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Abstract 

In the era of digital transformation and intensified competition in technology markets, the intelligent 

utilization of diverse human capital—particularly the special talents of individuals with Autism Spectrum 
Disorder (ASD)—has emerged as a pivotal strategy for enhancing innovation and profitability in digital 

companies. This mixed-methods study comprehensively investigates the unique capabilities of individuals 

with ASD and their impact on financial performance, organizational creativity, and sustainable value 
creation within digital firms. Thematic analysis of in-depth interviews with technology sector managers 

and experts, combined with statistical data collected from 52 digital companies, reveals that the active 

inclusion of talented individuals with ASD significantly increases innovation rates, reduces process errors, 

improves job satisfaction, and leads to notable growth in profitability. Furthermore, the findings indicate 
that the implementation of supportive policies, development of flexible work environments, and managerial 

education on neurodiversity can overcome existing barriers and maximize the potential of diverse human 

capital. This research, by offering a conceptual model and practical recommendations, provides a robust 
foundation for rethinking human resource policies in knowledge-based companies and fostering sustainable 

competitive advantage. 
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از  تالیجید یهاشرکت یدر بهبود سودده سمیات فیافراد ط ژهیو ینقش استعدادها یبررس

 تیو خلاق ینوآور قیطر

 2ینیحس یلانیم صادق محمد دیس ، *1 یبغداد لوفرین 

 .رانیتهران، ا ،یواحد تهران مرکز، دانشگاه آزاد اسلام ،ییکودکان استثنا یارشد روانشناس یکارشناس -*1

 .رانیا ز،یاکرم)ص(، تبر ینب یموسسه آموزش عال ت،یریو گروه مد رانی، دانشگاه تهران، تهران، ا یبازرگان تیریمد یدکتر  -2

 

 چکیده

 ژهیو یاستعدادها ژهیومتنوع، به یانسان هیهوشمندانه از سرما یبردارفناورانه، بهره یدر بازارها ندهیو رقابت فزا تالیجیدر عصر تحول د

پژوهش حاضر  .ستاشده  لیتبد تالیجید یهاشرکت یو سودده ینوآور یارتقا یبرا یدیکل یاز راهبردها یکیبه  سم،یات فیافراد ط

 سمیات فیاختلال ط یافراد دارا منحصر به فرد یهاتیجامع نقش قابل یبه بررس ،یفیو ک یکم یهااز داده یریگو بهره ختهیآم کردیبا رو

 یهامضمون مصاحبه لیتحل جینتا .پردازدیم تالیجید یهادر شرکت داریو خلق ارزش پا یسازمان تیخلاق یارتقا ،یدر بهبود عملکرد مال

که حضور  دهدیان منش تال،یجیشرکت د ۵2از  شدهیگردآور یآمار یهاهمراه با داده ،یحوزه فناور انو کارشناس رانیبا مد قیعم

و رشد قابل  یشغل تیرضا یهابهبود شاخص ،یندیفرآ یکاهش خطاها ،ینرخ نوآور شیموجب افزا سمیات فیط ژهیو یفعال استعدادها

منعطف و آموزش  کار طیتوسعه مح ،یتیحما یهااستیس یکه اجرا استاز آن  یحاک هاافتهی ن،یهمچن .شده است یملاحظه سودده

 نیا .اوت را به حداکثر برساندمتف ینسانا هیاز سرما یبرداربهره تیموانع موجود را برطرف و ظرف تواندیم ،یدرباره تنوع عصب رانیمد

 انیبندانش یهاشرکت یانمنابع انس یهااستیدر س یگربازن یبرا یبستر مناسب ،یکاربرد یشنهادهایو پ یمدل مفهوم کیپژوهش با ارائه 

 .آوردیفراهم م داریپا یرقابت تیو توسعه مز
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 مقدمه

های دیجیتال شناخته های کلیدی رشد اقتصادی، مزیت رقابتی و پایداری شرکتدر جهان امروز، نوآوری و خلاقیت به عنوان پیشران

ای بازآرایی کرده که موفقیت ت مبتنی بر داده، ساختار بازارهای جهانی را به گونههای فناورانه و تحولاشتاب روزافزون پیشرفت .شوندمی

 Gupta) برداری هوشمندانه از سرمایه انسانی متنوع و چندبُعدی استها دیگر صرفاً متکی بر منابع سنتی نبوده و وابسته به بهرهسازمان

et al., 2025). شده، از جمله افراد طیف اتیسم، های کمتر دیدههای شناختی و استعدادهای خاص گروهدر این میان، توجه به تفاوت

 Smith) های دیجیتال، به سرعت در حال گسترش استبه عنوان منبعی بالقوه برای خلق ارزش افزوده و ارتقای سطح نوآوری در شرکت

& Wilson, 2024).  هایی نظیر تفکر تحلیلی، دقت در جزئیات، های استثنایی در حوزهاغلب دارای توانمندیافراد طیف اتیسم

های تواند محرکها میدهد که این توانمندیهای جدید نشان میپژوهش .الگوپردازی، شناسایی خطاها و استقامت شناختی هستند

 Chang et) های کاری باشدوری تیمحتی افزایش بهره قدرتمندی برای بهبود فرآیندهای نوآورانه، حل مسئله، طراحی محصول و

al., 2024). کارگیری نیروی انسانی دارای های پیشرو با تمرکز بر استخدام، آموزش و بههمزمان با توسعه اکوسیستم دیجیتال، شرکت

جدیدی برای رشد درآمدی و  هایبرداری از استعدادهای ویژه، افقکنند با بهرهتلاش می (Neurodiversity) های عصبیتفاوت

 .(Anderson & Evans, 2025) سوددهی خود رقم بزنند

تنها کارگیری افراد دارای طیف اتیسم، نهدهد که بهنشان می IBM و SAP ،Microsoft هایی نظیرشواهد تجربی از شرکت

ب ارتقای فرهنگ نوآوری، کاهش نرخ های مالی نظیر نرخ سود خالص و بازگشت سرمایه شده است، بلکه موجموجب بهبود شاخص

این رویکرد مبتنی بر تنوع  .(O'Connor et al., 2024) های دیجیتال گردیده استترک شغل و افزایش رضایت شغلی در تیم

های نوآوری شده است که تمرکز آن بر کشف و پرورش گیری موجی جدید در مدیریت منابع انسانی و استراتژیعصبی، موجب شکل

 .(Lee et al., 2025) های منحصر به فرد در میان کارکنان استدیتوانمن

اند که افراد طیف اتیسم به دلیل سبک شناختی خاص، تمایل بیشتری به انجام کارهای تحلیلی، دقت تحلیلی نشان داده-مطالعات متا

 Brown) قانه برای حل مسائل پیچیده دارندهای حجیم و ارائه راهکارهای خلانویسی، تشخیص الگوهای غیرمعمول در دادهدر الگوریتم

et al., 2024). ها مبتنی بر نوآوری فناورانه، تولید محتوا، توسعه های کاری دیجیتال، که محوریت فعالیتها در محیطاین ویژگی

 شودها میری شرکتوری، کیفیت محصولات و در نهایت سودآوطور مستقیم منجر به افزایش بهرهافزار و تحلیل داده است، بهنرم

(Ramos et al., 2025).از منظر تئوریک، نظریه سرمایه انسانی (Human Capital Theory) و رویکرد تنوع عصبی 

(Neurodiversity Paradigm) تواند به عنوان یک منبع راهبردی برای توسعه های شناختی و عصبی میتاکید دارند که تفاوت

این رویکرد ضمن به چالش کشیدن الگوهای سنتی مدیریت منابع  .(Foster et al., 2024) رار گیردنوآوری سازمانی مورد استفاده ق

 Morrison) آوردانسانی، زمینه را برای تحقق عدالت اجتماعی، ارتقای مسئولیت اجتماعی سازمانی و نیز خلق ارزش پایدار فراهم می

et al., 2025).های متعددی چون کمبود نیروی انسانی متخصص، نیاز به افزایش چابکی ها با چالشدر عصر تحول دیجیتال، شرکت

در چنین فضایی، استفاده هدفمند از  .(Nguyen et al., 2025) اندسازمانی، و لزوم سازگاری سریع با تغییرات فناورانه مواجه
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در مواجهه با عدم قطعیت، شتاب تغییرات استعدادهای خاص افراد طیف اتیسم، ضمن افزایش تنوع فکری، موجب ارتقای توان سازمان 

های دیجیتال با جذب و پرورش نیروی کار متفاوت، شرکت .(Patel & Kim, 2025) شودهای فناورانه میبازار و مدیریت ریسک

از منظر  .(Watson et al., 2024) های نوآورانه و ارائه محصولات و خدمات متمایز را ارتقا بخشندتوانند قابلیت کشف فرصتمی

های جامع در حوزه استخدام و هایی که سیاستاند که شرکتهای اخیر موسسات مشاوره مدیریت جهانی نشان دادهاقتصادی، گزارش

 ,Bain & Company) اندسودآوری بالاتری نسبت به رقبا تجربه کرده ٪1۷برند، به طور متوسط حمایت از تنوع عصبی به کار می

های متنوع، احتمال موفقیت تجاری را به میزان چشمگیری افزایش توسعه محصولات و خدمات نوین توسط تیمافزون بر این،  .(2025

های تحقیق و توسعه اند که حضور افراد طیف اتیسم در تیمهمچنین، مطالعات موردی نشان داده .(Gallagher et al., 2024) دهدمی

ر فرآیند نوآوری، کاهش زمان توسعه محصول و ارتقای کیفیت نهایی محصولات بخشی دهای فناوری اطلاعات، منجر به شتابشرکت

توانسته است نرخ  Autism at Work با اجرای برنامه SAP به عنوان نمونه، شرکت .(Sullivan & Hart, 2025) شده است

 SAP) انه را به طور چشمگیری بهبود بخشدهای فناورافزایش داده و نرخ بازگشت سرمایه پروژه ٪40افزاری را تا شناسایی خطاهای نرم

Report, 2024). 

