای خاص ارزیابی عملکرد، بازخورد و توسعه در محیط 

های عملی و قابل فهم برای ارزیابی عادلانه عملکرد  شهای رفتاری زمانی مؤثر است که با نیاز مدیران به بینبرای تحلیل داده

مبنای    TTF  در چارچوب پیشنهادی، نظریه  .( Barlow  &  Dennis,  2016  ؛Dennis  et  al.,  2022)  هماهنگ باشد

 . طراحی لایه فناورانه و نحوه تعامل آن با فرایندهای سازمانی قرار گرفته است

 مدل مفهومی پژوهش  . 3.4

 : لایه طراحی شده است که در آنفنی سه-فوق، مدل مفهومی پژوهش حاضر به صورت یک نظام اجتماعی بر اساس سه نظریه  

برای جمع   :لایه فناورانه .1 ابزارهای هوش مصنوعی  داده شامل  تفسیر  و  تحلیل  بازخورد  آوری،  ارائه  رفتاری،  های 

 . ها گذاری تطبیقی و کاهش سوگیری ای، هدفلحظه 

های ارزیابی، ساختارهای پشتیبانی، و فرهنگ سازمانی  مشیهای مدیریت عملکرد، خطشامل فرایند  : لایه سازمانی .2

 . کنندکه کار مجازی را تسهیل می

 . شامل توجه به تجربه کارکنان، رفاه روانی، خودمختاری، انگیزه، و مشارکت در فرایندهای ارزیابی  : محورلایه انسان .3

زمان به دو هدف اصلی یعنی افزایش  تواند همدهند که مینظامی یکپارچه را شکل میاین سه لایه در تعامل پویا با یکدیگر،  

 . کشدمدل مفهومی پژوهش را به تصویر می 1وری و ارتقاء رضایت شغلی دست یابد. شکل بهره
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 شناسی پژوهشروش  .4

 رویکرد پژوهش  . 4.1

ترکیبی رویکرد  از  حاضر  متوالی  (mixed-methods)  پژوهش  اکتشافی  طرح    sequential  exploratory)  با 

design)  ( :مرور نظام1استفاده کرده است. این رویکرد شامل سه مرحله اصلی است )های  مند ادبیات برای شناسایی مؤلفه

مجازی و هوش مصنوعی، و   های پیشین در زمینه کارهای ثانویه از پژوهش( تحلیل داده2کلیدی مدیریت عملکرد مجازی، ) 

زمان از نقاط قوت گیری هم( اعتبارسنجی چارچوب پیشنهادی از طریق مصاحبه با خبرگان. این رویکرد ترکیبی امکان بهره3)

 .(Creswell & Plano  Clark, 2017) سازدهای کیفی و کمی را فراهم میروش

 مند ادبیات مرور نظام  . 4.۲

با هدف  مرور نظام ادبیات  پژوهشمند  ارزیابی و ترکیب  عملکرد در سازمانشناسایی،  با مدیریت  مرتبط  های مجازی،  های 

های داده  مند در پایگاههای رفتاری انجام شد. جستجوی نظامکاربرد هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی، و تحلیل داده

از جمله و Scopus  ،Web  of  Science  ،Google  Scholar  ،ScienceDirect  معتبر   ،  MDPI    از استفاده  با 

  performance  management"  ،"virtual"  های اصلی شاملهای مرتبط انجام شد. کلیدواژهترکیبی از کلیدواژه

organizations"  ،"teleworking"  ،"artificial  intelligence"  ،"behavioral  data  analytics"  ،

"employee  productivity"  ،"job  satisfaction"  ،"socio-technical  systems"  های مختلف  و ترکیب

 . آنها بودند 

( مرتبط بودن با موضوع 2های تخصصی، )( انتشار در مجلات معتبر علمی یا کنفرانس1معیارهای ورود به مطالعه شامل: )

ن کامل مقاله،  ( دسترسی به مت4، )2026تا  2020های ( انتشار بین سال3مدیریت عملکرد، کار مجازی یا هوش مصنوعی، )

های تجربی یا  ( عدم ارائه یافته2( عدم ارتباط مستقیم با موضوع، )1( زبان انگلیسی یا فارسی. معیارهای خروج شامل: )5و )

 .( انتشار در منابع غیرمعتبر3نظری اصیل، و )

به عنوان منابع اصلی برای استخراج    مقاله  22تر انتخاب شدند. از این تعداد،  مقاله برای تحلیل عمیق   87پس از غربالگری اولیه،  

 . های کلیدی مورد استفاده قرار گرفتندها و یافتهمؤلفه 

 های ثانویه تحلیل داده . 4.3

ترین منبع  های پیشین در زمینه کار مجازی و هوش مصنوعی تحلیل شدند. مهمهای ثانویه از پژوهشدر مرحله دوم، داده

های ترکیبی از کارکنان دولت کانادا بود. این  بود که شامل تحلیل داده  Longo  (2026)  و  Wafa  های ثانویه، مطالعهداده

های  مشیطخ  اسناد  تحلیل  توییت،  205٬000های متنوعی از جمله تحلیل یادگیری ماشینی بر روی بیش از  مطالعه از روش 

ساختاریافته با کارکنان  های نیمهحبهکارمند دولتی )تحلیل شده با رگرسیون لجستیک(، و مصا  176کار مجازی، نظرسنجی از  

  Dennis  (2016 )  و  Barlow  ( و2022و همکاران )  Dennis  های پژوهشدولت کانادا استفاده کرده بود. همچنین از داده

 . های مجازی و تأثیر هوش مصنوعی بر آن استفاده شددر زمینه عملکرد گروه
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 مصاحبه با خبرگان  . 4.4

