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Abstract 
This research was done with the aim of providing a systematic model of 
employee training using artificial intelligence. The research method is a 
combination of qualitative and quantitative methods. The statistical 
community in the qualitative section includes an unlimited number of 
experts familiar with the subject, and the statistical sample in this section is 
20 people selected by the snowball method. The statistical population in the 
quantitative section includes all the specialists and experts related to the 
research subject in an unlimited number, of which 384 people were selected 
as a sample by a simple random method. Researcher-made questionnaires 
with confirmed validity and reliability were used to collect the data of this 
research. Data analysis in this research was done at two levels of 
descriptive statistics and inferential statistics. To complete the Delphi 
process in this research, Kendall's coefficient was used with the help of 
SPSS software. In order to test the research model, structural equation 
technique was used through Smart-PLS statistical software, and the results 
show the appropriate fit of the model. The findings of the research show 
that the inputs of the model include 1- educational data, 2- personal 
information, 3- educational needs, 4- user feedback, and 5- data of the work 
environment. The model process also includes 1- determining the needs and 
goals, 2- collecting data, 3- pre-processing the data, 4- training the artificial 
intelligence model, 5- evaluating and improving the model, 6- 
implementing and deploying, and 7- monitoring and updating. Finally, the 
outputs of the model include 1- individual feedback, 2- educational 
suggestions, 3- monitoring and follow-up, and 4- support and guidance. 
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Extended abstract 
Introduction 
In 1950, Alan Turing, an English mathematician, wrote an article entitled "Computing 
Machines and Intelligence" and posed the question: "Can machines think?" This led to further 
exploration of the use of machines to support human decision-making, with the formation of a 
workshop in 1956. The workshop was organized by John McCarthy, an American 
mathematician, who focused on the "study of artificial intelligence" (Frehywot, 2023). As 
science and technology advance, since 2013, when Frye and Osborne estimated that nearly 
half of US jobs are at risk of high automation, AI has been at the top of policymakers' 
agendas, and now the consensus is that AI creates fundamental changes in the labor market. 
With the use of artificial intelligence, many skills that were important in the past become 
automated; many jobs are also obsolete or transformed; and artificial intelligence is 
increasingly used (Tuomi, 2018). 
Artificial intelligence includes various related technologies, often supported by machine 
learning algorithms, whereby it achieves set goals through supervision (human-guided) or 
unsupervised (autonomous machine) (Walsh et al., 2019). Today, most experts believe that 
the implementation of smart technology will dynamically transform work environments. 
There are applications of artificial intelligence in all industries and professions, and human 
resource management is no exception to this rule. Therefore, for the organization to remain 
relevant and maintain its competitive advantage, it is necessary to adopt new technological 
developments (Kaushal et al., 2023). Today, the surprising speed of innovation in business 
processes and technology requires that the employees of organizations continuously acquire 
new skills and be able to adapt to changing practices. Thus, educational needs become more 
personalized (Ford et al., 2017). Employee skill development was once done entirely by on-
the-job supervisors; but now with the increasing demand for new skills, technological 
advances have enabled training and development on mobile platforms, such as smartphones 
and laptops (Maity, 2019). Artificial intelligence should be applied to organizational learning 
to help companies solve their training challenges. When recruiting and hiring new employees, 
the main challenge is to quickly and effectively make them fully aware of and understand the 
organization's internal policies and procedures. Machine learning features have been 
incorporated into various HR software systems to facilitate greater efficiency (Iqbal, 2018). 
Even more comprehensively, the use of various artificial intelligence technologies can help 
companies develop a learning organizational culture and avoid the common training design 
model based on traditional competency model analysis (Chen, 2023). According to the above, 
considering the development of digital technology, especially artificial intelligence, and the 
increasing demand for personalized training, the past training methods are no longer able to 
meet personal needs, and the adoption of artificial intelligence-based training can effectively 
fill the shortage of personalized training. Therefore, the main question that the researcher 
seeks to answer in this research is: "What is the system model of employee training using 
artificial intelligence?" 
 
Theoretical foundations 
Artificial intelligence is often defined as a computer system with the ability to perform tasks 
normally associated with intelligent beings. The first explicit definition of artificial 
intelligence came in a funding proposal to the Rockefeller Foundation in 1955. This definition 
states that "any aspect of learning or any other characteristic of intelligence can originally be 
described so sufficiently precise that a machine can be built to simulate it." This initial 
definition quickly led to deep discussions. In practice, the early developers of artificial 
intelligence interpreted intelligence and thinking as the mechanical processing of logical 
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statements (Tuomi, 2018). In another definition, artificial intelligence is defined as "making a 
machine behave in a way that would be called intelligent if a human behaved." Although 
artificial intelligence was defined in 1955, it has recently gained worldwide recognition due to 
the technological revolution. Artificial intelligence is discussed as non-human intelligence 
designed to perform specific activities and tasks (Kaushal et al., 2023). McCarthy describes 
artificial intelligence as the science and engineering of building intelligent machines through 
algorithms or sets of rules, that the machine follows to mimic human cognitive functions, 
such as learning and problem-solving (Frehywot, 2023). This definition provides a 
combination of AI capabilities and what it is. 
Human resource management has undergone an early revolution with the help of artificial 
intelligence, which has gradually affected human resource operations. These functions, which 
were already performed entirely by humans, are being recreated with the help of a computer 
assistant. HR functions such as performance appraisal, learning and development, and talent 
acquisition are some of the areas where artificial intelligence has been introduced (Kaushal et 
al., 2023). By means of a variety of artificial intelligence technologies, it can be more 
comprehensive to help companies to form a learning organization culture that uses the 
traditional instructional design model based on traditional gap analysis. A customized 
curriculum can comprehensively test and locate staff levels through technical tools, and 
intelligently promote customized courses (Jia et al., 2018). In the process of education, AI 
technology can help learners automatically record learning data. Employees can simply enter 
learning objectives, archives and learn key points, and the course is automatically completed 
by the AI teacher (Jia et al., 2018). 
 
Methodology 
The current research is applicable in terms of its purpose. In terms of the method of data 
collection, it is descriptive-correlation in nature. The statistical population of this research in 
the qualitative part is made up of experts related to management issues (human resource 
management and system design) with a master's degree or higher in Sistan and Baluchistan 
province. In the quantitative part, all the employees of the departments of Sistan and 
Baluchistan province who have a bachelor's degree or higher, formed the statistical population 
of this research. The statistical population is considered unlimited in both qualitative and 
quantitative sections. Therefore, the sample size in the qualitative section is considered to be 
20 people, selected by snowball method. In the quantitative part, Cochran's formula was used 
for unlimited communities with an error level of five percent, and the sample size of 384 
people was determined and selected by simple random method. The tool of data collection in 
this research was researcher-made questionnaires. SPSS and Smart-PLS statistical software 
were used to analyze the data of this research. 
 
Findings 
The value of Cronbach's alpha for all variables of the research questionnaire is more than 0.7. 
Therefore, the research questionnaire has acceptable reliability. Also, the composite reliability 
value of all variables is higher than 0.7, which indicates the internal consistency of the 
reflective measurement model. All values related to convergent validity are also above 0.5, 
which indicates the similarity or internal validity of the reflective measurement model. Also, 
the reliability of the data collection tool and the quality of the reflective measurement model 
have also been confirmed. 
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Conclusion 
Considering the importance and necessity of organizations to use artificial intelligence in the 
process of human resources management, a model for training employees using artificial 
intelligence was presented in this research, which has three parts according to the system 
mode: input, process and output. Model inputs include 1- educational data, 2- personal 
information, 3- educational needs, 4- user feedback, and 5- workplace data. The process of the 
model includes 1- determining the needs and goals, 2- collecting data, 3- pre-processing the 
data, 4- training the artificial intelligence model, 5- evaluating and improving the model, 6- 
implementing and deploying, and 7- monitoring and updating. The outputs of the model 
include 1- individual feedback, 2- educational suggestions, 3- monitoring and follow-up, and 
4- support and guidance. 
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  ها:كليد واژه
 آموزش كاركنان،

  هوش مصنوعي،
  مدل سيستمي،

 مدل آموزش كاركنان.

  چكيده
اين پژوهش با هدف ارائه مدل سيستمي آموزش كاركنان با استفاده از هوش مصنوعي انجام شده است. 

باشد. جامعه آماري در بخش كيفي شامل خبرگان آشنا هاي كيفي و كمي ميروش تحقيق، تركيبي از روش
برفي انتخاب روش گلوله نفر با 20باشد و نمونه آماري در اين بخش به تعداد به موضوع با تعداد نامحدود مي

شده است. جامعه آماري در بخش كمي شامل كليه متخصصين و كارشناسان مرتبط با موضوع تحقيق به 
نفر به روش تصادفي ساده به عنوان نمونه انتخاب شده است. براي  384باشند كه تعداد نامحدود مي

ستفاده شده كه روايي و پايايي آنها به تأييد هاي محقق ساخته انامههاي اين پژوهش از پرسشآوري دادهجمع
ها در اين پژوهش در دو سطح آمار توصيفي و آمار استنباطي انجام گرفت. رسيده است. تجزيه و تحليل داده

استفاده شده است.  SPSSافزار براي تكميل فرآيند دلفي در اين پژوهش از ضريب كندال به كمك نرم
استفاده  Smart-PLSافزار آماري ك معادلات ساختاري با استفاده از نرمجهت آزمون مدل تحقيق، از تكني

هاي مدل شامل دهد كه وروديهاي پژوهش نشان ميدهنده برازش مناسب مدل است. يافتهشده و نتايج نشان
هاي داده -5بازخورد كاربران، و  -4نيازهاي آموزشي،  -3اطلاعات شخصي،  -2هاي آموزشي، داده -1

پردازش پيش -3ها، آوري دادهجمع -2تعيين نيازها و هدف،  -1باشد. فرآيند مدل نيز شامل اري ميمحيط ك
پايش و  -7سازي و استقرار، و پياده -6ارزيابي و بهبود مدل،  -5آموزش مدل هوش مصنوعي،  -4ها، داده