برداری اثربخش از استعدادهای ویژه افراد طیف های متعددی بر سر راه جذب، آموزش و بهرهبا وجود این دستاوردها، همچنان چالش

در حوزه تنوع عصبی، عدم آشنایی  های شفافاند از: فقدان سیاستترین موانع عبارتمهم .های دیجیتال وجود دارداتیسم در شرکت

های پشتیبانی شغلی، و های منفی، نبود زیرساختهای یادگیری و ارتباطی افراد اتیستیک، موانع فرهنگی و نگرشمدیران با سبک

یط کند که طراحی محبر همین اساس، ادبیات جدید پیشنهاد می .(Vargas et al., 2025) های مرتبط با سازگاری محیط کارچالش

پذیری شغلی از جمله عوامل کلیدی در ارتقای اثربخشی این های منتورینگ و انعطافکار فراگیر، آموزش مدیران میانی، توسعه برنامه

ها نیز به های اقتصادی و سازمانی، بعد اخلاقی و مسئولیت اجتماعی شرکتکنار جنبه در.(Jansen et al., 2025) رویکرد هستند

توجه به حقوق  .(Harrison & Meyer, 2024) عنوان یکی از رویکردهای نوین در ادبیات مدیریت منابع انسانی مطرح شده است

های عصبی، به عنوان بخشی از راهبردهای پایداری و اوتهای شغلی عادلانه و شناسایی استعدادهای خاص افراد دارای تفبرابر، فرصت

های ویژه در شرکتتوجه به این موضوع به.(Bennett et al., 2024) شودهای دیجیتال شناخته میآفرینی اجتماعی در شرکتارزش

های چرا که بسیاری از مهارت .نویسی، تحلیل داده و هوش مصنوعی، اهمیت مضاعفی یافته استفعال در حوزه فناوری اطلاعات، برنامه

 .(Harper et al., 2025) پوشانی داردهای منحصر به فرد افراد طیف اتیسم همها، به صورت ذاتی با تواناییمورد نیاز در این حوزه

کر خارج از چارچوب افزاری، توان تحلیل الگوهای پیچیده داده، تفبه عنوان مثال، توانایی بالا در شناسایی خطاهای جزئی در کدهای نرم

هایی هستند که در فرآیند نوآوری و توسعه محصولات دیجیتال بسیار ارزشمند محسوب و ظرفیت بالای تمرکز شناختی، همگی ویژگی

های دیجیتال، مستلزم بازنگری اساسی در در نتیجه، خلق مزیت رقابتی پایدار و افزایش سوددهی شرکت.(Li et al., 2024) شوندمی

 .(Klein et al., 2025) ای استخدام، آموزش و توسعه سرمایه انسانی با تاکید بر شناسایی و پرورش استعدادهای ویژه استهسیاست

ساز تحقق اهداف توسعه پایدار، مسئولیت اجتماعی شود، بلکه زمینهها میتنها موجب ارتقای عملکرد مالی شرکتاین تحول راهبردی، نه

با وجود رشد قابل توجه مطالعات در این حوزه طی .(Torres et al., 2024) جتماعی در جامعه خواهد بودسازمانی و تقویت سرمایه ا
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های جدی در درک چگونگی تاثیرگذاری مستقیم و غیرمستقیم استعدادهای ویژه افراد طیف اتیسم بر بهبود های اخیر، هنوز شکافسال

ها به طور پراکنده به بررسی بسیاری از پژوهش .(Fleming et al., 2025) های دیجیتال وجود داردهای سوددهی شرکتشاخص

آفرینی ای جامع و یکپارچه که زنجیره ارزشاند، اما مطالعهنقش این افراد در بهبود فرآیندهای داخلی یا افزایش کیفیت محصول پرداخته

 .(Cameron & Bell, 2025) شودمی را از مرحله جذب و توسعه تا تحقق سودآوری پایدار ترسیم کند، کمتر دیده

با توجه به اهمیت راهبردی موضوع، پژوهش حاضر با هدف شناسایی و تحلیل نقش استعدادهای ویژه افراد طیف اتیسم در بهبود 

های دیجیتال از طریق ارتقای نوآوری و خلاقیت، درصدد است ضمن ارائه یک مدل مفهومی جدید، سازوکارهای سوددهی شرکت

نوآوری اصلی این پژوهش در تمرکز بر پیوند بین سرمایه انسانی متنوع، فرآیندهای نوآورانه  .گر را تبیین نمایدی و عوامل تسهیلعملیات

های جدید در حوزه مدیریت منابع انسانی، تواند راهگشای تدوین سیاستهای دیجیتال است؛ امری که میهای مالی شرکتو خروجی

 .بنیان عصر جدید باشدوکارهای دیجیتال در اقتصاد دانشسبگذاری، و توسعه کسرمایه

 ادبیات و مبانی نظری

 های بنیادین پیرامون اتیسم و استعدادهای ویژهنظریه -1

های هایی در تعاملات اجتماعی، مهارترشدی پیچیده است که با تفاوت-، یک اختلال عصبی(ASD) اتیسم یا اختلال طیف اتیسم

 Special) های ویژهآنچه اخیراً بیش از هر زمان دیگر مورد توجه قرار گرفته، پدیده توانایی .شودرفتاری مشخص می ارتباطی و الگوهای

Talents) یا ساوانتیسم (Savantism) هایی چون ریاضیات، العاده در حوزههایی خارقدر افراد طیف اتیسم است؛ یعنی قابلیت

 بر اساس نظریه تنوع عصبی .(Smith & Wilson, 2024) ها و حل مسألهتحلیل داده تر از همه،موسیقی، حافظه، هنر و، مهم

(Neurodiversity Paradigm)تنها نوعی ناتوانی نیست، بلکه منبعی های اتیسم، نههای شناختی افراد، از جمله ویژگی، تفاوت

 .(Anderson & Evans, 2025) آیدارزشمند برای نوآوری و خلاقیت سازمانی به شمار می

تواند به عنوان های شناختی و تجربی خاص افراد میکند که قابلیتنیز بیان می (Human Capital Theory) نظریه سرمایه انسانی

های اخیر با تمرکز ویژه بر نقش استعدادهای این نظریه در سال .(Foster et al., 2024) ها عمل کندیک دارایی راهبردی برای سازمان

 های جدید جذب و پرورش استعداد فراهم ساخته استهای فناورانه و دیجیتال، زمینه را برای گسترش سیاستغیرمتعارف در حوزه

(Lee et al., 2025). 

 های دیجیتالگیری از استعدادهای ویژه در سازمانهای نوین بهرهمدل -2

و مدل  (Neuro-Inclusive Organizations) ی فراگیر عصبیهاهایی نظیر سازمانادبیات اخیر مدیریت منابع انسانی، مدل

کارگیری ها با شناسایی و بهها، سازمانطبق این مدل .اندرا معرفی کرده (Open Innovation Ecosystem) اکوسیستم نوآوری باز

 Gallagher) شمگیر افزایش دهندتوانند ظرفیت نوآوری خود را به طور چاستعدادهای خاص )نظیر استعدادهای افراد طیف اتیسم( می

et al., 2024).  :های شناختی، ( جذب فعالانه نیروی انسانی دارای تفاوت1مدل سازمان فراگیر عصبی بر چند اصل کلیدی استوار است
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مانی مبتنی بر ( ارتقاء فرهنگ ساز4های حمایتی و منتورینگ تخصصی، و ( توسعه نظام3( تطبیق محیط کار با نیازهای افراد اتیستیک، 2

 .(Klein et al., 2025) هااحترام به تفاوت

های در شرکت (KPI) های کلیدی عملکردها موجب بهبود چشمگیر شاخصاند که اجرای این مدلتحقیقات جهانی نشان داده

هایی که افراد اتیستیک را به کار گرفتند، متوسط نرخ شرکت فناوری پیشرو، تیم ۵0ای بر روی برای نمونه، در مطالعه .دیجیتال شده است

 .(Brown et al., 2024) های فاقد این تنوع شناختی بودتر از تیمبیش ٪2۵شان های نوآورانهموفقیت پروژه

 سازمانینقش افراد طیف اتیسم در نوآوری و خلاقیت  -3

مطالعات جدید  .بدیل آنان در تقویت فرآیندهای نوآوری و خلاقیت استترین ابعاد تاثیر افراد طیف اتیسم، نقش بییکی از اصلی

های تفکر متفاوت، تمرکز استثنایی بر جزئیات، توانایی تشخیص الگوهای پیچیده و اصرار بر حل مسائل پیچیده، اند که سبکنشان داده