برای   پیشنهادی، مصاحبهدر مرحله سوم،  اصلاح چارچوب  و  نیمهاعتبارسنجی  با  های  های  خبره در حوزه  12ساختاریافته 

های با  مدیریت منابع انسانی، فناوری اطلاعات و رفتار سازمانی انجام شد. خبرگان شامل مدیران ارشد منابع انسانی از سازمان

( )  5تجربه کار مجازی  عملکرد  و  نفر  4نفر(، مشاوران مدیریت  حوزه هوش مصنوعی  با تخصص در  دانشگاهی  اساتید  و   ،)

انجام و ضبط شدند. مدت زمان هر مصاحبه   Zoom  ها به صورت آنلاین و با استفاده از پلتفرمنفر( بودند. مصاحبه  3مدیریت )

پیشنهادی شامل لایه  60تا    45بین   اصلی چارچوب  بود. سؤالات مصاحبه حول محورهای  و    های فناورانه،دقیقه  سازمانی 

 . سازی، و ملاحظات اخلاقی طراحی شده بودندهای پیادهمحور، چالشانسان

مصاحبه  تماتیکتحلیل  تحلیل  روش  از  استفاده  با  پیاده  (Braun  &  Clarke,  2006)  ها  از  پس  متن  انجام شد.  سازی 

 . های اصلی استخراج گردیدندها، کدگذاری باز، محوری و گزینشی انجام شد و تممصاحبه 

 اعتبار و پایایی  . 4.۵

های متنوع )ادبیات،  شامل استفاده از منابع داده  (triangulation)  سازیها، از راهبردهای مثلثبرای افزایش اعتبار یافته 

ثانویه، مصاحبهداده بازبینی توسط خبرگانهای    (peer  debriefing)   و بررسی همتا  (member  checking)  ها(، 

ها توسط دو پژوهشگر به صورت مستقل انجام شد و ضریب  همچنین برای افزایش پایایی، کدگذاری مصاحبه استفاده شد.  

 . درصد محاسبه گردید  80بالای  (inter-coder agreement) کدگذارانتوافق بین

 

 های مجازیچارچوب پیشنهادی مدیریت عملکرد در سازمان  .۵

از مرور نظامبر اساس یافته های ثانویه و مصاحبه با خبرگان، چارچوب جامع مدیریت  ادبیات، تحلیل داده  مند های حاصل 

های رفتاری و هوش مصنوعی در سه لایه اصلی طراحی شده است.  های مجازی با استفاده از تحلیل دادهعملکرد در سازمان

عنوان   با  چارچوب  اجتماعی"این  عملکرد  مدیریت  سازمان-چارچوب  در  مجازیفنی    Socio-Technical)   "های 

Performance  Management  Framework  for  Virtual  Organizations  -  STPM-VO )   نامگذاری

 . شده است

 لایه فناورانه: ابزارهای هوش مصنوعی و تحلیل داده  . ۵.1

تفسیر آوری، تحلیل و  های مبتنی بر هوش مصنوعی است که برای جمع ای از ابزارها و سیستملایه فناورانه شامل مجموعه

 : اند. این لایه دارای پنج مؤلفه اصلی استهای رفتاری کارکنان در محیط مجازی طراحی شدهداده

کند.  آوری میهای متنوعی را از تعاملات دیجیتال کارکنان جمعاین سیستم داده :های رفتاریآوری دادهسیستم جمع  .1

های گردش کار )زمان انجام وظایف،  های فوری، جلسات مجازی(، فرادادهرسانپیامها شامل الگوهای ارتباطی )ایمیل،  این داده
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  ها، پاسخ به بازخوردها، حضور در جلسات( است های تعامل )مشارکت در بحث ها، میزان همکاری(، و شاخصکیفیت خروجی 

(Sanjeevi  &  Jyothi ,  2024؛  Leonardi,  2021).  ریم خصوصی و دریافت  ترین اصل در این سیستم، رعایت حمهم

 .رضایت آگاهانه کارکنان است

های پیشرفته یادگیری ماشین برای تحلیل این مؤلفه از الگوریتم  : موتور تحلیل داده با استفاده از یادگیری ماشین  .۲

یی الگوهای  های اجتماعی برای شناساهای مورد استفاده شامل تحلیل شبکه کند. الگوریتمشده استفاده میآوریهای جمعداده

الگوریتم  و  نوشتاری،  ارتباطات  در  احساسات  تحلیل  برای  طبیعی  زبان  پردازش  خوشه همکاری،  شناسایی  های  برای  بندی 

ها امکان شناسایی  این تحلیل  . (Tambe  et  al .,  2019  ؛ Garcia-Arroyo  &  Osca ,  2021)  الگوهای عملکردی هستند

 . آورند های بهبود عملکرد را فراهم میغلی، و فرصتهای اولیه کاهش تعامل، ریسک فرسودگی شنشانه

سازی، اهداف عملکردی را به صورت تطبیقی های بهینه این سیستم با استفاده از الگوریتم  :گذاری تطبیقیسیستم هدف  .3

سیستم امکان    کنند، اینهای سنتی که اهداف سالانه را تعیین میکند. برخلاف نظامای تنظیم میهای لحظهو مبتنی بر داده

  ؛ Gerald,  2026)  سازدهای سازمانی فراهم میتنظیم پویای اهداف را بر اساس تغییرات شرایط، پیشرفت کارمند، و اولویت 

Itza & George, 2023). کند که اهداف همواره فناوری همخوانی دارد و تضمین می-این رویکرد با نظریه تناسب وظیفه

 . اشندیافتنی ببرانگیز اما دستچالش

لحظه   .4 بازخورد  هوشمندموتور  و  الگوریتم  :ای  از  استفاده  با  مؤلفه  محتوا، این  تحلیل  و  طبیعی  زبان  پردازش  های 