  شنهادات آموزشي،پي -2بازخورد فردي،  -1هاي مدل شامل باشد. در نهايت، خروجيمي بروزرساني
   .پشتيباني و راهنمايي است -4پايش و پيگيري، و  -3
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 مقدمه 

نوشت و اين سؤال » 2هاي محاسباتي و هوشماشين«اي با عنوان ، رياضيدان انگليسي، مقاله1، آلن تورينگ1950در سال 
ها براي حمايت اين امر منجر به كاوش بيشتر در مورد استفاده از ماشين» توانند فكر كنند؟ها ميآيا ماشين«كرد: را مطرح 
دان ، رياضي3شد. اين كارگاه توسط جان مك كارتي 1956گيري انساني با تشكيل كارگاهي در سال از تصميم

). با پيشرفت علم و  ,2023Frehywotدهي گرديد (متمركز بود، سازمان» 4مطالعه هوش مصنوعي«آمريكايي، كه بر 
تخمين زدند كه تقريباً نيمي از مشاغل ايالات متحده در معرض  5، هنگامي كه فراي و آزبورن2013تكنولوژي، از سال 

اران قرار داشته و اكنون اجماع عمومي گذهاي سياستاند، هوش مصنوعي در صدر برنامهخطر اتوماسيون زياد قرار گرفته
هاي كند. با استفاده از هوش مصنوعي، مهارتبر اين است كه هوش مصنوعي تحولات اساسي در بازار كار ايجاد مي

گردند؛ و شوند؛ بسياري از مشاغل نيز منسوخ يا دگرگون مياند به صورت خودكار ميبسياري كه در گذشته مهم بوده
  ).Tuomi, 2018گيرد (اي مورد استفاده قرار ميور فزايندههوش مصنوعي به ط

اكثر رهبران و محققان صنعت بر اين باورند كه هوش مصنوعي آينده ما است. با اين حال، اگر آن را با دقت در نظر 
عي آينده نيست، بلكه واقعيت حال حاضر است! به عنوان مثال، سرويس ايميل از هوش مصنوعي بگيريم، هوش مصنو

هاي تجارت و ساير پلتفرم 6كند تا كاربران هرزنامه دريافت نكنند. آمازونها استفاده ميبراي فيلتر كردن ايميل
اند استفاده آوري كردهنشي كه جمعالكترونيك از هوش مصنوعي براي ارائه محصولات به مصرف كنندگان بر اساس دا

آورند. عليرغم براي بهبود تجربيات كاربران خود به هوش مصنوعي روي مي 9و دستيار گوگل 8، الكسا7كنند. سيريمي
اين واقعيت كه اين فناوري هنوز در مراحل اوليه رشد خود است، كسب و كارهاي مختلفي در حال حاضر مبالغ هنگفتي 

اند و معتقدند محصولات مبتني بر هوش مصنوعي آينده درخشاني دارند گذاري كردهي سرمايهرا روي هوش مصنوع
)Sucharita & Seethalakshmi, 2022.(  

هاي يادگيري ماشين پشتيباني شود كه اغلب توسط الگوريتمهاي مرتبط مختلفي ميهوش مصنوعي شامل فناوري
شده از طريق نظارت (با هدايت انسان) يا بدون نظارت (ماشين مستقل) دست شوند و به موجب آن به اهداف تعيين مي
هاي سازي فناوري هوشمند به طور پويا محيط). امروزه بيشتر متخصصان معتقدند كه پيادهWalsh et al., 2019يابد (مي

ا وجود دارد و مديريت منابع انساني نيز از هكند. كاربردهاي هوش مصنوعي در تمامي صنايع و حرفهكاري را متحول مي
آوري جديد هاي فناين قائده مستثني نيست. بنابراين، براي مرتبط ماندن سازمان و حفظ مزيت رقابتي، پذيرش پيشرفت

اي در حال خودكارسازي طور فزاينده هاي پيشرو، هوش مصنوعي به). در سازمانKaushal et al., 2023ضروري است (
گيري مديريت سازماني به كار باشد و به تدريج در تصميممي و پشتيباني از عملكردهاي مختلف مديريت منابع انساني

). Bankins, 2021كننده و تكراري خود سرعت دهند (كند تا به كارهاي روزمره خستهگرفته شده و به مديران كمك مي
                                                            

1 Alan Turing 
2 Computing Machinery and Intelligence 
3 John McCarthy 
4 Artificial Intelligence (AI) 
5 Frey and Osborne 
6 Amazon 
7 Siri 
8 Alexa 
9 Google Assistant 
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دهد تا از كارهاي مكانيكي كند و به مديران اجازه مياين تكنولوژي پايگاه داده قدرتمند و پشتيباني تحليلي را فراهم مي
انساني نيز استفاده از فناوري هوش  خارج شوند و در كارهاي ارزشمندتري شركت كنند. در فرآيند مديريت منابع

تواند منافع اقتصادي بيشتري به همراه داشته باشد. بهبود كارايي مديريت منابع انساني از طريق استفاده از مصنوعي مي
فناوري هوش مصنوعي به يك روند مهم در توسعه آينده مديريت منابع انساني تبديل شده است. با اين حال، در حوزه 

مديريت منابع انساني، هنوز يك چارچوب كاربردي كلي هوش مصنوعي، همراه با ابعاد خاص مديريت منابع تحقيقاتي 
  ).Jia et al., 2018انساني، براي تجزيه و تحليل كاربرد خاص آن وجود ندارد (

كاركنان را آموزش سنتي با چند مشكل از جمله رويكرد واحد به آموزش، محتواي آموزشي كه به طور مؤثر نيازهاي 
هاي سيستماتيك مواجه شود، و عدم وجود آموزشكند، اهداف آموزشي كه با اهداف سازماني ادغام نميبرآورده نمي

هاي ). كاستيLiT et al., 2019است. اين موارد منجر به شكست در برآوردن نيازهاي سازمان و كارآموزان شده است (
به عبارت ديگر،  كند.تربيت مي» ديدههاي آموزش مبتدي«هاي تمريني سنتي، معمولاً حداكثر ها و تكنيكبيشتر روش

كنند تا اين كنند، سؤالات نسبتاً آساني را براي آنها مطرح ميها كارآموزان را به سمت اصول و مفاهيم هدايت ميآن
هاي ها يا موقعيتكنند تا از آن در تمرينهايي را براي آنها فراهم ميكنند، و سپس فرصت دانش كسب شده را امتحان

هاي مختلف، همراه با مشابه استفاده كنند. با اين حال، اين امر نياز به تمرينات گسترده در حل مسائل پيچيده در زمينه
هاي معمولي را كه دارد. هزينه، ميزان آموزش آموزش شخصي و بازخورد براي تبديل شدن به يك كارمند واقعاً ماهر

هاي هاي خود را در كار تقويت كنند. همچنين، به دليل هزينهكند و كاركنان بايد مهارتتوان ارائه كرد محدود ميمي
ر گران كار با آموزش معمولي يا متوسط در كار بسياتر از حد بهينه، قرار دادن افراد تازهاضافي مرتبط با عملكرد پايين

هاي رسيدگي به اين مسائل وجود است. با توسعه فناوري اطلاعات و هوش مصنوعي، زمينه براي كاوش بيشتر در راه
هاي هاي مبتني بر فناوري براي تقويت يا جايگزيني فرمها در حال معرفي آموزشدارد. طيف رو به رشدي از شركت

  ).Chen, 2023آموزشي سنتي هستند (
ها به طور آور نوآوري در فرآيندهاي كسب و كار و فناوري، نيازمند آن است كه كاركنان سازمانامروزه سرعت شگفت

هاي آموزشي هاي در حال تغيير وفق دهند. بنابراين، نيازهاي جديد كسب نمايند و بتوانند خود را با شيوهمداوم مهارت
). توسعه مهارت كاركنان زماني به طور كامل توسط سرپرستان در محل كار Ford et al., 2017شوند (تر ميشخصي
هاي تكنولوژيكي امكان آموزش و توسعه را در هاي جديد، پيشرفتشد؛ اما اكنون با افزايش تقاضا براي مهارتانجام مي
هاي اخير در ). پيشرفتMaity, 2019ست (ها، فراهم كرده اتاپهاي هوشمند و لپهاي تلفن همراه، مانند گوشيپلتفرم

هاي شغلي در موضوعات پيچيده با اهداف عملكردي پيچيده، مانند موارد ند براي بهبود آموزشتواهوش مصنوعي مي
چه » فهمندمي«هاي آموزشي حاوي هوش مصنوعي مورد نياز براي مشاغل با فناوري بالا مورد استفاده قرار بگيرد. دستگاه

روش را با نيازهاي يك يادگيرنده بدون محدود توانند محتوا و كند و بنابراين ميچيزي، چه كسي و چگونه تدريس مي
  ).Dede, 1987شده تنظيم كنند (هاي از پيش تعييناي از پاسخشدن به مجموعه

هايي كه مهارت«ها طي دو قرن اخير، نياز به تغييرات پويا را در وكار در سراسر سازمانهاي كسبتكامل فرآيندها و شيوه
ف آموزشي را از بهبود كارايي در ايجاد كرده است. تغيير در ماهيت كار، اهدا» كاركنان بايد در اختيار داشته باشند

هاي آنها براي انجام كارهاي پيچيده هاي مرتبط به كاركنان و افزايش تواناييكارهاي دستي ساده تا ارائه دانش و مهارت
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ارتقاي «). در اوايل قرن بيستم، الزامات آموزشي و توسعه براي كاركنان از Maity, 2019و پويا بازتعريف كرده است (
ها يير كرده است. آموزش و توسعه در سازماناي به نيازهاي آموزشي شخصي و فردي تغبه صورت دسته» انبوه مهارت