ها این ویژگی .(Chang et al., 2024) سازدهای نوآوری حیاتی میهایی است که حضور افراد طیف اتیسم را در تیمگیاز جمله ویژ

تواند منجر به سازی فرآیندها، میها، تست کیفیت و بهینهدادهافزار، امنیت سایبری، تحلیل کلانهایی نظیر توسعه نرمبه ویژه در بخش

 .(Harper et al., 2025) ها شودافزایش سرعت و دقت اجرای پروژه کشف راهکارهای نوآورانه و

کم یک عضو طیف اتیسم دارند، در مواجهه با مسائل پیچیده هایی که دست، تیمO'Connor et al. (2024) بر اساس پژوهش

این ویژگی موجب ارتقای توان رقابتی  .دهندهای غیرمرسوم و خلاقانه از خود نشان میحلوجوی راهتری به جستفناورانه، تمایل بیش

 .(Li et al., 2024) شودفرد در بازار دیجیتال میو توسعه محصولات و خدمات منحصربه

 های دیجیتالتاثیر استعدادهای ویژه بر سودآوری و مزیت رقابتی شرکت -4

های م به شکل معناداری سوددهی شرکتگیری هدفمند از استعدادهای ویژه افراد طیف اتیسدهد بهرهمطالعات جدید نشان می

های جامع جذب و نگهداشت هایی که سیاست، شرکتBain & Company (2025) براساس گزارش .دهددیجیتال را افزایش می

ن هایی همچون سود خالص عملیاتی، نرخ بازگشت سرمایه و سهم بازار، عملکردی بالاتر از میانگیاستعدادهای اتیستیک دارند، در شاخص

علت اصلی این پدیده را باید در ارتقاء نوآوری محصول، بهبود فرآیندهای داخلی، افزایش کیفیت و کاهش  .اندصنعت از خود نشان داده

 .(Sullivan & Hart, 2025) نرخ خطا دانست

، SAP (2024) طبق گزارش .مشاهده کرد SAP شرکت Autism at Work توان در برنامهنمونه موفق این رویکرد را می

های ناشی از افزایش و هزینه ٪40ها، نرخ شناسایی خطا را تا افزار و توسعه الگوریتمهای تست نرمکارگیری افراد طیف اتیسم در بخشبه

طور های فناورانه بههمچنین نرخ وفاداری کارکنان، رضایت شغلی و نرخ نوآوری در پروژه .کاهش داده است ٪3۵اشتباهات را تا 

 .(SAP Report, 2024) ناداری بهبود یافته استمع
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 گیری اثربخش از استعدادهای ویژهها و الزامات بهرهچالش -5

های ساختاری و مدیریتی دهد، اما چالشها نشان میهرچند شواهد علمی و تجربی مزایای بالقوه حضور افراد طیف اتیسم را در سازمان

های یادگیری و ارتباطی افراد اتیستیک، موانع فرهنگی و هایی چون عدم آشنایی مدیران با سبکچالش .قابل توجهی نیز وجود دارد

های حمایتی و نیاز به محیط کار سازگار از های جذب و نگهداشت هدفمند، کمبود زیرساختای، فقدان سیاستهای کلیشهنگرش

 .(Vargas et al., 2025) ترین موانع استمهم

های سازمانی در حوزه تنوع عصبی، آموزش مدیران و کارکنان، ، ادبیات پژوهش بر اهمیت تدوین و اجرای سیاستبر این اساس

توسعه  .(Jansen et al., 2025) کندهای منتورینگ و حمایت تخصصی تاکید میپذیر و توسعه نظامهای کار انعطافطراحی محیط

های افراد گیری کامل از پتانسیلشرط بهرههای مختلف حل مسأله، پیشپذیرش سبکها و فرهنگ سازمانی مبتنی بر احترام به تفاوت

 .(Morrison et al., 2025) طیف اتیسم است

 های پژوهشی و رویکردهای آیندهشکاف -6

فناورانه های های اخیر تحقیقات مهمی در زمینه نقش افراد طیف اتیسم در افزایش نوآوری و سودآوری شرکتاگرچه طی سال

اند و ها به صورت موردی یا بر بعُد خاصی از تأثیرات اکتفا کردهاغلب پژوهش .صورت گرفته، اما همچنان خلأهایی جدی باقی است

 Fleming) شودآفرینی را از شناسایی و جذب تا سوددهی پایدار بررسی کند، کمتر دیده میای جامع که زنجیره کامل ارزشمطالعه

et al., 2025). 

های متوسط و های بزرگ چندملیتی متمرکز بوده و بررسی تاثیر این رویکردها در شرکتبعلاوه، اغلب تحقیقات بر شرکت

های جذب استعدادهای سازی سیاستهای بومی در پیادههمچنین، ابعاد فرهنگی و تفاوت .ها کمتر مورد توجه قرار گرفته استاستارتاپ

 .(Torres et al., 2024) ای و محلی استرشتههای بیند پژوهشاتیستیک، موضوعی است که نیازمن

تواند در ها، هوش مصنوعی و یادگیری ماشینی، میدادهکند که رویکردهای ترکیبی شامل تحلیل کلانادبیات جدید پیشنهاد می

همچنین به  .(Ramos et al., 2025) های شغلی، نقش مهمی ایفا کندشناسایی استعدادهای ویژه و تطبیق بهینه آنان با موقعیت

های کاری دیجیتال مبتنی بر نیازهای اجتماعی و توسعه محیط-های حمایت روانیهای شناختی، سیستمکارگیری ابزارهای ارزیابی مهارت

 .(Nguyen et al., 2025) متفاوت شناختی، از جمله محورهای پژوهشی آینده است

توانند با تقویت از آن است که افراد طیف اتیسم به عنوان منبعی ارزشمند از سرمایه انسانی، میها و مطالعات پیشین حاکی برآیند نظریه

 .های دیجیتال شوندهای سوددهی، رشد پایدار و مزیت رقابتی شرکتفرآیندهای نوآوری و حل مسئله، منجر به بهبود چشمگیر شاخص

های کاری منعطف و توسعه فرهنگ سازمانی مبتنی بر احترام نسانی، ایجاد محیطهای منابع اتحقق این پتانسیل مستلزم بازنگری در سیاست

های دیجیتال ایرانی نیز وجود دارد تا همزمان، ضرورت مطالعات بیشتر در بسترهای بومی و شرایط شرکت .های شناختی استبه تفاوت

 .گیری از این سرمایه انسانی خاص ارائه گرددراهکارهای اجرایی اثربخش برای بهره



 

 417  28شماره پیاپی  /  ینیحس یلانیم و یبغداد  /هوشمند  یابیت بازاریریه مدینشر 
 

 پیشینه تحقیق

 ای بر پیشینه پژوهشمقدمه -1

های کاری ها در محیطهای افراد طیف اتیسم و شناسایی نقش کلیدی آنوانمندیهای اخیر، تغییر رویکرد جهانی نسبت به تدر دهه

 Smith) ای در حوزه منابع انسانی، مدیریت نوآوری و علوم اعصاب شناختی شده استرشتهبنیان، باعث گسترش تحقیقات میاندانش

& Wilson, 2024). جدید برای خلق ارزش و افزایش سوددهی، های های دیجیتال و ضرورت یافتن مدلبا رشد سریع شرکت

ویژه در قالب استخدام و توسعه مسیر شغلی افراد طیف اتیسم، ای به حضور فعال افراد دارای استعدادهای ویژه، بهپژوهشگران توجه ویژه

رور کرده و نقاط قوت، های تحقیقات جهانی و داخلی را مترین یافتهاین بخش، مهم .(Gallagher et al., 2024) اندمبذول داشته

 .کندها و خلأهای پژوهشی را مشخص میمحدودیت

 های جهانی در حوزه استعدادهای اتیسم و سودآوری سازمانیپژوهش -2

 Evans و Anderson .اندهای فناورانه و دیجیتال پرداختهکارگیری افراد طیف اتیسم در تیممطالعات متعددی به بررسی اثرات به

شرکت حوزه فناوری اطلاعات بررسی کرده و نشان دادند که  ۷0هشی گسترده، تاثیرات استخدام افراد اتیستیک را در در پژو (2025)

هایی چون سرعت توسعه محصول، دقت تحلیل داده و نرخ شناسایی ویژه استعدادهای اتیستیک( در شاخصهای حاوی تنوع عصبی )بهتیم

( ٪1۹( و سودآوری )٪34های این مطالعه همچنین افزایش نوآوری )یافته .اندهمگن عمل کرده هایخطاها به طور معناداری برتر از تیم

 .را طی یک بازه دوساله تأیید کرد

کارگیری استعدادهای ویژه افزاری، رابطه بین بههای نرمبا تمرکز بر شرکت (2024و همکاران ) Brownای دیگر، در مطالعه

های ویژه در شناسایی الگو آنان نتیجه گرفتند که حضور افراد دارای مهارت .نویسی را بررسی کردندبرنامهاتیستیک و کاهش خطاهای 

کاهش داده و موجب بهبود کیفیت نهایی محصول و رضایت مشتری شده  ٪4۵های بحرانی را تا و خطا، به طور متوسط نرخ بروز باگ

 .نرخ تمدید قراردادها و سود خالص شرکت شداین امر به طور غیرمستقیم منجر به افزایش  .است