های عملکردی،  دهد. بازخوردها بر اساس تحلیل دادهشده را به کارکنان و مدیران ارائه میسازیبازخوردهای سازنده و شخصی

شن و  معیارهای سازمانی،  با  زمینهمقایسه  و  نقاط قوت  بهبود طراحی میاسایی    ؛Wafa  &  Longo,  2026)  شوندهای 

Dutta  &  Mishra,  2025).  یکبار( و در قالب داشبوردهای بصری ارائه  این بازخوردها به صورت منظم )هفتگی یا دو هفته

 . شوند که درک آنها برای کارکنان آسان باشدمی

های چارچوب است، با استفاده از ترین بخشاین مؤلفه که یکی از حیاتی  :سیستم کاهش سوگیری و ارتقاء عدالت  .۵

دهد که فرایندهای ارزیابی عادلانه و عاری از تبعیض باشند.  های تشخیص و کاهش سوگیری الگوریتمی، اطمینان میتکنیک 

الگوریتم تنوعاین سیستم شامل ممیزی منظم  دادهها،  به  ارائه شفافیتبخشی  و  آموزشی،  تصمیم   های  نحوه  های  گیریدر 

همچنین    .(Kellogg  et  al.,  2020  ؛Vassilopoulou  et  al.,  2022  ؛Newman  et  al.,  2020)  الگوریتمی است

 .سازدهای الگوریتمی را فراهم میگیری این سیستم امکان اعتراض و درخواست بازبینی انسانی برای تصمیم

 ها و ساختارها مشیخط لایه سازمانی: فرایندها،  . ۵.۲

از فرایندها، خطلایه سازمانی شامل مجموعه پیادهمشیای  را ها و ساختارهای پشتیبانی است که  سازی مؤثر لایه فناورانه 

 :کنند. این لایه دارای پنج مؤلفه اصلی استتسهیل می

فرایندهای مدیریت عملکرد از جمله تعیین اهداف،  در این مؤلفه،    : طراحی فرایندهای مدیریت عملکرد مبتنی بر داده  .1

های  شوند. این فرایندها از چرخه های رفتاری و تحلیلات هوش مصنوعی بازطراحی میارزیابی، بازخورد و توسعه، بر اساس داده

  بی مقطعی تأکید دارندیابند و بر توسعه مستمر به جای ارزیاتر )ماهانه یا فصلی( تغییر میهای کوتاهارزیابی سالانه به چرخه

(Gerald, 2026؛ Itza  & George, 2023). 
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و حریم خصوصیمشیخط  .۲ خط  :های شفافیت  تدوین  شامل  مؤلفه  جمع مشیاین  نحوه  مورد  در  روشن  آوری، های 

خلاقی  ها باید با قوانین حریم خصوصی و استانداردهای امشیهای رفتاری کارکنان است. این خطاستفاده و نگهداری داده

  ,.Newman  et  al ؛Wafa  &  Longo,  2026)  همخوانی داشته باشند و به صورت شفاف در اختیار کارکنان قرار گیرند

 . شودبینی میهای خود و درخواست اصلاح آنها پیشهایی برای دسترسی کارکنان به دادههمچنین مکانیسم .(2020

توانمندسازی  .3 شا  : ساختارهای پشتیبانی و  مؤلفه  تیماین  مانند  حمایتی  ساختارهای  ایجاد  فنی،  مل  پشتیبانی  های 

تفسیر  و  ابزارهای هوش مصنوعی  از  مؤثر  استفاده  در  کارکنان  به  که  است  مجازی  منتورهای  و  عملکرد،  توسعه  مشاوران 

رای های آموزشی بهمچنین برنامه  .(Hu  et  al.,  2023  ؛ Wafa  &  Longo,  2026)  کنندشده کمک میبازخوردهای ارائه 

 .شودای و سواد هوش مصنوعی در میان کارکنان و مدیران طراحی میتوسعه سواد داده

این مؤلفه بر ایجاد فرهنگی تأکید دارد که در آن بازخورد به عنوان یک  :فرهنگ سازمانی مبتنی بر اعتماد و بازخورد  .4

شوند تا به طور فعال در فرایندهای ارزیابی  می   شود، نه تهدید. در چنین فرهنگی، کارکنان تشویقفرصت برای رشد دیده می

  Kniffin  ؛ Gerald,  2026)  مشارکت کنند، بازخورد ارائه دهند و از بازخورد دریافتی برای بهبود عملکرد خود استفاده کنند

et al. , 2021). های سازمانی از ارکان این فرهنگ استراستایی با ارزششفافیت در فرایندهای ارزیابی و هم. 

اثربخشی چارچوب    :سازوکارهای ارزیابی و اصلاح مستمر  .۵ ارزیابی مستمر  برای  این مؤلفه شامل ایجاد سازوکارهایی 

های  های پژوهشی است. این سازوکارها شامل نظرسنجینفعان و یافتهمدیریت عملکرد و اصلاح آن بر اساس بازخورد ذی

  ,Itza  &  George)  شودهای هوش مصنوعی میمیزی منظم سیستمهای عملکردی، و مای از کارکنان، تحلیل دادهدوره

 . (Gerald, 2026 ؛2023

 محور: تجربه، رفاه و عاملیت کارکنان لایه انسان  . ۵.3

محور که قلب تپنده چارچوب پیشنهادی است، بر توجه به تجربه، رفاه و عاملیت کارکنان در فرایند مدیریت عملکرد  لایه انسان

ها و ادراکات کارکنان همخوانی دارد و دارای پنج مؤلفه شده و تأکید بر نگرشریزیاین لایه با نظریه رفتار برنامهمتمرکز است.  