شود و از يك رويكرد علمي و ساختارمند در جهت طراحي و هاي آموزشي آغاز مياكنون با نيازسنجي براي برنامه
هاي آموزشي دنبال شوند، طولاني كند. گاهي اوقات، اين مراحل كه بايد در طراحي برنامهها پيروي ميبندي برنامهزمان
ن بر هستند. ظهور هوش مصنوعي كه پتانسيل شبيه سازي هوش انساني و عملي كردن آن را دارد، در مبارزه با و زما

). هوش مصنوعي بايد براي آموزش سازماني به كار گرفته Maity, 2019فرآيندهاي طولاني و خسته كننده مفيد است (
هاي آموزشي خود را حل كنند. هنگام جذب و استخدام كاركنان جديد، چالش ها كمك كند تا چالششود تا به شركت

هاي داخلي سازمان آگاه كرده و ها و رويهت كه به سرعت و به طور مؤثر آنها را به طور كامل از سياستاصلي اين اس
اند تا كارآمدتر بودن افزار منابع انساني گنجانده شدههاي مختلف نرمهاي يادگيري ماشيني در سيستمدرك كنند. ويژگي

ها تواند به شركتمصنوعي ميهاي مختلف هوش تر، استفاده از فناوري). حتي به طور جامعIqbal, 2018را تسهيل كنند (
كمك كند تا فرهنگ سازماني يادگيرنده را توسعه دهند و از مدل طراحي آموزشي رايج بر اساس تحليل مدل شايستگي 

  ).Chen, 2023سنتي اجتناب كنند (
هاي توسعه فناوري ديجيتال، به ويژه هوش مصنوعي، و افزايش تقاضا براي آموزش با توجه به مطالب فوق، نظر به

هاي آموزشي گذشته ديگر قادر به پاسخگويي به نيازهاي شخصي نيستند و پذيرش آموزش مبتني بر شخصي، روش
اصلي كه محقق سازي شده را جبران كند. بنابراين، سؤال تواند به طور مؤثري كمبود آموزش شخصيهوش مصنوعي مي

مدل سيستمي آموزش كاركنان با استفاده از هوش «باشد، عبارت از اين است كه: در اين تحقيق به دنبال پاسخ به آن مي
  ».مصنوعي چگونه است؟

  
  مباني نظري پژوهش

  . هوش مصنوعي1
كند، ه فكر ميها، هوش مصنوعي دستگاهي است كهوش مصنوعي تعاريف مختلفي دارد. در عناوين مقالات روزنامه

دارد، ها نگه ميها را در بزرگراهدهد، اتومبيلكند، شرايط پزشكي را تشخيص ميفهمد، مشكلات را حل ميها را ميزبان
كند. از ديدگاهي ديگر، هوش را نقاشي مي 2هاي ون گوگاز نقاشي 1كند و تقليدهاي امپرسيونيستيشطرنج بازي مي

اي با توانايي انجام كارهايي كه معمولاً با موجودات هوشمند مرتبط است، مصنوعي اغلب به عنوان يك سيستم رايانه
ارائه شد.  1955در سال  3شود. اولين تعريف صريح از هوش مصنوعي در يك پيشنهاد بودجه به بنياد راكفلرتعريف مي
تواند به قدري دقيق توصيف هر جنبه از يادگيري يا هر ويژگي ديگر از هوش در اصل مي«كند كه ف بيان مياين تعري

اين تعريف اوليه به سرعت منجر به بحث و گفتگوهاي عميق شد. در ». سازي آن ساخته شودشود كه ماشيني براي شبيه
كردند ان پردازش مكانيكي اظهارات منطقي تفسير ميدهندگان اوليه هوش مصنوعي، هوش و تفكر را به عنوعمل، توسعه

)Tuomi, 2018كند ماشين را وادار به رفتاري مي«شود كه ). در تعريفي ديگر، هوش مصنوعي به اين صورت تعريف مي
                                                            

1 Impressionistic Imitations 
2 Van Gogh 
3 Rockefeller Foundation 
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تعريف شده، اما اخيراً  1955اگرچه هوش مصنوعي در سال ». شدداشت، هوشمند ناميده مي كه اگر انساني چنين رفتاري
به دليل انقلاب فناوري در سراسر جهان شهرت يافته است. هوش مصنوعي به عنوان هوش غيرانساني طراحي شده براي 

  ).Kaushal et al., 2023گيرد (ها و وظايف خاص مورد بحث قرار ميانجام فعاليت
هوش  1كند. الين ريچهاي انسان و رفتار فكري را تقليد مياي است كه تواناييهوش مصنوعي يك علم ميان رشته

ها به انجام كارهايي است كه در هوش مصنوعي مطالعه چگونگي وادار كردن رايانه«كند: مصنوعي را اينگونه تعريف مي
سازي اطلاعات، آگاهي و هوش مصنوعي در فرآيند شبيه ).Rich, 1983» (ردم در انجام آنها بهتر هستندحال حاضر م

عات را استخراج كند، به شبهات ما به طور مؤثر پاسخ تواند به سرعت پايگاه داده را بازيابي كند، اطلاتفكر انسان، مي
دهد و بهترين پاسخ را به صورت مستقيم و منطقي ارائه دهد. تئوري هوش مصنوعي و كاربردهاي فناوري نيز در حال 

گيري هاي تصميمهاي عصبي مصنوعي، سيستمگسترش هستند و بسياري از ابزارهاي هوش مصنوعي مانند شبكه
  ).Jia et al., 2018گيرند (هاي مختلف مورد استفاده قرار ميهاي فازي در زمينهموعههوشمند، و مج

شود تا اينكه دقيقاً چيست تعريف مي» هاي آنقابليت«وسيله با توجه به تعاريفي كه مرور شد، هوش مصنوعي بيشتر به
)2021Collins et al., هاي هوشمند، از طريق علم و مهندسي ساخت ماشين«هوش مصنوعي را به عنوان  2). مك كارتي

راي تقليد از عملكردهاي شناختي انسان، مانند يادگيري و حل مسئله، اي از قوانين، كه ماشين بها يا مجموعهالگوريتم
هاي هوش مصنوعي و آنچه كه هست ). اين تعريف تركيبي از قابليتFrehywot, 2023كند (كند، توصيف ميدنبال مي

  دهد.را ارائه مي
  
  هاي هوش مصنوعيبندي سيستمطبقه. 2

  هاي هوش مصنوعي را به چهار نوع دسته بندي كرده است:سيستم 3آرند هينتز
كنند و تجزيه و تحليل ميهاي ممكن را : بدون حافظه و تجربه گذشته، موقعيت4هاي واكنشيماشين . 1

  كنند.ترين حركت را انتخاب ميترين/مناسباستراتژيك
گيرند. ها تصميمات آينده را مي: با استفاده از تجربيات و اطلاعات گذشته، اين سيستم5حافظه محدود . 2

  كنند.هاي خود استفاده ميخودروهاي خودران از اين سيستم براي برخي از ويژگي
ها با اين فرض اجرا شوند كه تصميمات اتخاذ شده توسط ديگران تحت رود اين سيستمار مي: انتظ6تئوري ذهن . 3

  ها و نيات خودشان است. چنين هوش مصنوعي هنوز وجود ندارد.تأثير باورها، خواسته
توانند از اطلاعات براي استنباط كنند و ميهايي كه وضعيت فعلي خود را درك مي: سيستم7خودآگاهي . 4

  ).Maity, 2019ديگران استفاده كنند. چنين هوش مصنوعي نيز هنوز وجود ندارد (احساسات 
  

                                                            
1 Elaine Rich 
2 McCarthy 
3 Arend Hintze 
4 Reactive machines 
5 Limited memory 
6 Theory of mind 
7 Self-awareness 
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  تأثير هوش مصنوعي بر يادگيري و آموزش. 3
، و تا همين اواخر، كاربردهاي آموزشي هوش مصنوعي عمدتاً بر روي رويكرد مبتني بر دانش متمركز 1980از آغاز دهه 

 ITSبوده است. معماري مبتني بر  ITSيا  1هاي آموزشي هوشمندترين خط تحقيقاتي، مربوط به سيستمبوده است. برجسته
كند و همچنين يك مدل يادگيرنده كه معمولي داراي يك مدل دامنه است كه منطقه مورد يادگيري را توصيف مي

كند. يك سيستم خبره يا مدل آموزشي، معرفي مواد وضعيت فعلي دانش و يادگيري يادگيرندگان را توصيف مي
). هوش مصنوعي Tuomi, 2018كند (رابط كاربري سازگار و تعاملي مديريت مي آموزشي به يادگيرنده را از طريق يك

به ايم، تغيير دهد. اين تكنولوژي ايم و توسعه دادهيك امر جديد است و آمده تا روشي را كه براي هزاران سال آموخته
حد و حصري براي جذب دانش هاي بيكند تا روشاي تكامل يافته است و راه را براي مردم هموار ميطرز فوق العاده

امروزي كشف كنند. نقش هوش مصنوعي در آموزش و يادگيري، تجربه يادگيرنده را متحول كرده است و از سال 
هاي زندگي انسان، از وش مصنوعي در تمام جنبهتاكنون يكي از بزرگترين روندهاي فناوري بوده است. ه 2018
هاي اجتماعي گرفته تا خرده فروشي، كدنويسي و حتي جنگ نفوذ كرده است. رابطه بين انسان و هوش مصنوعي رسانه

رسد، چنان به هم پيوسته است كه امروزه هيچ چيز بدون دخالت ماشين ممكن نيست. وقتي نوبت به يادگيري و توسعه مي
  ).Sucharita & Seethalakshmi, 2022وعي راحتي و پيشرفت زيادي را به همراه داشته است (هوش مصن

ش مصنوعي به سرعت در محل كار در دسترس هستند. شكي نيست كه هوش هاي كاربردي مبتني بر هوابزارها و برنامه
اي و خدمات رشد هاي حرفهتواند نقش مهمي در نحوه استخدام، عضويت در سازمان، و همچنين آزمونمصنوعي مي