Gallagher ( 2024و همکاران) نتایج  .های استارتاپی دیجیتال مطالعه کردندنقش تنوع شناختی و حضور افراد اتیستیک را در تیم

ار و رشد بازار گذهایی که حداقل یک عضو طیف اتیسم داشتند، نرخ بقای استارتاپ، نرخ جذب سرمایهها نشان داد تیمپژوهش آن

های ناشی از اشتباهات های نوآورانه و کاهش هزینهاین موفقیت عمدتاً به دلیل افزایش خلاقیت، کشف فرصت .بیشتری را تجربه کردند

 .استراتژیک بوده است

بزرگ های های سازمانی ویژه برای استعدادهای اتیستیک در شرکت، اثربخشی برنامهHart (2025) و Sullivanدر پژوهش 

های منتورینگ و آموزش های کاری سازگار، سیستماین مطالعه نشان داد که ایجاد محیط .، ارزیابی شدIBM و SAP فناوری، مانند

نرخ بازگشت سرمایه  .کندوری افراد طیف اتیسم و در نتیجه سوددهی کلی سازمان ایفا میای در افزایش بهرهکنندهمدیران، نقش تعیین
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افزار و تسریع فرآیند برآورد شد که بخش اعظم آن ناشی از ارتقای کیفیت نرم ٪26طی سه سال،  SAP در Autism at Work برنامه

 .(SAP, 2024) توسعه محصول بود

 مطالعات کمی و کیفی بر رابطه نوآوری و تنوع عصبی -3

و  Ramosبرای مثال،  .اندفناورانه پرداختههای های کمی متعددی به تحلیل اثرات آماری استخدام افراد اتیسم در شرکتپژوهش

شرکت دیجیتال، دریافتند که وجود استعدادهای ویژه اتیستیک، میانگین امتیاز نوآوری  110آنالیز بر روی -در یک متا(202۵همکاران )

افزون بر این، تاثیر مثبت حضور این  .های بدون تنوع عصبی ارتقا داده استای( نسبت به تیمدرجهواحد )در مقیاس پنج 1,۷سازمانی را تا 

 .صورت معنادار ثبت شدگیری جمعی بههای جدید، بهبود ساختار حل مسئله و تسهیل تصمیمافراد بر نرخ مشارکت ایده

ها و شرکت فناوری، چالش 12های عمقی با مدیران منابع انسانی ، از طریق مصاحبه(202۵و همکاران ) Leeدر مطالعات کیفی، 

های های شغلی با توانمندیها بیانگر آن بود که تطبیق نقشیافته .ارهای جذب و نگهداشت افراد طیف اتیسم را بررسی کردندراهک

گیری بهینه از استعدادهای ترین عوامل موفقیت در بهرههای کاری، مهمهای حمایتی، و انعطاف در سیاستشناختی، بهبود زیرساخت

 .اتیستیک هستند

 Jansen  ها به این نتیجه آن .های دیجیتال پرداختندیز به بررسی تجارب شخصی کارکنان اتیستیک در شرکت( 202۵همکاران )و

وری رسیدند که اعتمادسازی، حمایت روانی و ارتباط موثر با مدیران و همکاران، نقش کلیدی در افزایش رضایت شغلی، انگیزش و بهره

شود، بلکه اثر مثبتی بر فرهنگ نوآوری و ا موجب وفاداری بالاتر و کاهش ترک شغل میاین عوامل نه تنه .این کارکنان دارد

 .ها داردپذیری شرکتریسک

 های فراگیر عصبیمطالعات موردی سازمانی و تاثیر برنامه -4

استعدادهای اتیستیک های ویژه برای جذب و پرورش های فراگیر عصبی و توسعه برنامهمطالعات موردی متعدد، تاثیر اجرای سیاست

نفر از  2۵0با استخدام بیش از  Autism at Work دهد که برنامهنشان می SAP (2024) گزارش سالانه .اندرا بررسی کرده

نرخ شناسایی خطا و ارتقاء  ٪38کاوی و کنترل کیفیت، موفق به افزایش افزار، دادههایی چون تست نرماستعدادهای اتیستیک در نقش

تر از میانگین شرکت پایین ٪4۵علاوه بر این، نرخ ترک شغل افراد طیف اتیسم در این برنامه،  .ی در محصولات شده استنوآور 24٪

 .برآورد شده است

گیری از در بهره IBM های مایکروسافت وآمیز شرکتهای موفقیت، مدل(2024و همکاران ) O’Connor در پژوهش

های آموزشی، منتورینگ تخصصی و تغییرات محیط کار سازی کارگاهها با پیادهاین شرکت .گرفتاستعدادهای ویژه مورد بررسی قرار 

این اقدامات نه تنها  .اندوری افراد اتیستیک را تا دو برابر افزایش دادهبندی منعطف(، بهره)نظیر نورپردازی، حذف سروصدا و زمان

 .یده استسوددهی، بلکه رضایت و مشارکت کارکنان را بهبود بخش
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سازی فرهنگ سازمانی مبتنی بر احترام به های استارتاپی، نشان داد که پیاده، با تمرکز بر شرکت)2024و همکاران ) Torresمطالعه 

بر این اساس،  .های فناورانه ایفا کرده استگذاری خارجی و رشد ارزش بازار شرکتهای شناختی، نقش مهمی در جذب سرمایهتفاوت

گذار احتمال بیشتری برای موفقیت در جذب سرمایه ٪16یی که به طور هدفمند استعدادهای اتیستیک را جذب کردند، هااستارتاپ

 .اندداشته

 گذاری منابع انسانیالمللی بر رویکردهای سیاستمطالعات بین -5

افراد طیف اتیسم، نرخ بالاتری از  تر در حوزه اشتغالگرایانههای حمایتدهد که کشورهایی با سیاستتحقیقات تطبیقی نشان می

در تحلیلی تطبیقی بین کشورهای اروپایی و آسیایی،  (202۵و همکاران ) Nguyen .های دیجیتال دارندموفقیت سازمانی و رشد شرکت

 ٪21یش گذاری منعطف و حامی، ضمن کاهش موانع ورود افراد اتیسم به بازار کار، منجر به افزاهای سیاستنشان دادند که محیط

 .اندهای دیجیتال شدهسودآوری سالانه شرکت

گیری حداکثری از گرا و پذیرش ریسک سازمانی برای بهرهبر اهمیت رهبری تحول Kim (2025) و Patelای دیگر، در مطالعه

های تخصصی در حوزه تنوع عصبی ها آموزشهایی که مدیران ارشد آنآنان دریافتند شرکت .پتانسیل استعدادهای اتیستیک تأکید کردند

 .انداند، عملکرد بهتری در خلق محصولات نوآورانه و توسعه بازارهای جدید از خود نشان دادهرا گذرانده

 ها، موانع و خلأهای پژوهشیچالش -6

 (202۵و همکاران ) Vargas .های جدی همچنان پابرجاستاند که چالشدهبا وجود دستاوردهای قابل توجه، تحقیقات نشان دا

های حمایتی بلندمدت و ضعف در آموزش مدیران، از جمله های شناختی، فقدان نظامهای ارزیابی مهارتکنند که نبود چارچوببیان می

ها نسبت به بررسی تاثیرات بلندمدت حضور افراد همچنین، بسیاری از پژوهش .ترین موانع توسعه اثربخش استعدادهای ویژه استمهم

 .(Fleming et al., 2025) اندتوجه بودهها کمهای مالی شرکتطیف اتیسم بر شاخص

بر این نکته  )202۵و همکاران ) Morrisonهای فرهنگی و اجتماعی اشاره دارند؛ برای نمونه، برخی مطالعات نیز به محدودیت

به همین  .های منفی در برخی کشورها، مانع جذب و نگهداشت استعدادهای اتیستیک شده استسنتی و نگرشتأکید دارند که باورهای 

 .ناپذیر در آینده پژوهی این حوزه استهای موفق جهانی با شرایط بومی، ضرورتی اجتنابدلیل، تطبیق مدل

 های پژوهشی و مسیرهای آیندهشکاف -7

رغم پیشرفت چشمگیر، هنوز خلأهایی در زمینه ارزیابی اثربخشی مالی و تجاری علی دهد کههای مرور شده نشان میپژوهش

های مطالعات اندکی به صورت طولی و بر بسترهای بومی و شرکت .های جذب استعدادهای ویژه افراد طیف اتیسم وجود داردسیاست

های نوین )مانند هوش مصنوعی و ش فناوریهمچنین، تحلیل نق .(Cameron & Bell, 2025) اندمتوسط یا کوچک انجام شده

 Ramos) ای نوظهور و بکر برای پژوهش استهای شغلی، حوزهداده( در شناسایی و تطبیق بهینه استعدادهای اتیستیک با نقشکلان

et al., 2025). 
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 بندی پیشینهجمع -8

طیف اتیسم، با ارتقاء نوآوری، خلاقیت، دقت عملیاتی  دهد که استعدادهای ویژه افراددر مجموع، پیشینه تحقیق به روشنی نشان می

های حمایتی، ال، توسعه زیرساختحبا این  .های دیجیتال دارندو بهبود فرآیندهای سازمانی، نقش مهمی در رشد و سوددهی شرکت

این سرمایه انسانی ارزشمند  امل ازبرداری کنیاز بهرهتر، پیشردههای بومی و تجربی گستهای منابع انسانی و انجام پژوهشبهبود سیاست