 :اصلی است

این مؤلفه بر اهمیت حفظ و ارتقاء خودمختاری کارکنان در فرایندهای ارزیابی و   :توانمندسازی و خودمختاری کارکنان  .1

گیرند، در این چارچوب کارکنان های سنتی که کارکنان را به عنوان موضوع ارزیابی در نظر میتوسعه تأکید دارد. برخلاف نظام

  .(Kniffin  et  al .,  2021  ؛Wafa  &  Longo,  2026)   شوندبه عنوان شرکای فعال در فرایند مدیریت عملکرد دیده می

 .شودخاب مسیرهای توسعه محقق میاین امر از طریق مشارکت کارکنان در تعیین اهداف، خودارزیابی منظم، و انت

هایی همچون افزایش احساس انزوا، دشواری در کار مجازی با چالش  :توجه به رفاه روانی و پیشگیری از فرسودگی  .۲

این مؤلفه با    . (Kniffin  et al.,  2021  ؛Wang  et  al. ,  2021)   تفکیک کار از زندگی، و خطر فرسودگی شغلی همراه است

های اولیه کاهش رفاه روانی را شناسایی کرده و اقدامات پیشگیرانه از جمله پیشنهاد های رفتاری، نشانهدادهاستفاده از تحلیل  

 &  Dutta  ؛Wafa  &  Longo,  2026)  گیردهای روانشناختی را به کار میاستراحت، تنظیم حجم کار، و ارائه حمایت 

Mishra, 2025). 
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داده  :شدهسازیها و مسیرهای شغلی شخصیتوسعه شایستگی  .3 تحلیل  از  استفاده  با  مؤلفه  و  این  عملکردی  های 

توسعه شخصی برای هر کارمند طراحی میسازی علایق شغلی، مسیرهای  دورهشده  پیشنهاد  شامل  این مسیرها  های  کند. 

پروژه فرصتهای چالشآموزشی،  و  استهای شبکهبرانگیز،  اهداف هر کارمند  و  نیازها  با  متناسب    &  Sanjeevi)  سازی 

Jyothi,  2024؛  Gerald ,  2026) .  کند که منابع  فناوری همخوانی دارد و تضمین می-این رویکرد با نظریه تناسب وظیفه

 . توسعه با نیازهای خاص هر کارمند هماهنگ باشند

، بلکه  کارکنان در این چارچوب نه تنها موضوع ارزیابی نیستند  : مشارکت در طراحی و بهبود نظام مدیریت عملکرد  .4

سازی و بهبود مستمر نظام مدیریت عملکرد مشارکت دارند. این مشارکت از طریق جلسات منظم بازخورد،  در طراحی، پیاده

  , . Lee  et  al  ؛Wafa  &  Longo,  2026)   یابدهای بهبود فرایند تحقق میهای مشارکتی، و عضویت در تیمنظرسنجی 

 .شودد کارکنان، به اثربخشی بیشتر نظام مدیریت عملکرد منجر میاین رویکرد با افزایش حس مالکیت و تعه  .(2015

  های اصلی کار مجازی، کاهش تعامل و حس تعلق سازمانی است یکی از چالش  :ارتقاء تعامل و حس تعلق سازمانی  .۵

(Wang  et  al .,  2021؛  Kniffin  et  al .,  2021).  از تحلیل داده استفاده  با  تعامل و  این مؤلفه  طراحی مداخلات  های 

کند. این مداخلات شامل رویدادهای مجازی اجتماعی،  مناسب، به ارتقاء تعامل کارکنان و ایجاد حس تعلق به سازمان کمک می

  &  Dutta  ؛Wafa  &  Longo,  2026)  ای استوظیفه های بینهای همکاری در پروژههای منتورینگ، و فرصتبرنامه

Mishra, 2025). 

 و فرایند اجرا  لایهتعامل سه . ۵.4

محور در تعامل پویا با یکدیگر قرار دارند و  چارچوب پیشنهادی بر این اصل استوار است که سه لایه فناورانه، سازمانی و انسان

های  سازی ابزارهای هوش مصنوعی بدون توجه به لایهسازی کرد. به عبارت دیگر، پیادهتوان آنها را به صورت مجزا پیادهنمی

نیز به همراه داشته باشد سازمانی و   پیامدهای منفی  بلکه ممکن است  بود،  اثربخش نخواهد  تنها  نه    &  Wafa)   انسانی، 

Longo, 2026؛ Bélanger et al. , 2013). 

 : فرایند اجرای چارچوب پیشنهادی شامل هفت گام اصلی است

ح سواد دیجیتال کارکنان، و آمادگی  های فنی، فرهنگ سازمانی، سطشامل بررسی زیرساخت  :ارزیابی آمادگی سازمانی  .1

 . مدیریت برای پذیرش رویکرد جدید

چارچوب  .2 مشارکتی  تیم  :طراحی  تشکیل  ذیشامل  همه  نمایندگان  از  متشکل  کاری  مدیران، های  )کارکنان،  نفعان 

 .های چارچوبمتخصصان فنی و منابع انسانی( برای طراحی دقیق مؤلفه 

 .شامل اجرای چارچوب در یک واحد سازمانی کوچک و ارزیابی نتایج اولیه :سازی آزمایشی )پایلوت(پیاده .3

از شرکتشامل جمع  :ارزیابی و اصلاح  .4 بازخورد  بازخورد آوری  اساس  بر  پایلوت و اصلاح چارچوب  کنندگان در مرحله 

 . شده دریافت

 . اده از ابزارها و فرایندهای جدید شامل آموزش همه کارکنان و مدیران در مورد نحوه استف :آموزش و توانمندسازی .5
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 . شامل گسترش چارچوب به کل سازمان با نظارت مستمر :اجرای کامل  .6