نسل بعدي  كند تا دانش و بينش خود را بههايي را براي ما هموار ميشخصي ما داشته باشد. اين فناوري در نهايت پايه
هاي تواند در زمينه). اگر بينديشيم كه هوش مصنوعي چگونه ميSucharita & Seethalakshmi, 2022منتقل كنيم (
طور مؤثر مورد استفاده قرار گيرد، متوجه خواهيم شد كه درك تأثير هوش مصنوعي در زمينه ي بهآموزشي كنون

هاي آموزشي فعلي و اشكال جديد يادگيري، مهم است. يادگيري و آموزش آينده، به عنوان جايگزيني در سيستم
نگري درخصوص يادگيري مرتبط خواهد بنابراين، تجزيه و تحليل تأثير هوش مصنوعي بر آموزش، ذاتاً با موضوع آينده

  ).Tuomi, 2018بود (
است، سيستم هوش مصنوعي به دنبال آن است كه » 2يادگيري شخصي شده«ها با توجه به اينكه امروزه نياز اكثر سازمان

كند. بر را در آموزش و توسعه فعال مي» 3شخصي سازي انبوه«كارآموز را درك كند. هوش مصنوعي مفهوم هاي ويژگي
هاي ها را قادر سازد تا نيازهاي شخصي را شناسايي كرده و راه حلاساس عملكرد فردي، هوش مصنوعي بايد سازمان

زهاي آموزشي مشابه ارائه دهد. بنابراين، هوش آموزشي متناسب با نيازهاي يك كارمند يا گروهي از كارمندان با نيا
ارائه دهد، كه مسئول نيازسنجي، طراحي » 4مربي شخصي مجازي«مصنوعي اين پتانسيل را دارد كه به كارمندان يك 

هاي ها، ويژگيهاي فردي كارآموز شامل قابليت). ويژگيMaity, 2019برنامه و نظارت بر عملكرد كارمند است (
هاي كارآموز مانند است. ساير ويژگيها و عواطف و ادراك ها و علايق، نگرشهاي انگيزشي، ارزششخصيتي، سازه

                                                            
1 Intelligent Tutoring Systems 
2 Personalized Learning 
3 Mass Personalization 
4 Virtual Personal Mentor 
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هاي غير كارآموز مانند آب و هوا و فرهنگ بر انگيزه يادگيري، توسعه گيري هدف، و ويژگيشناسي و جهتوظيفه
). هوش Ford et al., 2017گذارند (هاي فراشناختي، يادگيري و انتقال آموزش تأثير مياهداف يادگيري، فعاليت

هاي مربي عنوان ورودي، نيازهاي آموزشي، ويژگي هاي حافظه محدود) پتانسيل اين را دارد كه بهمصنوعي (سيستم
هاي هاي كارآموز، و ويژگياي و غيره)، ويژگي(سبك آموزشي، تيپ شخصيتي، دانش در مورد موضوع، تجربه حرفه

هاي آموزشي براي شود كه سرعت برنامه). اغلب توجه ميBurke & Hutchins, 2008غيركارآموز را در نظر بگيرد (
). هوش مصنوعي اين پتانسيل را دارد كه پيشرفت Burke & Hutchins, 2008همه يادگيرندگان مرتبط مناسب نيست (

گيري كند. اين ويژگي سيستم را قادر هاي منظم يا معيارهاي عملكرد اندازهكارمند را در برنامه آموزشي، بر اساس آزمون
  ).Maity, 2019هاي يادگيري كارمند تغيير دهد (ازد تا سرعت برنامه آموزشي را براي مطابقت با تواناييسمي

  ود:شمزاياي آموزش مبتني بر هوش مصنوعي در سه زمينه آشكار مي
تواند دانش شخصي را به كمك كند. مي مديريت دانش تواند به هدايت اصول اساسيهوش مصنوعي مي . 1

شوند تا به طور معمول دانش را به صورت ايجاد مي مديريت دانش گروهي تبديل كند. مخازن دانش در سيستم
  ).Liebowitz, 2001برخط ثبت كنند (

توانند از فناوري هوش مصنوعي استفاده كنند و از الگوريتم كليدي و پايگاه داده محتوا براي فعال ها ميشركت . 2
 كردن تجربيات يادگيري مؤثر و سريع استفاده كنند. هوش مصنوعي نه تنها كارايي و كيفيت يادگيري را

هاي دهد. سيستمدهد، بلكه مديريت و عملكرد آموزش برخط و غيربرخط را نيز به شدت كاهش ميافزايش مي
  ).Chen, 2023كنند (آموزشي مبتني بر هوش مصنوعي منطق اوليه طراحي آموزش را بازتعريف مي

هاي خارجي را براي مديريت بهتر كاركنان هاي آموزشي و فعاليتتواند برنامهاين، هوش مصنوعي ميعلاوه بر  . 3
 ,Iqbalهاي ديگر آزاد كند (كنندگان براي تمركز بر اولويتنگر توصيه و زمان زيادي را براي تمرينطور كلبه

ي انجام كارهاي كند و مربيان انساني را از مشاغل مكانيكي برا). اين ويژگي پشتيباني تحليلي را فراهم مي2018
  ).Luckin & Cukurova, 2019كند (ارزشمندتر آزاد مي

  
  مديريت منابع انسانيشش بعد . 4

مديريت منابع انساني با كمك هوش مصنوعي دستخوش يك انقلاب اوليه شده كه به تدريج بر عمليات منابع انساني تأثير 
اي بازسازي شد، با كمك يك دستيار رايانهگذاشته است. اين عملكردها كه قبلاً به طور كامل توسط انسان انجام مي

هايي انساني مانند ارزيابي عملكرد، يادگيري و توسعه، و كسب استعدادها، چند مورد از حوزهشوند. كاركردهاي منابع مي
). شش بعد مديريت منابع انساني به هم Kaushal et al., 2023هستند كه هوش مصنوعي در آنها معرفي شده است (

). اين شش بعد در 1تا يك سيستم مديريت منابع انساني مؤثر را شكل دهند (نمودار شماره  اند و با هم تعامل دارندپيوسته
  ادامه تشريح شده است.

كند تا نيازهاي آتي ريزي منابع انساني، نقطه شروع مديريت منابع انساني است. عمدتاً به سازمان كمك ميبرنامه . 1
  بيني كند.پيشهاي اساسي پرسنل را از طريق برنامه پرسنل و ويژگي
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ريزي منابع انساني به عنوان ورودي، معادل خون سازمان، تأمين تغذيه سازمان، حل استخدام و استقرار، با برنامه . 2
  مسائل كاركنان سازماني و تطبيق كاركنان است.

  است.» آموزش كاركنان«آموزش و توسعه، مربوط به حوزه  . 3
  همچنين ورودي اصلي براي ابعاد ديگر است.مديريت عملكرد، هسته اصلي شش بعد و  . 4
  هدف مديريت پاداش، ايجاد انگيزه براي حل مشكلات سازمان است. . 5
مديريت روابط كاركنان با هدف مديريت پرسنل و كمك به شركت در تشكيل چرخه مؤثر تخصيص منطقي  . 6

  ).Noe et al., 2006منابع انساني است (
 

 
 
 
 
 
 
 
 

  
  )Jia et al., 2018. شش بعد مديريت منابع انساني (1نمودار 

  
اي براي كاربرد هوش ) پايهHRIS( 1مطالعه هوش مصنوعي در مديريت منابع انساني توسعه سيستم اطلاعات منابع انساني

سيستم اطلاعات منابع انساني با توسعه عملكردهاي تعامل انسان و هوش مصنوعي، امكاناتي  مصنوعي فراهم كرده است.
اي براي وعي به وجود آورده است. سيستم اطلاعات منابع انساني رويهبراي بهبود كارايي مديريت با استفاده از هوش مصن

هاي مورد نياز يك سازمان در مورد منابع انساني، سازي، نگهداري، بازيابي و اعتبارسنجي دادهآوري، ذخيرهجمع
  ).Jia et al., 2018نمايد (هاي واحد سازماني فراهم ميهاي پرسنلي، و ويژگيفعاليت

  
  توسعه. آموزش و 5

گيري فرهنگ سازمان يادگيرنده كه از ها براي شكلهاي هوش مصنوعي، كمك به شركتبا استفاده از انواع فناوري
تر باشد. مديران منابع انساني تواند جامعكند، ميمدل طراحي آموزشي معمولي مبتني بر تحليل شكاف سنتي استفاده مي

هاي مختلف تحليلي مانند بندي آنها از طريق روشكاركنان و گروههاي نياز به انجام تحقيقات و شناسايي شكاف
هاي شغلي دارند. در طول فرآيند آموزش، ربات پرسشنامه، مصاحبه، مشاهدات شغلي، ارزيابي و تجزيه و تحليل داده

                                                            
1 Human Resource Information System 

استراتژيك منابع انسانيريزي برنامه  

 استخدام و استقرار

 آموزش و توسعه

 مديريت عملكرد

 مديريت جبران خدمات

 مديريت روابط انساني
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هده كند، تواند با استفاده از سيستم اسكن ديداري، وضعيت يادگيري روزانه هر يادگيرنده را مشامربي آموزش مي
ميانگين ارزش توجه تمامي يادگيرندگان را به طور دقيق محاسبه نموده و سپس رويدادهاي آموزشي سطوح مختلف را از 

توانند سطح آموزش و آهنگ تدريس را با توجه به ها بازيابي كند. همچنين، مربيان ميطريق تجزيه و تحليل داده
هاي آموزشي در تعامل هستند ين يادگيرندگان كه به طور مكرر با رباتبازخورد يادگيرندگان تنظيم كنند. كنجكاوي ا

تواند بخشي از كاركنان را ، آموزش سازماني مي1هايابد. علاوه بر اين، از طريق تجزيه و تحليل كلان دادهنيز افزايش مي
تواند سطح كاركنان را به رشي ميكه نياز به يادگيري از پايگاه دانش گسترده دارند، استخراج كند. يك برنامه درسي سفا

 Jia etهاي سفارشي را ترويج كند (يابي نموده، و به طور هوشمند دورهطور جامع از طريق ابزارهاي فني آزمايش و مكان

al., 2018.(  
هاي آموزشي را تواند به يادگيرندگان كمك كند تا به طور خودكار دادهدر فرآيند آموزش، فناوري هوش مصنوعي مي