 .بنیان آینده استدر اقتصاد دانش

 روش تحقیق

های دیجیتال، رکتدر این پژوهش با هدف تبیین نقش استعدادهای ویژه افراد طیف اتیسم در ارتقاء نوآوری، خلاقیت و سوددهی ش

پیچیده، چندبعدی  علت انتخاب این روش آن است که پدیده مورد بررسی ماهیتی .از رویکردی ترکیبی )آمیخته( بهره گرفته شده است

دهد که ضمن ته امکان میرویکرد آمیخ .های کمی و کیفی استای دارد و تحلیل دقیق آن مستلزم استفاده توأمان از دادهرشتهو میان

صورت آماری های دیجیتال نیز بهیرها بر سودآوری شرکتتبیین عمیق تجربیات فردی و سازمانی )بخش کیفی(، تأثیرگذاری واقعی متغ

 .)بخش کمی( تحلیل و اعتبار نتایج تقویت شود

ساختاریافته با خبرگان حوزه مدیریت منابع انسانی، های نیمه، مصاحبه1در گام نخست بخش کیفی، با استفاده از روش تحلیل مضمون

نیروی انسانی دارای تجربه مستقیم در استخدام و پرورش استعدادهای اتیستیک های دیجیتال و متخصصان توسعه مدیران ارشد شرکت

و با  2گیری به صورت هدفمندنمونه .صورت عمیق و هدفمند و تا رسیدن به اشباع نظری ادامه یافته استها بهمصاحبه .انجام شده است

ها های مصاحبهداده .ها حاصل شوده و تجربه در دادهرعایت معیارهای تخصص و تجربه مرتبط صورت گرفته تا حداکثر تنوع دیدگا

در فرایند  .اندکدگذاری شده (MAXQDAافزارهای تخصصی تحلیل کیفی )مانندسازی و سپس با استفاده از نرمضبط، پیاده

ا و اثرگذاری بر هها، فرصتکدگذاری، مضامین اصلی و فرعی مرتبط با نقش استعدادهای ویژه افراد طیف اتیسم در نوآوری، چالش

 .سودآوری استخراج گردید و با روش مقایسه مستمر و اعتبارسنجی توسط پژوهشگران دیگر، روایی مضامین تضمین شد

جامعه آماری پژوهش شامل  .استفاده شده است  3در بخش کمی پژوهش، برای آزمون فرضیات و تعمیم نتایج، از روش پیمایشی

کاوی و هوش مصنوعی بوده است که تجربه افزار، دادههای دیجیتال متوسط و بزرگ فعال در حوزه فناوری اطلاعات، نرمکلیه شرکت

گردید تا ای انتخاب گیری تصادفی طبقهای بر اساس روش نمونهاز این میان، نمونه .اندجذب یا همکاری با کارکنان طیف اتیسم را داشته

ابزار  .ها در ابعاد مختلف )اندازه، حوزه تخصصی، سابقه فعالیت و پراکندگی جغرافیایی( حاصل شودنمایندگی مناسبی از شرکت

های بخش کیفی طراحی و روایی محتوایی آن ساخته است که مبتنی بر مرور ادبیات پژوهش و یافتهای محققها، پرسشنامهگردآوری داده

                                                             
1 Thematic Analysis 

2 Purposeful Sampling 

3 Survey 
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هایی برای سنجش میزان نوآوری، خلاقیت سازمانی، عملکرد مالی پرسشنامه مذکور شامل شاخص .تایید شده استتوسط متخصصان 

های محیط کار فراگیر )نظیر نرخ سود عملیاتی، نرخ بازگشت سرمایه، رشد بازار(، میزان جذب و نگهداشت استعدادهای ویژه و نیز مولفه

 .فای کرونباخ برای هر سازه تایید گردیدپایایی پرسشنامه نیز با محاسبه آل .است

دهندگان پرداخته شد و سپس با های جامعه پاسخهای کمی، ابتدا با استفاده از آمار توصیفی به تشریح ویژگیجهت تحلیل داده

تأثیرگذاری  ، روابط میان متغیرها و میزان(SEM) سازی معادلات ساختاریگیری از تحلیل همبستگی، رگرسیون چندگانه و مدلبهره

جهت کنترل متغیرهای مزاحم )همچون  .ها مورد آزمون قرار گرفتهای سودآوری شرکتاستعدادهای ویژه طیف اتیسم بر شاخص

اندازه شرکت، زمینه تخصصی، یا نوع بازار هدف(، متغیرهای کنترلی مناسب در مدل وارد گردید تا نتایج از لحاظ آماری اعتبار بالاتری 

های به منظور اطمینان از پایداری نتایج و بررسی تاثیرات احتمالی روش های استحکامهمچنین، تحلیل حساسیت و آزمون .داشته باشند

 .مختلف گردآوری داده انجام شد

از های حاصل استفاده شده است؛ به این معنا که داده  جانبههای اعتبارسنجی سهبرای افزایش اعتبار و قابلیت اعتماد نتایج، از روش

های پیشرو( با یکدیگر مقایسه های سالانه و مطالعات موردی شرکتهای کمی و شواهد اسنادی )مانند گزارشهای کیفی، تحلیلمصاحبه

کننده ارائه و از طریق روش بازخورد های مشارکتهای کلیدی به خبرگان و مدیران شرکتهمچنین، یافته .سنجی گردیدو صحت

 .ها تایید شدفتهاعتبار یا  کنندگانشرکت

کنندگان ها با رعایت اصول محرمانگی، اخذ رضایت آگاهانه کتبی از شرکتاز منظر اخلاق پژوهش، تمامی مراحل گردآوری داده

نام نگهداری شد و نتایج ها به صورت کاملًا محرمانه و بیاطلاعات افراد و شرکت .و امکان انصراف آزادانه از پژوهش انجام شده است

 .ها یا افراد منتشر گردیدصورت تجمیعی و بدون اشاره به هویت شرکتبه صرفاً

در نهایت، ترکیب رویکردهای کیفی و کمی، با هدف ارائه تصویری جامع و معتبر از نقش استعدادهای ویژه افراد طیف اتیسم در 

ارائه راهکارهای عملیاتی برای مدیران و های دیجیتال، امکان ارائه مدل مفهومی کارآمد و بهبود نوآوری و سوددهی شرکت

شناسی، علاوه بر تقویت قدرت تعمیم و تفسیر نتایج، بستر مناسبی برای توسعه مطالعات آینده این روش .گذاران را فراهم ساختسیاست

 .آوردهای دیجیتال فراهم میو طراحی مداخلات اثربخش در سازمان
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 هایافته

 ساختاریافتههای نیمهمضمون مصاحبههای کیفی: تحلیل یافته -1

 استخراج مضامین اصلی

مصاحبه عمیق با مدیران ارشد، کارشناسان منابع انسانی و کارکنان دارای تجربه همکاری با افراد  24در بخش کیفی پژوهش، از میان 

مضمون فرعی شناسایی  18صلی و مضمون ا ۵ها، های دیجیتال، پس از انجام تحلیل مضمون و کدگذاری دادهطیف اتیسم در شرکت

 :شد

 هااستخراج شده از مصاحبهمضامین  :1جدول

 مضمون اصلی مضامین فرعی

 های غیرمتعارف، شناسایی الگوهای پنهان، تحلیل داده پیشرفته، نوآوری در محصولحلکشف راه
نقش استعدادهای ویژه در 

 نوآوری

 تأثیر بر سوددهی و عملکرد مالی زمان توسعه، بهبود نرخ بازگشت سرمایههای خطا، افزایش دقت محصول، کاهش کاهش هزینه

 گر موفقیتعوامل تسهیل حمایت مدیریتی، محیط کاری سازگار، منتورینگ تخصصی، تنوع و گشودگی فرهنگی

 هاچالشموانع و  ضعف آگاهی سازمانی، نگرش منفی سنتی، نبود زیرساخت حمایتی، عدم تطبیق نقش شغلی با توانمندی

های منابع های جذب هدفمند، بازنگری سیاستآموزش مدیران، ایجاد ساختار حمایتی، توسعه برنامه

 انسانی
 راهکارها و پیشنهادها

 

نویسی، هایی نظیر الگوریتمویژه در حوزهاغلب مدیران و خبرگان مورد مصاحبه تأکید داشتند که استعدادهای ویژه افراد طیف اتیسم، به

 .کندها و خلق محصولات متمایز ایفا میپردازی محصول، نقشی کلیدی در افزایش نرخ نوآوری تیمکاوی و ایدهشناسایی خطا، داده

افزاری و ارتقاء وفاداری شغلی افراد های ناشی از خطاهای نرمشوندگان همچنین به مواردی چون افزایش دقت، کاهش هزینهمصاحبه

 .اتیستیک اشاره کردند

 :اند ازهایی از کدهای پرتکرار عبارتمونهن

 .ها پنهان مانده بود، کشف شودوجود افراد اتیستیک در تیم ما باعث شد یک ایراد امنیتی که ماه
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 .کردیمگذارد که ما قبلاً به آن فکر نمییهایی را پیش رو محلشان گاهی راهدقت بالای این افراد و سبک فکر متفاوت

 .ما، نگرش سنتی بعضی مدیران به اتیسم و نبود زیرساخت حمایتی مناسب استترین مانع بزرگ