های عملکردی و بازخورد شامل پایش مستمر اثربخشی چارچوب و اصلاح آن بر اساس داده  :ارزیابی مستمر و بهبود  .7

 .نفعانذی

 

 بحث و تحلیل   .۶

 وری پیشنهادی بر بهره تأثیر چارچوب  . ۶.1

وری کارکنان در تواند تأثیر معناداری بر افزایش بهرهسازی چارچوب پیشنهادی میدهد که پیادههای پژوهش نشان مییافته

 : شودهای مجازی داشته باشد. این تأثیر از چند مسیر اصلی حاصل میسازمان

دهد که  ای و شرایط متغیر، اطمینان میهای لحظهاس دادهگذاری تطبیقی با تنظیم پویای اهداف بر اسسیستم هدف  : اول

برانگیز، عملکرد را ها نشان داده است که اهداف مشخص و چالشیافتنی هستند. پژوهشبرانگیز اما دستاهداف همواره چالش

سیستم    .(Kniffin  et  al. ,  2021  ؛Gerald ,  2026)  بخشند، اما اهداف غیرواقعی یا بسیار آسان، اثر معکوس دارندبهبود می

 .کندپیشنهادی با تنظیم تطبیقی اهداف، این تعادل ظریف را حفظ می

بازخورد لحظه   :دوم بهبود مستمر موتور  رفتارها و  امکان اصلاح سریع  بازخوردهای منظم و سازنده،  ارائه  با  ای و هوشمند 

ای دهند، بازخورد لحظه ورت سالانه یا فصلی ارائه میهای سنتی که بازخوردها را به صسازد. برخلاف نظامعملکرد را فراهم می

  . (Wafa  &  Longo,  2026  ؛ Gerald ,  2026)  آوردامکان اقدام اصلاحی را در زمانی که هنوز تأثیرگذار است، فراهم می

هتری های مجازی با دسترسی به بازخورد ساختاریافته، عملکرد بدهد که گروه( نشان می2022و همکاران )  Dennis  پژوهش

 .های بدون چنین بازخوردی دارندنسبت به گروه

ارائه بینشتحلیل داده  :سوم پنهان عملکردی و  الگوهای  با شناسایی  به مدیران کمک میهای رفتاری  تا  های عملی،  کند 

  ,Sanjeevi  &  Jyothi)  های لازم اتخاذ کنند ها و ارائه حمایتتری در مورد تخصیص منابع، طراحی تیمتصمیمات آگاهانه

های  تواند نشان دهد که کدام کارکنان به عنوان گره های ارتباطی میبرای مثال، تحلیل شبکه  .(Leonardi,  2021  ؛2024

 .کنند و کدام یک ممکن است از شبکه ارتباطی منزوی شده باشند کلیدی در جریان اطلاعات عمل می

دهد  زایش خودمختاری، مشارکت و رفاه کارکنان، انگیزه و تعهد آنها را افزایش میمحور چارچوب با افهای انسانمؤلفه   :چهارم

کنند بر کار خود کنترل دهد که کارکنانی که احساس میها نشان میشود. پژوهشوری بالاتر منجر میکه به نوبه خود به بهره 

 . (Wang et  al., 2021  ؛Kniffin et al ., 2021) دارند و از حمایت سازمانی برخوردارند، عملکرد بهتری دارند

 تأثیر چارچوب پیشنهادی بر رضایت شغلی  . ۶.۲
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های مجازی کمک  دهد که چارچوب پیشنهادی از چند مسیر به افزایش رضایت شغلی کارکنان در سازمانها نشان مییافته

 : کند می

های سنتی  تأثیرگذار بر رضایت شغلی است. نظام  ترین عواملافزایش شفافیت و عدالت در فرایندهای ارزیابی، یکی از مهم  :اول

سوگیری  دلیل  به  هستنداغلب  کارکنان  نارضایتی  منبع  شفافیت،  عدم  و  انسانی    ؛Newman  et  al.,  2020)  های 

Vassilopoulou  et  al.,  2022).    سیستم کاهش سوگیری و ارتقاء عدالت در چارچوب پیشنهادی با افزایش عینیت و

دهد که دستیارهای مجازی مبتنی  نشان می  Mishra  (2025)  و  Dutta  بخشد. پژوهش ت را بهبود میشفافیت، ادراک عدال

 . توانند به بهبود ادراک عدالت در میان کارکنان کمک کنندبر هوش مصنوعی می

های  مینه کند تا نقاط قوت و زبازخوردهای منظم و سازنده به جای بازخوردهای سالانه و مبهم، به کارکنان کمک می  :دوم

تر ببینند. این امر با افزایش حس پیشرفت و رشد، به رضایت  بهبود خود را بهتر بشناسند و مسیر توسعه شغلی خود را روشن

می منجر  بالاتر  شخصی  . (Itza  &  George,  2023  ؛ Gerald,  2026)  شودشغلی  بازخوردهای  شده،  سازیهمچنین 

 . کندویت میشدن و ارزشمندی را در کارکنان تقاحساس دیده

های مربوط به رفاه روانی و پیشگیری از فرسودگی، به طور مستقیم به کاهش استرس و افزایش رضایت شغلی  مؤلفه  :سوم

فردی برای سلامت روان کارکنان همراه است و توجه به این جنبه، یکی از های منحصربهکنند. کار مجازی با چالشکمک می

سیستم پیشنهادی با   .(Kniffin et al., 2021 ؛Wang et al. , 2021) ی مجازی استها الزامات مدیریت مؤثر در محیط

 . کند های لازم، از بروز فرسودگی شغلی پیشگیری میهای کاهش رفاه و ارائه حمایتشناسایی زودهنگام نشانه

ا  :چهارم را  آنها  عملکرد، حس مالکیت و تعهد  بهبود نظام مدیریت  وقتی  فزایش میمشارکت کارکنان در طراحی و  دهد. 