جويي شوند كه باعث صرفههاي بصري براي نشان داده درجه تأثير يادگيري كاركنان تجزيه و تحليل ميكنند. دادهثبت 
دهد تا به سرعت در مورد نتايج آموزش ياد بگيرند. علاوه شود و به مديران اجازه ميدر زمان براي آموزش مديران مي

اه داده محتواي يادگيري و الگوريتم اصلي براي دستيابي به يك تجربه توانند از فناوري صوتي، پايگها ميبراين، سازمان
توانند كيفيت و كارايي يادگيري را بهبود بخشند، تنها مييادگيري سريع و كارآمد استفاده كنند. مربيان هوش مصنوعي نه

هند. مربيان هوش مصنوعي دبلكه عملكرد و مديريت آموزش آنلاين و آفلاين را نيز به ميزان قابل توجهي افزايش مي
هاي هاي يادگيري آمار بگيرند، گزارشتوانند از دادهها ميجانبه تبديل شوند. آنتوانند به يك دستيار همههمچنين مي

توانند به بندي خودكار ارائه دهند. كاركنان مييادگيري با كيفيت بالا ارائه دهند، بر فرآيند يادگيري نظارت كنند و رتبه
هداف آموزشي، آرشيوها را وارد كرده و نكات كليدي را بياموزند و دوره به طور خودكار توسط معلم هوش سادگي ا

هاي هوش مصنوعي در آموزش و توسعه بايد تفسير ). چالش اصلي سيستمJia et al., 2018شود (مصنوعي تكميل مي
و مشخصات مربي باشد تا فرآيند شناسايي هاي كارآموز بازخورد آموزشي و پيوند آن با عملكرد، انتقال آموزش، ويژگي

 ,Maityتر شود و انتقال دانش به صورت مؤثر انجام گردد (تر و جذابهاي آموزشي شخصينيازها و طراحي بعدي برنامه

2019.(  
  
 هاي آموزش و توسعه. تكامل شيوه6

  قبل از جنگ جهاني دوم
قرن توان به قرون وسطي كه اولين بار مفهوم كارآموزي معرفي شد، جستجو كرد. اواخر هاي آموزش و توسعه را ميريشه

هجدهم و قرن نوزدهم شاهد انقلاب صنعتي بود كه نتيجه آن نياز به كارگران بسيار ماهر براي اداره كارآمد واحدهاي 
هاي خاص صنعت اي براي توسعه مهارتشاهد پيدايش مدارس حرفه 1800توليد انبوه در چندين كشور است. اوايل دهه 

هاي كارآموزي موجود بود. نياز به توسعه شاهد كوتاه شدن برنامه اند. بعدها، در قرن بيستم، جنگ جهاني اولبوده
تر باعث شد تا آموزش شغلي به تمرين تري از جامعه در يك بازه زماني كوتاههاي عمليات صنعتي در بخش وسيعمهارت

  ).Desimone et al., 2002پيشرو در آموزش نيروي كار تبديل شود (

                                                            
1 Big Data Analysis 
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در طول جنگ جهاني اول، تقاضا براي روانشناسان كاربردي بسيار ماهر افزايش يافت. بين جنگ جهاني اول و جنگ 
ها و صنايع انجام شد و بسياري از مقالات منتشر شده در آن زمان بر هاي آموزشي متعددي در نقشوم، تلاشجهاني د

شاهد ابتكارات آموزشي در تنظيمات نظامي بود، زيرا تمركز به  1940ها متمركز بودند. دهه توصيف و ارزيابي روش
  ).Maity, 2019شي معطوف شد (گيري اثربخشي يك برنامه آموزهايي براي اندازهشناسايي روش

  
  1980دهه  - پس از جنگ جهاني دوم 

ها الهام گرفته شده و برگرفته هاي آموزش و توسعه پس از جنگ جهاني دوم در سطح جهاني مطرح شد. اين شيوهشيوه
است كه در طول جنگ جهاني دوم توسط ايالات متحده آمريكا آغاز شد. خدمات  1از خدمات آموزشي در صنعت

كارخانه توليدي در ايالات متحده كمك كرد و تا  16511در هاي آموزشي فني اندازي برنامهآموزشي در صنعت به راه
 ,Dooleyناظر توليد تأييد شده را توسعه داده بود ( 1759650مربي و  23000زمان كنار گذاشته شدن آن، ايالات متحده 

راه خود را به صنايع  -مدير آموزش  -گيري اقتصاد در زمان صلح، يك حرفه جديد ). در نهايت، با شروع شكل1945
گسترش يافت كه براي اولين بار  2هاي آموزشي، مدل توسعه سيستم1984). در سال  ,2016Torracoمختلف آغاز كرد (

شاهد  1990و  1980هاي ههنياز به نيازسنجي قبل از طراحي طرح كلي دوره آموزشي و محتواي آن را ذكر كرد. د
هاي يادگيري در حين كار بود كه مقرون به صرفه بود و همچنين به يادگيري و توسعه چندين گسترش گسترده شيوه

ها كمك كرد. سپس نياز به سمت فرآيندهايي تغيير كرد كه به زمان كمتري در فرآيند مهارت در يك زمان در سازمان
توانست يادگيري را با كار براي كاركنان ادغام كند از داشتند و فرآيندي كه ميتجزيه و تحليل پيش از آموزش ني

)Rossett, 2009.(  
  

  امروز – 1990دهه 
هاي توسعه، يادگيري و انتقال ها به افزايش مشاركت كاركنان در فعاليت، تمركز تحقيقات و سازمان1990در دهه 

هاي متمركز بر نتايج يادگيري هاي محيط كار مانند جو انتقال و برنامهمعطوف شد. ادراك كاركنان از محيط كار، جنبه
ها ). سازمانFord et al., 2017ت اصلي شاهد تحقيق و اجرا بودند (شناختي، مبتني بر مهارت و عاطفي برخي از موضوعا

ها را براي هاي آموزشي آنلاين را آغاز كردند و تحقيقات در مورد ابزارهايي را ترويج كردند تا اين برنامهاجراي برنامه
وكار، تمركز آنها هاي آموزشي بر نتايج كسبگيري تأثير برنامههاي اندازهتر و مؤثرتر كنند. روشكاركنان خود جذاب

  ).Maity, 2019ها گسترش داد (ها و سازمانفراد به تيمرا از ا
  
  . معرفي آموزش الكترونيكي و هوش مصنوعي در آموزش7

» هاي الكترونيكيارائه آموزش يا تحصيل از طريق رسانه«را به عنوان  1) آموزش الكترونيكي2006( 3تاكر و بلانچارد
) CBT( 2كنند. در طول جنگ جهاني دوم و پس از آن، آموزش الكترونيكي از طريق آموزش بر پايه رايانهتعريف مي

                                                            
1 Training Within Industry (TWI) 
2 Instructional Systems Development (ISD) 
3 Thacker and Blanchard 
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ن پروژه دولتي از جمله بيني نتايج چنديسازي را باز كرد كه در آن واحدهاي آنالوگ و ديجيتال قادر به پيشهاي شبيهراه
سازي براي كمك به كاركنان براي درك نتايج واقعي شدند. در حال حاضر چندين سازمان از شبيه 3پروژه منهتن

سازي در آموزش خلباني، همراه با واقعيت كنند. به عنوان مثال، شبيهتصميمات اتخاذ شده و نحوه اجراي آنها استفاده مي
كند تا نتايجي را به دست آورد كه د، كه در آن كارآموز با يك محيط مجازي تعامل ميشواستفاده مي  (VR)4مجازي

  ).Maity, 2019اگر اقدامات شبيه سازي شده در عمل اجرا شوند، ماهيت واقعي خواهند داشت (
هايي را براي معرفي شد. در اين روش، فراگيران بايد پاسخ 1950در دهه  6توسط اسكينر  (PI)5ريزي شدهآموزش برنامه

شد و در غير اين صورت، پاسخ ا درست بود، سؤال بعدي پرسيده ميهكردند. اگر پاسخسؤالات مطرح شده ارسال مي
ريزي ). آموزش برنامهMagliaro et al., 2005شد (شد، براي يادگيرنده توضيح داده ميسؤالي كه به اشتباه تلاش مي

شود. اولين نمونه از شده در طول زمان تكامل يافته و در حال حاضر توسط چندين ارائه دهنده دوره آنلاين استفاده مي
راه اندازي شد. اين ابزار  1960بود كه در دهه  8امبينويس اول آيدرسنامه) ICAI( 7آموزش هوشمند به كمك كامپيوتر

هاي فردي كارآموزان، نيازهاي آموزشي دهد، كه در آن بر اساس پاسخسازي شده را ارائه ميگزينه آموزشي شخصي
مند به كمك هاي يك مربي انساني دارد. آموزش هوشهايي مشابه ويژگيشود كه ويژگيبرآورده مي CBT توسط

تواند تر است كه اين سيستم ميهاي آموزشي هوشمند شد كه نشان داد از اين نظر پيشرفتهكامپيوتر منجر به توسعه سيستم
  ).Maity, 2019هاي كارآموز بياموزد (هاي آموزشي بر اساس پاسخها را براي ارائه برنامهبهترين روش

، اينترانت 9رامديهاي آموزشي روي سيافزار و دورهگذاري نرمطي سه دهه گذشته، انتقال دانش از طريق به اشتراك
هاي وب با استفاده از نمايش اسلايد، ويدئو و غيره)، (اشتراك گذاري اطلاعات در پورتال سازمان)، وبينارها (كنفرانس

هاي اجتماعي و همچنين آموزش از طريق هاي شبكههاي يادگيري آنلاين، سايتويكي پديا، تسهيل شده است. پلتفرم
ها ل افزايش است؛ زيرا به مربيان يك پلتفرم رايگان با دسترسي بالقوه به ميليوندر حال حاضر در حا 10ويديوهاي يوتيوب