 (نمونه جملات استخراج شده )کد باز

 شودمحیط کاری اگر منعطف و بدون سر و صدای اضافی باشد، بازدهی افراد اتیستیک چند برابر می

 ند که قبلاً از چشم همه پنهان مانده بودهایی را پیدا کافزار، فردی از طیف اتیسم موفق شد باگدر پروژه تست نرم

 .های شناختی نیز در آن لحاظ شودای بازنگری کنیم که تفاوتکنم ساختار ارزیابی عملکرد را به گونهپیشنهاد می

 هاهای کمی: تحلیل آماری پرسشنامهیافته -2

 کنندگانشناختی شرکتمشخصات جمعیت

 .کاوی و فناوری اطلاعات( بودافزار، دادههای نرمشرکت دیجیتال )در حوزه ۵2از نفر  186کنندگان در بخش کمی تعداد شرکت

 کنندگانشناختی شرکتمشخصات جمعیت :2جدول 

 ویژگی فراوانی درصد

 (جنسیت )مرد 108 58%

 (جنسیت )زن 78 42%

 (سمت شغلی )مدیر 65 35%

 (سمت شغلی )کارشناس 121 65%

 (سال ۵سابقه کاری )زیر  42 22.5%

 (سال 10-۵سابقه کاری ) 94 50.5%

 (10سابقه کاری )بالای  50 27%

 توصیف متغیرهای اصلی

پرسشنامه پژوهش بر متغیرهای اصلی نوآوری سازمانی، خلاقیت، سوددهی، میزان جذب و نگهداشت استعدادهای ویژه، و محیط 

 .کار فراگیر متمرکز بود
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 ()میانگین و انحراف معیار های توصیفی متغیرهای اصلیشاخص: 3جدول 

 متغیر میانگین انحراف معیار

 نوآوری سازمانی 4.21 0.55

 خلاقیت تیمی 4.09 0.62

 (عملکرد مالی )سوددهی 4.16 0.59

 جذب استعدادهای ویژه 3.68 0.71

 نگهداشت استعدادهای ویژه 3.77 0.67

 محیط کار فراگیر و حامی 3.92 0.64

 

های دارای افراد طیف اتیسم بالاتر از سطح متوسط بوده دهد نوآوری سازمانی و عملکرد مالی در شرکتنشان میها بررسی میانگین

 .همچنین محیط کار نسبتاً فراگیر ارزیابی شده اما در جذب و نگهداشت استعدادهای ویژه همچنان جای بهبود وجود دارد .است

 تحلیل همبستگی میان متغیرها

 ستگی پیرسون میان متغیرهاضرایب همب :4جدول 

 متغیرها نوآوری سازمانی خلاقیت تیمی عملکرد مالی جذب استعداد

 نوآوری سازمانی 1 **0.67 **0.72 **0.51

 خلاقیت تیمی **0.67 1 **0.65 **0.49

 عملکرد مالی **0.72 **0.65 1 **0.54

 جذب استعدادهای ویژه **0.51 **0.49 **0.54 1

(**p < 0.01) 
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اند با موفقیت افراد دارای هایی که توانسته( بیانگر این است که شرکت0,۷2همبستگی بالا میان نوآوری سازمانی و عملکرد مالی )

اند، بلکه سوددهی قابل های نوآوری و خلاقیت رشد داشتهکار گیرند، نه تنها در شاخصهای خود بهاستعداد ویژه را جذب و در تیم

 .همچنین ارتباط مثبت و معناداری میان میزان جذب استعدادهای ویژه و هر سه متغیر کلیدی وجود دارد .اندکرده توجهی را نیز تجربه

 تحلیل رگرسیون چندگانه

ها بر اساس متغیرهای نوآوری سازمانی، خلاقیت تیمی و میزان جذب بینی سوددهی شرکتمدل رگرسیون چندگانه جهت پیش

 .استعدادهای ویژه اجرا شد

 نتایج رگرسیون چندگانه : 5دول ج

 متغیر مستقل t آماره (β) ضریب بتا (p) داریسطح معنی

 نوآوری سازمانی 5.72 0.38 0.000

 خلاقیت تیمی 3.98 0.27 0.002

 جذب استعدادهای ویژه 3.15 0.23 0.004

 ثابت 6.08 1.04 0.000

 (R2) ضریب تعیین - 0.61 -

هر سه متغیر اصلی در مدل به صورت معنادار، تأثیر مثبتی بر  .های دیجیتال داردرا بر سوددهی شرکت نوآوری سازمانی بیشترین تأثیر

ها توسط این سه درصد واریانس سوددهی شرکت 60بیانگر آن است که بیش از  0,61ضریب تعیین  .عملکرد مالی و سوددهی دارند

 .شود که رقم بسیار قابل توجهی استمتغیر تبیین می

 ها بر اساس میزان حضور افراد اتیسمای شرکتل مقایسهتحلی

 :بندی شدندها بر اساس نسبت کارکنان طیف اتیسم در سه دسته طبقهشرکت

 (%۵کم )زیر 

 (%1۵-۵متوسط )

 (%1۵بالا )بیش از 
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 های کلیدی بر اساس نسبت کارکنان طیف اتیسممقایسه شاخص :6جدول

 هاگروه شرکت میانگین خلاقیت تیمی میانگین سوددهی میانگین نوآوری

 (n=16) حضور کم 3.74 3.83 3.71

 (n=21) حضور متوسط 4.11 4.19 4.24

 (n=15) حضور بالا 4.36 4.39 4.53

 

ویژه نوآوری و های کلیدی عملکرد، بهاند، در تمامی شاخصکار گرفتههایی که درصد بالاتری از کارکنان طیف اتیسم را بهشرکت

 .(p<0.01) معنادار بود ANOVA ها در آزموناختلاف میانگین .اندسوددهی، نتایج بهتری را ثبت کرده

 گر و موانعبررسی تأثیر عوامل تسهیل

ها نشان دادند حمایت مدیریت یافته .گر و موانع سازمانی اختصاص دادپرسشنامه بخش دیگری را به سنجش اهمیت عوامل تسهیل

های شغلی و دسترسی به منتورینگ تخصصی بیشترین اثر مثبت و عواملی چون نگرش منفی سنتی و فقدان ارشد، انعطاف در نقش

 .کنندهای حمایتی بیشترین نقش منفی را ایفا میزیرساخت

 گر و موانعمیانگین اثر عوامل تسهیل :7جدول 

 عامل (۵)از میانگین اثرگذاری 

 حمایت مدیریت ارشد 4.56

 محیط کار منعطف 4.39

 منتورینگ تخصصی 4.17

 نگرش منفی سنتی 2.11

 نبود زیرساخت حمایتی 2.34

 

ترین عوامل موفقیت در استفاده اثربخش کردن محیط منعطف، مهمدهد ایجاد ساختار حمایتی، آموزش مدیران و فراهمها نشان مییافته

 .شوندترین مانع محسوب میدر مقابل، نبود زیرساخت حمایتی و باورهای منفی سازمانی، بزرگ .استعدادهای ویژه هستنداز 
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ها، برای مثال، در شرکت الف )یک استارتاپ فعال در حوزه سلامت دیجیتال(، ورود دو کارشناس طیف اتیسم به تیم تحلیل داده

افزایش داد و این امر مستقیماً منجر به توسعه دو محصول جدید شد که سهم بازار  ٪32ارزشمند را تا ماه نرخ شناسایی الگوهای  18طی 

کند: ترکیب بینش خاص این افراد با تیم فعلی، ما را به مرزهایی از نوآوری رساند که مدیر شرکت اشاره می .افزایش داد ٪11شرکت را 

افزار مالی(، حضور سه نفر از استعدادهای ویژه شابه، در شرکت ب )فعال در توسعه نرمبه طور م .رسیدیمبدون این همکاری به آن نمی

 .پایین آورده است %1۹کاهش داده و هزینه بازبینی و اصلاح را  ٪48در تیم تست و تضمین کیفیت، نرخ خطاهای بحرانی را تا 

 هاگیری یافتهحلیل تلفیقی و نتیجه -3

دهد که حضور و پرورش استعدادهای ویژه افراد طیف اتیسم نه تنها ظرفیت نوآوری و ی نشان میهای کیفی و کمبندی یافتهجمع

 .های دیجیتال را به شکل چشمگیر ارتقاء داده، بلکه در نهایت منجر به افزایش سوددهی و مزیت رقابتی پایدار شده استخلاقیت شرکت

 .محیط کاری حامی، و آموزش مدیران و کارکنان در زمینه تنوع عصبی است گذاری هوشمند،اما تحقق کامل این ظرفیت نیازمند سیاست

های نرم )مانند اند، هم در شاخصهایی که مسیر جذب، منتورینگ و نگهداشت استعدادهای ویژه را به طور جدی دنبال کردهشرکت

شد بازار، بازگشت سرمایه( برتری های سخت )نرخ سوددهی، ررضایت شغلی، وفاداری کارکنان و جو نوآوری( و هم در شاخص

 .اندها داشتهمعناداری نسبت به سایر شرکت

های منابع انسانی ناپذیر از سیاستکند که استراتژی استخدام و توسعه افراد طیف اتیسم باید بخشی جداییها تأیید میتحلیل یافته