های مؤثر بر زندگی شغلی آنها مشارکت دارند،  گیریشود و در تصمیمکنند که صدای آنها شنیده میکارکنان احساس می

می افزایش  آنها  شغلی  رفتار   .(Lee  et  al.,  2015  ؛Wafa  &  Longo,  2026)  یابدرضایت  نظریه  با  رویکرد  این 

 . کندهای مثبت را تقویت میدهد که مشارکت فعال، نگرشن میشده همخوانی دارد و نشاریزیبرنامه

های همکاری، به کاهش احساس  ارتقاء تعامل و حس تعلق سازمانی از طریق رویدادهای مجازی اجتماعی و فرصت  : پنجم

مل از راه دور  کند. این امر به ویژه برای کارکنانی که به طور کاهای مجازی کمک میانزوا و افزایش حس اجتماعی در محیط 

 . (Kniffin et al. , 2021 ؛Wang et al ., 2021)  کنند، حائز اهمیت استکار می

 سازی ها و ملاحظات پیاده چالش . ۶.3

ها و ملاحظات مهمی همراه است که باید مورد توجه قرار  سازی آن با چالشبا وجود مزایای متعدد چارچوب پیشنهادی، پیاده

 : گیرند

های جدی در مورد حریم خصوصی های رفتاری کارکنان، نگرانیآوری و تحلیل دادهجمع  :هاامنیت دادهحریم خصوصی و    .1

های  مشیبرای رفع این نگرانی، باید خط  .(Vassilopoulou et  al . ,  2022  ؛Newman  et  al. ,  2020)  کند ایجاد می

نحوه جمع مورد  در  دقیقی  و  دادهشفاف  نگهداری  و  استفاده  تدآوری،  گردد.  ها  جلب  کارکنان  آگاهانه  رضایت  و  وین شود 

 . ها در برابر دسترسی غیرمجاز انجام شودهمچنین باید اقدامات امنیتی مناسب برای حفاظت از داده
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های آموزشی را های موجود در دادههای هوش مصنوعی ممکن است سوگیریالگوریتم  :سوگیری الگوریتمی و تبعیض  .۲

  .(Kellogg  et  al. ,  2020  ؛ Vassilopoulou  et  al.,  2022  ؛Newman  et  al .,  2020)  ندبازتولید و حتی تشدید کن

های آموزشی متنوع ها برای شناسایی و کاهش سوگیری انجام شود، دادهبرای مقابله با این چالش، باید ممیزی منظم الگوریتم

 . بینی شودهای الگوریتمی پیشگیریانسانی تصمیم  هایی برای اعتراض و بازبینیو نماینده جمعیت کارکنان باشند، و مکانیسم

از سوی کارکنان و  سازی نظامپیاده  : مقاومت کارکنان و مدیران  .3 با مقاومت  های جدید مدیریت عملکرد ممکن است 

برای غلبه بر این مقاومت،    .(Lee  et  al.,  2015  ؛Gerald,  2026)  اند، مواجه شودهای سنتی عادت کردهمدیرانی که به نظام

سازی چارچوب تضمین نفعان در طراحی و پیادههای آموزشی و توانمندسازی جامعی طراحی شود و مشارکت ذیباید برنامه

 . ها به وضوح تبیین شودگردد. همچنین باید مزایای چارچوب جدید برای همه گروه

های  گذاری قابل توجه در زیرساخت سازی چارچوب پیشنهادی نیازمند سرمایهپیاده :یسازی و نگهدارهای پیادههزینه  .4

ها  سازمان  . (Sanjeevi  &  Jyothi,  2024  ؛Itza  &  George ,  2023)  افزار، آموزش و نگهداری استفنی، توسعه نرم

لازم را تأمین کنند. همچنین باید    فایده دقیقی انجام دهند و منابع مالی و انسانی -سازی، تحلیل هزینهباید پیش از پیاده

 .ها تدوین شودروزرسانی سیستمهای بلندمدت برای نگهداری و بهبرنامه

های رفتاری نیازمند تخصص فنی بالا و درک عمیق از مفاهیم آماری  تحلیل داده  : هاهای فنی و تفسیر دادهپیچیدگی .۵

ها  همچنین تفسیر نتایج تحلیل  .(Tambe  et  al .,  2019  ؛Garcia-Arroyo  &  Osca,  2021)  و یادگیری ماشین است

ها موجود نباشد. بنابراین،  های خاصی است که ممکن است در بسیاری از سازمانو تبدیل آنها به اقدامات عملی، نیازمند مهارت

 .تحلیلی در سازمان ضروری است هایگذاری در جذب و توسعه استعدادهای فنی و ایجاد تواناییسرمایه

 مقایسه با رویکردهای موجود . ۶.4

دهد. این  های مجازی ارائه میای بین چارچوب پیشنهادی و رویکردهای رایج مدیریت عملکرد در سازمانمقایسه  1جدول  

تر و یکردی جامعدهد که چارچوب پیشنهادی در مقایسه با رویکردهای سنتی و حتی رویکردهای نوین، رومقایسه نشان می

 .زمان به ابعاد فناورانه، سازمانی و انسانی توجه دارددهد که همتر ارائه میمتوازن 

 های مجازی: مقایسه رویکردهای مدیریت عملکرد در سازمان1جدول 

 ( STPM-VO)  چارچوب پیشنهادی رویکرد هوش مصنوعی صرف  محور -رویکرد اعتماد محور رویکرد نظارت معیار 