ها، افكار و منابع هزينه پيشنهاد داده است تا شيوههاي كمها با پلتفرمدهد. امروزه اينترنت به سازماندنبال كننده ارائه مي
  ).Maity, 2019اشتراك بگذارند (طور خصوصي به دانش خود را با جهان و همچنين با كاركنان خود به

  
  پيشينه پژوهش

 )Chowdhury et al., 2023باز كردن ارزش هوش مصنوعي در مديريت منابع انساني از طريق «اي تحت عنوان ) مطالعه
اي ناشي از ند. هدف اين مطالعه بررسي سيستماتيك ادبيات چند رشتهاانجام داده» چارچوب قابليت هوش مصنوعي

المللي، مديريت اطلاعات، مديريت عمليات، مديريت عمومي و مديريت منابع انساني براي ارائه درك جامع تجارت بين

                                                                                                                                                                                          
1 E-learning 
2 Computer-Based Training (CBT) 
3 Manhattan Project 
4 Virtual Reality (VR) 
5 Programmed Instruction (PI) 
6 B.F. Skinner 
7 Intelligent Computer Assisted Instruction (ICAI) 
8 IBM’s Coursewriter I 
9 CD-ROM 
10 YouTube 
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هاي آنها است. يافته و عيني از منابع سازماني مورد نياز براي توسعه قابليت هوش مصنوعي در مديريت منابع انساني بوده
ها و ها بايد فراتر از منابع فني نگاه كنند و تأكيد خود را بر توسعه منابع غيرفني مانند مهارتدهد كه سازماننشان مي
هاي انساني، رهبري، هماهنگي تيمي، فرهنگ سازماني و طرز فكر نوآوري، استراتژي حاكميتي و ادغام هوش شايستگي

ها پيشنهادات تحقيقاتي را براي پيشبرد هوش مصنوعي در ها، آنته باشند. بر اساس اين يافتهمصنوعي و كاركنان داش
  اند.مديريت منابع انساني ارائه كرده

)Kaushal et al., 2023 حقيقات آينده هوش مصنوعي و مديريت منابع انساني: شناسايي دستور كار ت«) پژوهشي با عنوان
اند. هدف از تحقيق آنها شناسايي انجام داده» با استفاده از مرور متون سيستماتيك و تجزيه و تحليل كتاب سنجي

هاي مطالعاتي آينده در عرصه ادغام هوش مصنوعي با ها و مدافعان جهتهاي اخير، حوزهكنندگان مهم، پوياييمشاركت
ها بوده است. مطالعه آنها روشي متشكل از كتاب سنجي، دهاي مختلف در سازمانمديريت منابع انساني در زمينه عملكر
سند استخراج شده از پايگاه داده اسكوپوس، براي شناسايي تحقيقات  344اي از شبكه و تحليل محتوا، بر روي نمونه

چوب هوش مصنوعي و موجود همراه با تجزيه و تحليل كتاب سنجي، مرور ادبيات سيستماتيك براي پيشنهاد يك چار
مديريت منابع انساني انجام شده است. نتايج پژوهش آنها نشان داد كه تمركز تحقيقات حياتي در اين عرصه در درجه اول 
در مورد تعبيه هوش مصنوعي در عملكردهاي مختلف مديريت منابع انساني مانند استخدام، انتخاب، انتصاب، آموزش و 

 د، جذب استعداد، و همچنين مديريت و نگهداري است. اين مطالعه يك چارچوبيادگيري، تجزيه و تحليل عملكر
كند كه از مطالعات مختلف در نظر گرفته شده ) را پيشنهاد ميAIHRMI( 1هوش مصنوعي و ادغام مديريت منابع انساني

هاي آتي براي چندين گيريجهتتواند راهنمايي و ها معتقدند كه اين مدل ميدر تحقيق آنها توسعه يافته است. آن
  سازمان در گسترش استفاده از هوش مصنوعي در مديريت منابع انساني ارائه دهد.

)Chen, 2023 ي آموزشي هاي نوآورانه با هدف نيازهامربي مجازي: آموزش -هوش مصنوعي «) پژوهشي تحت عنوان
انجام داده است. هدف اين تحقيق بررسي فرآيند ابزارهاي هوش مصنوعي درگير در فرآيند آموزش بوده است. » شخصي

تواند رويكرد آموزشي سنتي را براي برآوردن نيازهاي اين مطالعه نشان داد كه آموزش مبتني بر هوش مصنوعي مي
هايي را كه آموزش مبتني بر هوش آن، اين مطالعه همچنين چالش آموزشي فردي تغيير دهد. ضمن بحث در مورد مزاياي

هاي بيشتري به دهد كه با پيشرفت فناوري، سازماندهد، برجسته كرده است. اين مطالعه نشان ميمصنوعي ارائه مي
ر آورند. مدل كلاس درس سنتي به خوبي با آموزش و يادگيري شخصي سازگاآموزش مبتني بر هوش مصنوعي روي مي

هاي سازي تا حد زيادي برآورده شود. در شيوهدهد تا نيازهاي شخصينيست. آموزش مبتني بر هوش مصنوعي اجازه مي
توانند در ايجاد پايگاه دانش، آموزش استخراج تقاضا، آموزش سازمان و آموزشي خاص، ابزارهاي هوش مصنوعي مي
آينده و همچنين تحقيقات، مهم است كه چگونه از آموزش  هاي آموزشيبازخورد نتيجه مشاركت داشته باشند. در روش

  مبتني بر هوش مصنوعي بهتر استفاده كنيم و بتوانيم به مسائل منفي آن رسيدگي كنيم.
)Buaton et al., 2022 انجام » الگوي جديد يادگيري الكترونيكي مبتني بر هوش مصنوعي«) تحقيقي تحت عنوان

كند تا اند. اين تحقيق به كاربرد نوعي يادگيري با پارادايم جديد پرداخته كه انعطاف پذيري را براي مربيان فراهم ميداده
آموزان تدوين كنند. با كاربرد آموزش ها و نيازهاي دانشهاي يادگيري را با توجه به ويژگيها و ارزيابيا طرحآنه

                                                            
1 Artificial Intelligence and Human Resource Management Integration 
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تواند هر شود كه ميالكترونيكي، الگوي جديدي مبتني بر هوش توسط آموزش الكترونيكي تطبيقي هوشمند توليد مي
ها، استعدادها و علايق با رويكردهاي هوش ها، ضعفنايياي از سطوح مختلف تواآموزي را با پيشينهفرد يا دانش

آموزان را با يك ارزيابي تشخيصي كه به عنوان مصنوعي و فناوري يادگيري ماشيني در خود جاي دهد. اين الگو دانش
كند. ي ميشود، شناسايآموزان استفاده ميهاي دانشريزي يادگيري با توجه به نيازها و توانايياي براي برنامهتوصيه

سيستم يادگيري تطبيقي هوشمند ارائه شده در اين پژوهش با در نظر گرفتن هر مرحله از رشد و سطح پيشرفت دانش 
هاي دانش آموز در تحقق استانداردها و آموزان مطابق با نيازهاي يادگيري طراحي شده است كه منعكس كننده ويژگي

  فرآيند يادگيري است.اهداف يادگيري و حمايت از توسعه شايستگي در 
)Sucharita & Seethalakshmi, 2022 هوش مصنوعي در آموزش و توسعه براي كاركنان با «) پژوهشي تحت عنوان

اند. مطالعه آنها بر پذيرش هوش مصنوعي و عوامل مؤثر در اجراي كارآمد انجام داده» هاي منتخببه شركت مراجعه
هاي اوليه از كاركناني كه دوره گيري مناسب را براي جمع آوري دادهمتمركز بوده است. اين مطالعه روش نمونه

و مدل پذيرش فناوري را براي درك قابليت استفاده،  اند در نظر گرفتهآموزشي با هوش مصنوعي را در سازمان گذرانده
در نظر گرفته است. اين  SEMيعني سهولت استفاده درك شده و قصد اتخاذ هوش مصنوعي با پشتيباني از روش آماري 

مطالعه از روش آماري يادگيري ماشين شبكه عصبي براي شناسايي عوامل تأثيرگذار بر اجراي مؤثر هوش مصنوعي در 
دهد كه هوش مصنوعي هاي فناوري اطلاعات براي آموزش و توسعه استفاده كرده است. نتايج مطالعه نشان ميشركت

كند تصميمات را بپذيرد و استفاده از آن را بياموزد، كه به آنها كمك مي شود يك كارمند هوش مصنوعيباعث مي
  كند.تر ميها بگيرند و توسعه كارمند را غنيريزي شده براي پروژهجديد و برنامه

)Bankins, 2021استفاده اخلاقي از هوش مصنوعي در مديريت منابع انساني: يك چارچوب «شي تحت عنوان ) پژوه
گيري براي حمايت از استقرار اخلاقي هوش انجام داده است. وي براي اين منظور، يك چارچوب تصميم» گيريتصميم

انساني را با بررسي مفاهيم اخلاقي مصنوعي براي مديريت افراد ايجاد كرده است. براي اين امر، هم ادبيات مديريت منابع 
استفاده از هوش مصنوعي در اين عملكرد و هم ادبيات اخلاقي هوش مصنوعي را با اعمال اصول آن در يك زمينه خاص 
استفاده كرده است. ابتدا از ادبيات هوش مصنوعي اخلاقي استفاده نموده تا اجماع جهاني در حال ظهور در مورد پنج 

گيري ها هستند، مرور كند. سپس، چارچوب تصميمزيربناي استفاده از هوش مصنوعي در همه زمينه اصل اخلاقي را كه
براي عملياتي كردن اين اصول در حوزه مديريت منابع انساني را ساخته است. براي انجام اين كار، از ادبيات مناسب 

سازي كرده است. اين چارچوب بر مفهوم تكنولوژي اخلاقي را-فناوري استفاده كرده و مفهوم تناسب وظيفه-تكليف
) آنچه كه هوش مصنوعي از طريق ارزيابي 2هاي خاص فناوري، و () ويژگي1ارزيابي موارد زير متمركز است: (