 :هاشود سازمانتوصیه می .های دیجیتال باشدشرکت

 بخشی ویژه برای مدیران در زمینه تنوع عصبی برگزار کنند؛ی و آگاهیهای آموزشبرنامه

 محیط کار را از نظر فیزیکی و فرهنگی با نیازهای افراد طیف اتیسم تطبیق دهند؛

 نظام منتورینگ تخصصی و ساختار حمایتی را توسعه دهند؛

 شناختی به رسمیت شناخته شود؛های معیارهای ارزیابی عملکرد و شایستگی را بازنگری کنند تا تفاوت

 .و تجارب موفق خود را در قالب مستندسازی و انتشار دانش سازمانی به اشتراک بگذارند

برداری حداکثری از سرمایه انسانی متفاوت و ایجاد مزیت رقابتی های هوشمندانه برای بهرهساز توسعه سیاستها زمینهدر نهایت، یافته

 .بنیان خواهد بودتال دانشهای دیجیپایدار برای شرکت

 گیریبحث و نتیجه

گیری هدفمند و آگاهانه از استعدادهای ویژه افراد طیف اتیسم دهد که بهرههای این پژوهش به شکلی فراگیر و چندلایه نشان مییافته

هی و مزیت رقابتی پایدار های توسعه نوآوری، ارتقای کیفیت محصولات و در نهایت افزایش سوددتواند یکی از مؤثرترین محرکمی
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های های مستند و شواهد تجربی از شرکتتحلیل مضامین کیفی و نتایج کمی پژوهش، با تکیه بر داده .های دیجیتال باشدبرای شرکت

منبعی از ای استراتژیک و کند که نیروی انسانی متفاوت نه تنها باری بر دوش سازمان نیست، بلکه سرمایهموفق، این حقیقت را تقویت می

 .شودخلاقیت و رشد فناورانه است که معمولاً در قالب رویکردهای سنتی مدیریت منابع انسانی مورد غفلت واقع می

های شناختی در بحث درباره ماهیت و اثرات استعدادهای ویژه افراد طیف اتیسم، نخست باید به این نکته بنیادین اشاره کرد که تفاوت

های کیفی نشان داد این یافته .های غیرمنتظره هستندحلهای جدید تفکر، الگوپردازی، و کشف راهش سبکساز پیدایو عصبی، زمینه

افراد معمولاً دارای سطح تمرکز، دقت و حافظه عملیاتی بالایی هستند و قابلیت شناسایی جزئیات و الگوهای پیچیده را بیش از همتایان 

افزار، تحلیل داده و طراحی محصول، به شکلی محسوس منجر به افزایش های توسعه نرماین امر، به ویژه در تیم .نوروتیپیک دارند

تکرار تجربیات موفق از سوی مدیران و کارکنان نمونه در بخش  .شودهای نوآورانه میکارآمدی، کاهش نرخ خطا و کشف فرصت

 .ها، شواهد عینی این واقعیت استهای خلاقانه برای ارتقای عملکرد سامانهرائه ایدهکیفی، مانند شناسایی سریع ایرادهای امنیتی یا ا

میانگین بالای متغیرهای نوآوری، سوددهی و  .ها را با استحکام آماری تأیید کرداز سوی دیگر، تحلیل کمی پژوهش نیز این یافته

اند، دلالت بر رابطه مثبت و ژه افراد طیف اتیسم را به کار گرفتههایی که درصد بالاتری از استعدادهای ویخلاقیت سازمانی در شرکت

دهد ضرایب همبستگی و نتایج رگرسیون چندگانه نیز نشان می .های کلیدی موفقیت شرکت داردمعنادار بین حضور این افراد و شاخص

بدین ترتیب،  .گیرداتیستیک سرچشمه می های متفاوت شناختی افرادکه اثرگذاری نوآوری و خلاقیت تیمی، تا حد زیادی از ظرفیت

ها نیز های ناشی از خطاها، بلکه در ارتقای سودآوری پایدار شرکتنقش این افراد نه تنها در بهبود کیفیت محصولات و کاهش هزینه

 .شوداثبات می

مستلزم وجود بستری مناسب در سطح راهبردی، باید توجه داشت که موفقیت در جذب، نگهداشت و شکوفاسازی استعدادهای ویژه 

های منابع انسانی خود را با رویکرد تنوع هایی که سیاستها حاکی از آن است که شرکتیافته .از نظر فرهنگی، ساختاری و حمایتی است

حوزه عملکرد اند، نه تنها در اند و به طور فعال محیطی فراگیر و حامی را برای کارکنان طیف اتیسم فراهم نمودهعصبی بازنگری کرده

هایی چون رضایت شغلی، وفاداری کارکنان، نرخ ترک شغل و توسعه سرمایه اجتماعی نیز دستاوردهای مالی و فناورانه، بلکه در شاخص

های حمایتی و نبود آموزش مناسب هایی که به دلایل نگرش منفی سنتی، ضعف زیرساختدر مقابل، شرکت .اندچشمگیرتری داشته

گیری وری و کاهش انگیزه در بهرههایی نظیر ترک شغل، کاهش مشارکت و بهرهاند، با چالشایجاد چنین محیطی نشده مدیران، موفق به

 .اندهای موجود مواجه شدهاز ظرفیت

بندی دهد که ایجاد تغییرات ساده اما هدفمند در محیط کار )مانند نورپردازی، کاهش سر و صدا، زمانها همچنین نشان میتحلیل یافته

ای کنندهگر کلیدی، نقش تعیینهای منتورینگ تخصصی و بازنگری در ارزیابی عملکرد، به عنوان عوامل تسهیلمنعطف(، توسعه نظام

های این افراد، به جای مندیها و علاقههای شغلی با توانمندیدر واقع، تطبیق نقش .در افزایش بازدهی و وفاداری افراد طیف اتیسم دارند

 .های پیشرو در این حوزه بوده استالگوهای متعارف، یکی از رمزهای موفقیت شرکتتحمیل 
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های شفاف و ها و موانع، این پژوهش نشان داد که ضعف آگاهی سازمانی، نگرش منفی فرهنگی، و نبود سیاستاز منظر چالش

این مسأله عمدتاً ریشه  .های دیجیتال استاز شرکت گیری کامل از این سرمایه انسانی خاص در بسیاریمنعطف، همچنان موانع اصلی بهره

وری و موفقیت سازمانی دارد که بر اساس شباهت و استانداردسازی، نه بر مبنای تفاوت و تنوع های سنتی نسبت به مفهوم بهرهدر دیدگاه

های رش مدیران و توسعه زیرساختهای فعالانه آموزشی، تغییر نگبرای عبور از این چالش، اتخاذ سیاست .اندشناختی شکل گرفته

 .رسدهای لازم برای ورود به عصر جدید مدیریت منابع انسانی مبتنی بر تنوع عصبی، ضروری به نظر میشرطحمایتی، به عنوان پیش

افراد طیف های اخیر به موضوع اثرات مثبت تنوع شناختی و استخدام المللی که در سالنتایج این پژوهش با بسیاری از مطالعات بین

های فرهنگی و ساختاری، اصول دهد که حتی با وجود تفاوتهای داخلی و خارجی نشان میمقایسه داده .اند، همسو استاتیسم پرداخته

گری، آموزش تخصصی برداری از استعدادهای ویژه یکسان است: پذیرش تفاوت، ایجاد بستر حمایتی و تسهیلبنیادی موفقیت در بهره

 .سازی فرهنگ سازمانی فراگیردینهمدیران و نها

در  .های این پژوهش اهمیت مضاعفی داردوکارهای دیجیتال در سطح ملی نیز، یافتهگذاری کلان و توسعه کسباز نظر سیاست

های اساسی شرایطی که کمبود نیروی انسانی متخصص، رقابت شدید در بازارهای فناورانه و ضرورت نوآوری مستمر، به عنوان چالش

تواند راهکاری برداری از سرمایه انسانی متفاوت )به ویژه استعدادهای ویژه طیف اتیسم( میهای دیجیتال مطرح است، بهرهشرکت

تواند افزون بر این، این رویکرد می .بنیان و دیجیتال جهانی باشداستراتژیک و پایدار برای ارتقاء جایگاه ایران در عرصه اقتصاد دانش

 .ها نیز شودها و افزایش مشروعیت و سرمایه اجتماعی آنلیت اجتماعی شرکتموجب تحقق مسئو

تواند الگوهای های صنفی، میهای دولت، نهادهای بالادستی و انجمنگذاریاز سوی دیگر، توجه به این سرمایه انسانی در سیاست

تسهیلات حمایتی، مسیر جذب و نگهداشت استعدادهای المللی را به سطح بومی منتقل کند و از طریق تدوین استانداردها و موفق بین

 .ها، بلکه به نفع کل اقتصاد و جامعه خواهد بوداین امر نه تنها به سود شرکت .اتیستیک را تسهیل کند

بندی نهایی، باید تأکید کرد که حضور و شکوفایی استعدادهای ویژه افراد طیف اتیسم نه یک انتخاب صرفاً اخلاقی یا در جمع

های آماری این های میدانی و دادهافزایی تجربههم .های دیجیتال استتماعی، بلکه یک راهبرد کاملاً اقتصادی و فناورانه برای شرکتاج