 لایه تعادل سه سازی الگوریتمی بهینه اعتماد و خودمختاری  نظارت و کنترل تمرکز اصلی 

 توانمندسازی هوشمند  گیری خودکار تصمیم  پشتیبانی ارتباطات  ابزار نظارت  نقش فناوری 

 شریک فعال  گیرنده تصمیم عامل خودمختار  موضوع نظارت  نقش انسان 

 عملکرد چندبعدی  های کمی داده ها نتایج و خروجی ها و حضور فعالیت حوزه ارزیابی 

 ای و سازنده لحظه خودکار و کمی  داوطلبانه  نادر و تنبیهی بازخورد 
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 متوازن با شفافیت  ریسک بالا  حفظ شده  نقض شده  حریم خصوصی 

 پایش و کاهش سوگیری  خطر سوگیری  وابسته به قضاوت  وابسته به ناظر  عدالت 

 بالا  متغیر بالا  پایین  رضایت شغلی 

 بالا )پایدار(  بالا )با ریسک(  مدت( بالا )در کوتاه متوسط  وری بهره

 

 گیری و پیشنهاداتنتیجه  .۷

 گیری نتیجه  . ۷.1

های  های مجازی با استفاده از تحلیل دادهپژوهش حاضر با هدف ارائه چارچوبی جامع برای مدیریت عملکرد کارکنان در سازمان

های  دهد که رویکردهای سنتی مدیریت عملکرد که برای محیط های پژوهش نشان میمصنوعی انجام شد. یافتهرفتاری و هوش  

های جدی مواجه هستند و نیاز به بازطراحی بنیادین  های مجازی با چالشاند، در محیطمبتنی بر حضور فیزیکی طراحی شده

یا ص اعتماد  بر  نوینی که صرفاً  رویکردهای  و  دارند. همچنین  ناقص هستند  تنهایی  به  دارند، هر یک  تأکید  فناوری  بر  رفاً 

 . های مجازی باشند توانند پاسخگوی همه ابعاد پیچیده مدیریت عملکرد در محیطنمی

  "(STPM-VO)  های مجازیفنی در سازمان-چارچوب مدیریت عملکرد اجتماعی"چارچوب پیشنهادی این پژوهش با عنوان  

لایه ارائه فناوری، رویکردی سه -شده و نظریه تناسب وظیفهریزی فنی، نظریه رفتار برنامه-های اجتماعیسیستمبا اتکا بر نظریه  

های هوش مصنوعی  گیری از قابلیتمحور توجه دارد. این چارچوب با بهرهزمان به ابعاد فناورانه، سازمانی و انساندهد که هممی

ای، و کاهش سوگیری، امکان ارزیابی مستمر و عادلانه  تطبیقی، بازخورد لحظه  گذاریهای رفتاری، هدفشامل تحلیل داده

ارتقاء عملکرد را فراهم می سازد، در عین حال که با تأکید بر خودمختاری، رفاه و مشارکت کارکنان، رضایت شغلی را نیز 

 . بخشدمی

پژوهش نشان مییافته پیادههای  این چارچوب میدهد که  از طسازی  از جمله تنظیم تطبیقی تواند  ریق مسیرهای متعدد 

زمان  های رفتاری، افزایش شفافیت و عدالت، توجه به رفاه روانی، و مشارکت کارکنان، همای، تحلیل دادهاهداف، بازخورد لحظه 

های حریم نیهایی از جمله نگراسازی این چارچوب با چالشوری و رضایت شغلی منجر شود. با این حال، پیادهبه افزایش بهره

های فنی همراه است که سازی، و پیچیدگیهای پیادهخصوصی، خطر سوگیری الگوریتمی، مقاومت کارکنان و مدیران، هزینه 

 . گذاری در آموزش و توانمندسازی، و رویکرد مشارکتی مدیریت شوندهای مناسب، سرمایهمشیباید با تدوین خط
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 های نظری و عملی مشارکت  . ۷.۲

 : کند از چند جهت به ادبیات موضوع کمک می پژوهش حاضر

 : های نظری مشارکت

اجتماعی های سیستمارائه چارچوبی یکپارچه که نظریه   .1 برنامه-های  رفتار  را در  -شده و تناسب وظیفهریزی فنی،  فناوری 

 . کندزمینه مدیریت عملکرد مجازی تلفیق می

های مجازی در سه لایه فناورانه، سازمانی و  کرد مؤثر در سازمانهای کلیدی مدیریت عملبندی مؤلفه شناسایی و دسته  .2

 . محورانسان

 . وری و رضایت شغلیارائه مدلی مفهومی برای درک تعامل بین این سه لایه و تأثیر آن بر بهره .3

 : های عملیمشارکت

 .های مجازیمانهای مدیریت عملکرد در سازسازی نظامارائه چارچوبی عملیاتی برای طراحی و پیاده .1

 . هاسازی و ارائه راهکارهای عملی برای مدیریت این چالشهای کلیدی پیادهشناسایی چالش .2

های  گیری از هوش مصنوعی و تحلیل دادهارائه رهنمودهایی برای مدیران و متخصصان منابع انسانی در مورد نحوه بهره  .3

 . رفتاری در مدیریت عملکرد

 های پژوهش محدودیت  . ۷.3

 : ها مد نظر قرار گیرندهایی مواجه بوده است که باید در تفسیر یافتهپژوهش حاضر با محدودیت

های ثانویه و مصاحبه با خبرگان طراحی شده است و امکان  چارچوب پیشنهادی عمدتاً بر اساس مرور ادبیات، تحلیل داده  : اول

  Longo  و  Wafa  وجود نداشته است. هرچند مطالعهاعتبارسنجی تجربی در یک سازمان واقعی در چارچوب این پژوهش  

های ثانویه استفاده شده، اعتبار تجربی قابل توجهی دارد، اما چارچوب پیشنهادی در که به عنوان منبع اصلی داده  (2026)