هاي خودكار، سپس نشان داده كه دهد. با توجه به تحقيقات در مورد كنترل انسان در سيستمهاي وظيفه انجام ميويژگي
ها سطوح مختلف كنترل و مشاركت انساني را در كنار هوش مصنوعي براي كمك به اين حساسيت چگونه تغييرات در

هايي در مورد برخي از كند. هدف اين چارچوب ارائه راهنماييتوليد و حفظ استفاده اخلاقي از آن هدايت مي
  ه است.فناوري اخلاقي مناسب بود-هاي وظيفه براي ارزيابي وظايفهاي كليدي و شاخصفناوري

)Elegunde & Osagıe, 2020 داري پذيرش هوش مصنوعي و عملكرد كاركنان در صنعت بانك«) پژوهشي تحت عنوان
اند. اين مطالعه هوش مصنوعي و عملكرد كاركنان در صنعت بانكداري نيجريه، لاگوس نيجريه را به انجام داده» نيجريه
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اي براي تعميم نتايج بررسي كرده است. هدف از اين مطالعه بررسي قابليت تكميل هوش مصنوعي با عنوان مطالعه
ها كند يا خير؟ يافتههاي نيجريه را تسهيل ميعمليات كاركنان در بانكفرآيندهاي كاري و دانستن اين نكته بود كه آيا 

آلات عمليات در كند و وظايف ماشينهاي نيجريه را تكميل مينشان داد كه هوش مصنوعي فرآيند كار در بانك
مه كارمندان و مردم دهد كه نياز به آموزش ههاي اين پژوهش نشان ميكند. همچنين، يافتههاي نيجريه را تسهيل ميبانك

در مورد اهميت پذيرش هوش مصنوعي، ارتقاي برنامه درسي مدارس در تمام سطوح در اقتصادهاي در حال توسعه و 
  جهان سوم به منظور تركيب هوش مصنوعي و ابزارهاي همراه آن بايد مورد توجه باشد.

)Maity, 2019 انجام » هاي آموزش و توسعههاي هوش مصنوعي در تكامل شيوهشناسايي فرصت«) پژوهشي تحت عنوان
ها و شناسايي روندهاي آتي بوده و به عنوان پايه و اساس يك مدل پژوهش وي به دست آوردن ايدهداده است. هدف 

متخصص منابع انساني و آموزش به  27ها عمل كرده است. نويسنده با آموزشي جديد و نيازهاي توسعه براي سازمان
ها به كرده است. همه اين سازمانصورت شخصي از هشت سازمان در صنايع مختلف، نفت و گاز طبيعي و پوشاك مصاح

هاي با هاي اين پژوهش از مصاحبهآوري دادهميليون دلار آمريكا دارند. براي جمع 5/14گردش مالي سالانه بيش از 
هاي سؤالات باز استفاده شده است. نويسنده تلاش كرده است تا كاربردهاي احتمالي هوش مصنوعي را در تمرين

ها به دست آيد، شناسايي تواند توسط سازماناي را كه ميمراحل شناسايي كند و مزاياي بالقوهآموزشي و توسعه، در طي 
هاي هاي آموزش و توسعه و چالشنمايد. در نهايت، نويسنده نظرات خود را در مورد تأثير آينده هوش مصنوعي بر نقش

  ت.هاي آموزشي و توسعه ارائه نموده اسسازي هوش مصنوعي در تمرينپياده
)Jia et al., 2018انجام » چارچوب كاربردي هوش مصنوعي مفهومي در مديريت منابع انساني«اي با عنوان ) مطالعه

كند. اند. مطالعه آنها يك چارچوب مفهومي از كاربرد فناوري هوش مصنوعي براي مديريت منابع انساني پيشنهاد ميداده
ريزي منابع انساني، استخدام، فرآيند شامل استراتژي و برنامه براساس تئوري شش بعد اساسي مديريت منابع انساني كه

آموزش و توسعه، مديريت عملكرد، ارزيابي حقوق و دستمزد و مديريت ارتباطات با كاركنان است، با كاربرد فناوري 
براي  هايي رامدل مفهومي ارائه شده توسط اين محققين، پيشنهادها و دستورالعمل هوش مصنوعي تركيب شده است.

  توسعه هوش مصنوعي در مديريت منابع انساني سازماني ارائه داده است.
  

  شناسي پژوهشروش
نمايد، با عنايت به اينكه اين پژوهش راهكاري عملي براي طراحي آموزش كاركنان براساس هوش مصنوعي ارائه مي

همبستگي دارد.  -ها نيز ماهيت توصيفيباشد. از نظر نحوه گردآوري دادهپژوهش حاضر از نظر نوع هدف، كاربردي مي
با موضوعات مديريتي (مديريت منابع انساني و طراحي  جامعه آماري اين تحقيق در بخش كيفي را خبرگان در رابطه

اند. در بخش كمي نيز كليه كاركنان سيستم) با مدرك كارشناسي ارشد و بالاتر در استان سيستان و بلوچستان تشكيل داده
تشكيل  باشند، جامعه آماري اين تحقيق راادارات استان سيستان و بلوچستان كه داراي مدرك كارشناسي و بالاتر مي

اند. جامعه آماري در هر دو بخش كيفي و كمي نامحدود در نظر گرفته شده است. بنابراين، حجم نمونه در بخش داده
نفر در نظر گرفته شده و به روش گلوله برفي انتخاب شده است. در بخش كمي نيز از فرمول كوكران براي  20كيفي 

نفر تعيين و به روش تصادفي ساده انتخاب  384شده و حجم نمونه جوامع نامحدود با سطح خطاي پنج درصد استفاده 
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هاي هاي محقق ساخته بوده است. جهت تجزيه و تحليل دادهنامهها در اين پژوهش پرسششده است. ابزار گردآوري داده
  استفاده شده است. Smart-PLSو  SPSSهاي آماري افزاراين پژوهش نيز از نرم

هاي مدل آموزش ها، فرآيند، و خروجياين پژوهش، در مرحله نخست، براي تعيين ورودي هايجهت گردآوري داده 
هاي اوليه در هريك از ابعاد الگو، با تحليل مقالات و كتب موجود مورد كاركنان با استفاده از هوش مصنوعي، شاخص

رت پرسشنامه دلفي طراحي شده هاي مشخص شده در مرحله قبل، بصوشناسايي قرار گرفته است. در مرحله دوم، شاخص
  و در اختيار خبرگان قرار گرفته است. اين پرسشنامه هم داراي سؤالات بسته و هم سؤالات باز بوده است.

هاي مورد نياز در موضوع مورد مطالعه است. دبلك و ها و تخصصانتخاب افراد براي فرآيند دلفي، مرتبط با تجربه
  اند:)، سه گروه از افراد را واجد شرايط مطالعه دلفي معرفي نموده1975( 1همكاران

  كنند؛. تصميم گيرندگان ارشد مديريت كه از نتايج دلفي استفاده مي1
  اي سازمان به همراه تيم پشتيباني آنها؛. كاركنان حرفه2
 Delbecq et( باشدجه و تأثيرگذار ميهاي آنها در موضوع مورد مطالعه، مورد تو. ساير پاسخ دهندگاني كه قضاوت3

al., 1975.(  
شود. روش قضاوتي بر انجام مي دار يا قضاوتيگيري غيراحتمالي هدفمعمولاً، انتخاب اعضاي پانل دلفي از طريق نمونه

 Keeneyباشد (اين فرض استوار است كه دانش پژوهشگر درباره جامعه براي دستچين كردن اعضاي پانل قابل استفاده مي

et al., 2005 بنابراين، براي انجام اين پژوهش، پانلي از خبرگان در رابطه با موضوعات مديريتي (مديريت منابع انساني و .(
، از نظر تعداد بهينه افراد برفي، انتخاب شده است. محققين مختلفبرداري گلولهطراحي سيستم)، با استفاده از روش نمونه

تواند كافي باشد. ويتكين و مشاركت كننده در فرآيند دلفي، اجماع نظر ندارند. اما اشاره شده كه ده تا پانزده نفر مي
 & Witkinنفر است ( 50اند كه اندازه تقريبي يك پانل دلفي به طور كلي كمتر از ) بيان كرده1995( 2آلتشولد

1995Altschuld, ( .3طبق نظر لودويگ )دهنده مورد استفاده قرار پاسخ  20و  15) در اكثر مطالعات دلفي بين 1997
 خبره استفاده شده است. 20بنابراين، در اين پژوهش از تعداد  .)Ludwig, 1997گيرند (مي

صورت مداوم تكرار شود تواند تا زماني كه اجماع كامل صورت بگيرد به)، فرآيند دلفي مي2007( 4طبق نظر چياچن
)2007Chien, -Chiaتر )، و كاس1997و  1994( 7)، لودويگ1979( 6)، بروكس1971( 5). با اين حال، سايفرت و گانت

آوري اطلاعات مورد نياز و براي رسيدن به اجماع در اكثر موارد )، معتقدند كه سه تكرار براي جمع1999( 8و همكاران
درصد توافق در رأي افراد، اجماع  80كنند كه با داشتن كافي است. براي اجماع نظر خبرگان، برخي معيارها توصيه مي

درصد خبرگان شركت كننده در  70) معتقد است كه حداقل 1982( 9). گرين2007Chien, -Chia( آيدبدست مي

                                                            
1 Delbecq et al. 
2 Witkin and Altshuld 
3 Ludwig 
4 Chia-Chien Hsu 
5 Cyphert and Gant 
6 Brooks 
7 Ludwig 
8 Custer, Scarcella, and Stewart 
9 Green 
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اند كه استفاده از ) نشان داده1975( 1) اما شايب و همكارانش ,1982Greenفرآيند دلفي بايد داراي اتفاق نظر باشند (
هاي افراد در تكرارهاي گيري جهت ثبات پاسخمقياس درصد ناكافي است و يك جايگزين قابل اعتمادتر و قابل اندازه