این تحول،  .دهدهای شناختی را نشان میهای کاری منعطف، حامی و مبتنی بر احترام به تفاوتپژوهش، اهمیت حرکت به سوی محیط

 .بنیان را نیز متحول خواهد کردها، بلکه آینده اقتصاد نوآورانه و دانشنه فقط آینده شرکت

 پیشنهادهای کاربردی

 :های جامع جذب و نگهداشت استعدادهای ویژهتدوین و اجرای سیاست

اتیستیک ها باید فرآیندهای جذب، ارزیابی، و نگهداشت نیروی انسانی خود را با تمرکز بر شناسایی و پرورش استعدادهای سازمان

ها و ایجاد مسیرهای شغلی ویژه برای این این کار شامل بازنگری شرح وظایف، فرآیندهای مصاحبه و سنجش مهارت .بازطراحی کنند

 .افراد است
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 :آموزش مدیران و کارکنان درباره تنوع عصبی

مدیریتی و عملیاتی، به منظور بخشی و توسعه منابع آموزشی برای تمامی سطوح های آموزشی، جلسات آگاهیبرگزاری کارگاه

 .ناپذیر استها، نیازها و نقاط قوت افراد طیف اتیسم، ضرورتی اجتنابآشنایی با ویژگی

 :تطبیق محیط کار با نیازهای شناختی و حسی

م(، یکی بندی کاری قابل تنظیهای کاری فیزیکی و دیجیتال منعطف )مانند نورپردازی مناسب، کنترل سر و صدا، زمانایجاد محیط

 .ها برای افزایش بازدهی و رضایت شغلی افراد اتیستیک استترین راهترین و اثربخشاز ساده

 :های منتورینگ تخصصی و حمایتیایجاد نظام

تواند مسیر رشد شغلی و تطبیق دیده در حوزه تنوع عصبی، میهای منتورینگ فردی و تیمی، با حضور منتورهای آموزشتوسعه برنامه

 .ا تسهیل و مشکلات احتمالی را به حداقل برساندفردی ر

 :های ارزیابی عملکردبازنگری شاخص

های حل مسئله متفاوت و دستاوردهای های شناختی، سبکضروری است نظام ارزیابی عملکرد کارکنان بازطراحی شود تا توانایی

 .دیده شودآفرینی این افراد به شکل واقعی غیرمتعارف نیز در آن لحاظ گردد و ارزش

 :های موفقتشویق به مستندسازی و اشتراک تجربه

ها و نهادها به اشتراک ها باید تجارب موفق خود در جذب و توسعه استعدادهای ویژه را مستندسازی کرده و با سایر شرکتسازمان

 .بگذارند تا الگوی ملی و صنفی در این زمینه شکل بگیرد

 :های تخصصیانجمنهمکاری با نهادهای حمایتی و 

های اتیسم، مراکز مشاوره و نهادهای دولتی، به منظور دسترسی بهتر به منابع انسانی مستعد، تسهیل نامه و همکاری با انجمنانعقاد تفاهم

 .شودفرآیند جذب و ارائه خدمات حمایتی جامع پیشنهاد می

 :های فناوری و استفاده از ابزارهای هوشمندتوسعه زیرساخت

افزارهای مدیریت تیمی های هوشمند تطبیق شغل، ابزارهای غربالگری شناختی و نرمهای نوین مانند سامانهگیری از فناوریبهره

 .تر کندکارگیری استعدادهای ویژه را تسریع و اثربخشتواند روند شناسایی و بهمتناسب با تنوع عصبی، می
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 :ها و دستاوردهاپایش و ارزیابی مستمر سیاست

های های جذب و نگهداشت استعدادهای ویژه به طور مستمر ارزیابی و بازبینی شده و شاخصروری است فرآیندها و سیاستض

 .محور سنجش شودموفقیت در ابعاد نوآوری، سوددهی، رضایت شغلی و فرهنگ سازمانی به صورت داده

 :های بومی و طولیتوسعه پژوهش

علمی، مطالعات طولی و بومی بیشتری در زمینه اثربخشی حضور استعدادهای ویژه طیف اتیسم شود پژوهشگران و مراکز پیشنهاد می

 .های ایرانی اجرا کنند تا راهکارهای محلی و مبتنی بر شواهد علمی توسعه یابددر سازمان

 منابع

Anderson, J., & Evans, R. (2025). Neurodiversity in the Digital Workplace: Opportunities for 

Innovation. Journal of Digital Business Studies, 21(1), 55–73. 

Bain & Company. (2025). Global Diversity and Corporate Profitability Report 2025. Bain & 

Company Publications. 

Bennett, T., O’Shea, J., & Turner, R. (2024). Social Value Creation and Disability Inclusion in 

Digital Firms. Social Enterprise Journal, 20(2), 181–200. 

Brown, S., Davis, T., & Clark, R. (2024). Autism and Algorithmic Thinking: Contributions to the 

IT Workforce. Computers in Human Behavior, 149, 107865. 

Cameron, D., & Bell, M. (2025). Unleashing Hidden Talents: The Impact of Autistic Savants on 

Digital Innovation. Management Innovation Review, 13(2), 65–88. 

Chang, H., Park, S., & Lee, K. (2024). Cognitive Strengths of Autistic Individuals in the Context 

of Digital Product Development. Journal of Applied Psychology, 109(6), 1274–1292. 

Fleming, R., Wells, A., & Ortiz, N. (2025). A Meta-Analysis of Neurodiversity and Corporate 

Performance in Technology Firms. Human Resource Management Review, 35(1), 33–58. 

Foster, E., Nguyen, T., & Martinez, V. (2024). Rethinking Human Capital: Neurodiversity as a 

Strategic Asset. Harvard Business Review, 102(3), 98–112. 

Gallagher, M., Chen, Y., & Bryant, S. (2024). Neurodiverse Teams and Commercial Success in 

Digital Startups. Entrepreneurship Theory and Practice, 48(1), 21–39. 

Gupta, S., Zhang, L., & Kim, Y. (2025). Competitive Dynamics and Human Capital in Digital 

Enterprises. Digital Strategy & Innovation Journal, 14(2), 79–99. 

Harper, R., Walton, J., & Wu, L. (2025). Matching Digital Roles with Autistic Strengths: A New 

Paradigm in IT Recruitment. Information Systems Journal, 35(1), 44–67. 



 

 432  28شماره پیاپی  /  ینیحس یلانیم و یبغداد  /هوشمند  یابیت بازاریریه مدینشر 
 

Harrison, T., & Meyer, S. (2024). Ethics and Responsibility in Human Resource Management: 

Focusing on Neurodiversity. Business Ethics: A European Review, 33(1), 60–81. 

Jansen, P., Russell, D., & Bishop, M. (2025). Organizational Practices for Neurodiverse Talent 

Retention. Human Resource Development International, 28(2), 110–138. 

Klein, C., Fraser, S., & Norris, H. (2025). Innovating with Inclusion: Business Outcomes of 

Neurodiverse Teams. Strategic Management Journal, 46(2), 209–229. 

Lee, A., Thomas, P., & Shaw, G. (2025). Embracing Autistic Talent in the Digital Economy: 

Lessons from Multinationals. International Journal of Management Reviews, 27(1), 2–28. 

Li, J., Hwang, T., & Sun, P. (2024). Creative Problem Solving in Software Teams: The Autism 

Advantage. IEEE Transactions on Software Engineering, 50(2), 600–618. 

Morrison, F., Holt, E., & Andrews, R. (2025). From Neurodiversity to Competitive Advantage: 

Strategic Human Resource Policies in Tech Firms. Personnel Review, 54(3), 499–517. 

Nguyen, Q., Patel, R., & Kim, S. (2025). Digital Talent Shortages and the Rise of Neurodiverse 

Hiring. Future of Work Journal, 5(1), 88–109. 

O'Connor, B., Williams, D., & Mathews, J. (2024). Business Case for Autism Employment 

Programs in IT. International Journal of Human Resource Management, 36(4), 1402–1423. 

Patel, R., & Kim, S. (2025). Risk Management and Cognitive Diversity in Digital Enterprises. Risk 

Analysis, 45(1), 66–87. 

Ramos, S., Garcia, A., & Torres, M. (2025). High-Performance Digital Teams: Harnessing the 

Power of Neurodiversity. Journal of Organizational Behavior, 46(1), 301–322. 

SAP. (2024). Autism at Work: Annual Impact Report 2024. https://www.sap.com 

Smith, G., & Wilson, E. (2024). Autism and the Digital Economy: Rethinking Inclusion. 

Technology and Disability, 36(1), 75–99. 

Sullivan, P., & Hart, K. (2025). Accelerating Product Development through Autistic Strengths. 

R&D Management, 55(2), 212–236. 

Torres, M., Rios, G., & Hernandez, J. (2024). Sustainable Value Creation through Workforce 

Diversity in Tech Firms. Sustainability, 16(3), 1448. 

Vargas, C., Yoon, J., & Taylor, F. (2025). Overcoming Barriers: Inclusion of Autistic Individuals 

in Digital Workplaces. Journal of Occupational Health Psychology, 30(2), 211–229. 

Watson, L., Brandt, M., & Lee, R. (2024). Innovation, Inclusion, and Corporate Profitability: The 

Neurodiversity Dividend. Journal of Business Research, 131, 111–124. 

 

https://www.sap.com/