 .های سازمانی متنوع استکل نیازمند اعتبارسنجی تجربی در بافت

های بزرگ و عمدتاً از بخش دولتی و خصوصی با ساختارهای رسمی بودند.  سازماننمونه خبرگان مورد مصاحبه عمدتاً از    :دوم

 .های با ساختار غیررسمی نیازمند احتیاط استهای کوچک و متوسط یا سازمانها به سازمانپذیری یافتهبنابراین، تعمیم

های فنی  کن است برخی از جنبه های مرتبط، ممبا توجه به سرعت بالای تحولات در حوزه هوش مصنوعی و فناوری  :سوم

در نظر   "طرحواره طراحی"روزرسانی باشند. بنابراین، چارچوب به عنوان یک چارچوب پیشنهادی در آینده نزدیک نیازمند به

 .های پژوهشی جدید، اصلاح و تکمیل شودهای فنی و یافتهگرفته شده است که باید بر اساس پیشرفت
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های چارچوب با  های مجازی در بافت ایران و غرب بوده است و ممکن است برخی از مؤلفه تمرکز پژوهش بر سازمان  :چهارم

 . های فرهنگی، اقتصادی و قانونی در سایر کشورها نیازمند تعدیل باشندتوجه به تفاوت

 های آتی پیشنهادات برای پژوهش  . ۷.4

 :شودهای آتی ارائه مییر برای پژوهشهای موجود، پیشنهادات زهای این پژوهش و شناسایی شکافبر اساس یافته

های مختلف )از نظر اندازه، صنعت، ساختار، و فرهنگ  های تجربی در سازمانانجام پژوهش  :اعتبارسنجی تجربی چارچوب  .1

توانند به صورت مطالعات موردی طولی یا  ها میسازمانی( برای آزمون اثربخشی چارچوب پیشنهادی در عمل. این پژوهش

 . آزمایشی با گروه کنترل انجام شوندشبه هایطرح 

گرایی، فاصله  بررسی اینکه چگونه عوامل فرهنگی )فردگرایی در مقابل جمع  : ایبررسی تأثیر عوامل فرهنگی و زمینه  .۲

ای )نوع صنعت، اندازه سازمان، سطح بلوغ دیجیتال( بر اثربخشی چارچوب پیشنهادی تأثیر  قدرت، و غیره( و عوامل زمینه

 . گذارند می

های کلیدی چارچوب از گیری برای سنجش مؤلفهطراحی و اعتبارسنجی ابزارهای اندازه  :گیری توسعه ابزارهای اندازه  .3

برای مدیریت عملکرد مجازی، سواد هوش مصنوعی کارکنان، و ادراک عدالت در نظام ارزیابی  جمله آمادگی سازمانی  های 

 . مبتنی بر هوش مصنوعی

پیامد  .4 بلندمدتبررسی  پژوهش  :های  پیادهانجام  بلندمدت  پیامدهای  بررسی  برای  طولی  بر های  چارچوب  سازی 

 . متغیرهایی مانند نرخ نگهداشت کارکنان، تعهد سازمانی، نوآوری و خلاقیت، و سلامت سازمانی 

اطلاعات،    های تخصصی چارچوب برای صنایع خاص )مانند فناوریتوسعه نسخه   :های تخصصی چارچوبتوسعه نسخه  .۵

 . های مدیریتی، فنی، خلاقانه(های شغلی خاص )مانند نقشآموزش، خدمات مالی، تولید( و برای نقش

ای با مشارکت متخصصان حقوق و اخلاق برای بررسی رشته های بینانجام پژوهش  :های اخلاقی و قانونیبررسی جنبه .۶

 . های نظارتی و قانونی مناسبمصنوعی در مدیریت عملکرد و ارائه چارچوب تر پیامدهای اخلاقی و قانونی استفاده از هوش  دقیق

پژوهش  : مطالعه تجربه کارکنان  .۷ نظامانجام  از  زیسته کارکنان  تجربه  بهتر  برای درک  عمیق  کیفی  های مدیریت  های 

 . عملکرد مبتنی بر هوش مصنوعی و شناسایی عوامل مؤثر بر پذیرش و رضایت آنها

 

 هایی بندی ن جمع . ۷.۵

ترین تحولات در تاریخ کار سازمانی است و مدیریت عملکرد در این محیط جدید، یکی از  گذار به کار مجازی، یکی از عمیق

های  ها در عصر دیجیتال است. چارچوب پیشنهادی در این پژوهش، با تلفیق بینشهای پیش روی سازمانترین چالشمهم

های رفتاری، مسیری نوین برای مدیریت  های هوش مصنوعی و تحلیل دادهگیری از قابلیتبهرههای مختلف و  نظری از حوزه
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کند. این چارچوب با تأکید بر تعادل میان ابعاد فناورانه، سازمانی و انسانی، نه تنها  های مجازی ترسیم میعملکرد در سازمان

های کاری  ، خودمختاری و مشارکت کارکنان، به ایجاد محیطکند، بلکه با حفظ و ارتقاء رفاه وری کمک میبه افزایش بهره

سازی این چارچوب، نیازمند تعهد مدیریت  رساند. با این حال، موفقیت در پیادهتر و پایدارتر در عصر دیجیتال یاری میسالم

بود مستمر است. امید است ها و توانمندسازی کارکنان، و رویکردی یادگیرنده و مبتنی بر بهگذاری در زیرساخت ارشد، سرمایه

پژوهش، گامی مؤثر در جهت توسعه نظریه و عمل در حوزه مدیریت عملکرد در عصر دیجیتال باشد و زمینه این  ساز که 

 . های بیشتری در این حوزه حیاتی گرددپژوهش
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