در اين پژوهش به منظور تعيين ميزان اتفاق نظر ميان  ).Scheibe et al., 1975پي در پي بايد وجود داشته باشد (
استفاده شده است. ضريب هماهنگي كندال مقياسي  2ماهنگي كندالمتخصصان با استفاده از روش دلفي، از ضريب ه

فرد است. چنين مقياسي به ويژه در مطالعات  Nبراي تعيين درجه هماهنگي و موافقت ميان چندين دسته رتبه مربوط به 
هم معيار  گيري درباره توقف يا ادامه دورهاي دلفيمفيد است. براي تصميم» روايي موجود ميان داوران«مربوط به 

 Malekشود (گيري اتفاق نظري قوي ميان اعضاي پانل است كه براساس مقدار ضريب هماهنگي كندال تعيين ميتصميم

Zadeh et al., 2014 دهد.چگونگي تفسير مقادير گوناگون اين ضريب را نشان مي 1). جدول شماره  
  

  )Abasi Esfanjani & Forouzandeh Dehkordi, 2015( . تفسير مقادير ضريب هماهنگي كندال1جدول 
  w 1/0 3/0  5/0  7/0  9/0مقدار ضريب كندال 
  بسيار قوي  قوي  متوسط  ضعيف  بسيار ضعيف  تفسير ميزان اتفاق نظر

  بسيار زياد  زياد  متوسط  كم  وجود ندارد  اطمينان نسبت به ترتيب عوامل
  

  هاي پژوهشيافته
 3و  2آمار توصيفي مربوط به توزيع فراواني شركت كنندگان در دو بخش كيفي و كمي پژوهش در جداول شماره 

  نمايش داده شده است.
  

  . توزيع فراواني و فراواني درصدي جنسيت و تحصيلات مشاركت كنندگان در بخش كيفي پژوهش2جدول 

 

  . توزيع فراواني و فراواني درصدي جنسيت و تحصيلات مشاركت كنندگان در بخش كمي پژوهش3جدول 

                                                            
1 Scheibe and Schofer and Skutsch 
2 Kendall’s Coefficient of Concordance (W) 

 جنسيت فراواني درصد فراواني تحصيلات فراواني درصد فراواني

درصد 45 درصد 80 كارشناسي ارشد 9   مرد 16 
درصد 55 درصد 20 دكتري 11   زن 4 

100٪ ٪100 كل 20   كل 20 

 جنسيت فراواني درصد فراواني تحصيلات فراواني درصد فراواني

درصد 11 درصد 73 كارشناسي 43   مرد 280 
درصد 59 درصد 27 كارشناسي ارشد 227   زن 104 
درصد 30 ٪100 دكتري 114   كل 384 

100٪     كل 384 
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نمايش داده  4مقدار ضريب هماهنگي كندال براي مراحل مختلف فرآند دلفي مربوط به اين پژوهش در جدول شماره 
انجام  SPSS 19شده است. لازم به ذكر است كه آزمون ضريب هماهنگي كندال براي اين پژوهش، در نرم افزار آماري 

هاي غيرمفيد را برگان، از آنها خواسته شده بود كه متغيرهاي ارسالي براي خشده است. با توجه به اينكه در پرسشنامه
هاي هاي دورهاي بعدي پيشنهاد دهند، در نتيجه، تعداد متغيرهاي مفيد را براي اضافه شدن به پرسشنامهحذف و متغير

  متغير كاهش يافته است. 16نهايي پيشنهادي توسط خبرگان به 
  

  . نتايج آزمون ضريب هماهنگي كندال4جدول 
  راند چهارم  راند سوم  راند دوم راند اول

 ضريب  اتفاق نظر  ضريب كندال
  اتفاق نظر  ضريب كندال  اتفاق نظر  ضريب كندال  اتفاق نظر  كندال

  بسيار قوي  704/0  متوسط  492/0  ضعيف  213/0  بسيار ضعيف  055/0
  

  بررسي مدل پژوهش
استفاده شده است. خروجي  Smart-PLSافزار سازي معادلات ساختاري و نرمبراي آزمون مدل اين پژوهش از مدل

  قابل مشاهده است. 2افزار در حالت نمايش ضرايب مسير نيز در نمودار شماره نرم
  

  
  در حالت مدل ضرايب مسير Smart-PLSافزار خروجي نرم. 2نمودار 
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  :شودگيري انعكاسي شامل سه مرحله اصلي مياندازههاي آزمون مدل
) پايايي 2) پايايي متغيرهاي مشاهده پذير (بار عاملي)، و 1گيري انعكاسي كه شامل آزمون پايايي مدل اندازه )1

  .باشدمركب مي
  .باشد) روايي واگرا مي2) روايي همگرا، و 1گيري انعكاسي كه شامل آزمون روايي مدل اندازه )2
  ).Mohsenin & Esfidani, 2016گيري انعكاسي (فيت مدل اندازهآزمون كي )3

دهد كه مقدار آلفاي نشان مي 5در ادامه، نتايج هريك از اين مراحل ارائه شده است. نتايج ارائه شده در جدول شماره 
باشد. بنابراين، پرسشنامه پژوهش از پايايي مورد قبولي مي 7/0كرونباخ براي تمامي متغيرهاي پرسشنامه پژوهش بيشتر از 

 است كه نشان دهنده سازگاري دروني مدل 7/0هچنين، مقدار پايايي مركب تمامي متغيرها نيز بالاتر از برخوردار است. 
دهنده همساني يا اعتبار است كه نشان 5/0باشد. تمامي مقادير مربوط به روايي همگرا نيز بالاي گيري انعكاسي مياندازه

  باشد.گيري انعكاسي ميدروني مدل اندازه
  

  فاي كرونباخ و پايايي مركب و روايي همگراآل. 5جدول 
 )AVEروايي همگرا ( )CRپايايي مركب ( آلفاي كرونباخ متغيرها

745/0 آموزش از طريق هوش مصنوعي  807/0  591/0  

804/0 ورودي مدل  885/0  720/0  
807/0 خروجي مدل  877/0  505/0  
749/0 بازخورد فردي  854/0  663/0  

730/0 پيشنهادات آموزشي  785/0  554/0  
721/0 مانيتورينگ و پيگيري  702/0  540/0  

753/0 پشتيباني و راهنمايي  709/0  534/0  
811/0 فرآيند  889/0  728/0  

744/0 تعيين نيازها و هدف  853/0  659/0  
هاآوري دادهجمع  748/0  857/0  667/0  

هاپيش پردازش داده  759/0  862/0  675/0  
مصنوعيآموزش مدل هوش   750/0  851/0  680/0  

731/0 ارزيابي و بهبود مدل  848/0  653/0  
سازي و استقرارپياده  711/0  826/0  663/0  

749/0 پايش و بروزرساني  717/0  665/0  
هاي آموزشيداده  720/0  801/0  583/0  

811/0 اطلاعات شخصي  885/0  721/0  
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 )AVEروايي همگرا ( )CRپايايي مركب ( آلفاي كرونباخ متغيرها

785/0 نيازهاي آموزشي  874/0  700/0  
كاربرانبازخورد   767/0  846/0  724/0  

هاي محيط كاريداده  775/0  806/0  587/0  

  
دهد، مقادير قطر اصلي براي هر متغير پنهان از همبستگي آن متغير با ساير متغيرهاي نشان مي 6همانگونه كه جدول شماره 

گيري انعكاسي در سطح سازه تأييد اندازهپنهان انعكاسي موجود در مدل بيشتر است. بنابراين، روايي تشخيصي مدل 
  گردد.مي

  
  لاكر)-. روايي تشخيصي در سطح سازه (معيار فورنل6جدول 
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نيا

ران  
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ري
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                      7/0  آموزش

ورودي 
 مدل

1/0 8/0                    

خروجي 
 مدل

7/0 1/0  9/0                  

بازخورد 
 فردي

6/0 6/0  6/0 8/0                 

پيشنهادات 
 آموزشي

6/0  4/0  5/0 6/0 7/0                

مانيتورين
گ و 
 پيگيري

5/0  4/0  5/0 6/0 6/0 7/0               

پشتيباني و 
 راهنمايي

4/0  1/0  3/0 6/0 5/0 5/0 7/0              

             8/0 2/0 5/0 5/0 6/0 4/0  5/0  4/0 فرآيند

تعيين نيازها 
 و هدف

3/0  5/0  3/0 7/0 4/0 4/0 3/0 3/0 8/0            

آوري جمع
 هاداده

2/0  4/0  2/0 5/0 3/0 4/0 1/0 4/0 4/0 8/0           
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ران  
كارب

رد 
خو
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داده
ري

 كا
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اي 
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پيش 
پردازش 

 هاداده

5/0 3/0  5/0 5/0 6/0 7/0 3/0 4/0 4/0 3/0 8/0          

آموزش 
 مدل

2/0 3/0  2/0 4/0 6/0 3/0 1/0 3/0 3/0 2/0 4/0 6/0         

ارزيابي و 
 بهبود مدل

6/0 3/0  5/0 7/0 7/0 6/0 5/0 4/0 4/0 2/0 4/0 3/0 8/0        

سازي پياده
 و استقرار

3/0 6/0  3/0 4/0 5/0 6/0 6/0 6/0 5/0 4/0 4/0 3/0 5/0 8/0       

پايش و 
 بروزرساني

7/0 3/0  7/0 7/0 7/0 6/0 4/0 7/0 5/0 4/0 5/0 3/0 6/0 5/0 8/0      

هاي داده
 آموزشي

3/0 7/0  3/0 7/0 5/0 5/0 2/0 6/0 5/0 4/0 3/0 3/0 4/0 8/0 5/0 9/0     

اطلاعات 
 شخصي

4/0 5/0  4/0 6/0 5/0 6/0 2/0 8/0 3/0 4/0 4/0 3/0 4/0 6/0 7/0 6/0 9/0    

نيازهاي 
 آموزشي

1/0 7/0  1/0 5/0 3/0 4/0 1/0 5/0 4/0 4/0 3/0 4/0 2/0 8/0 3/0 8/0 6/0 9/0   

بازخورد 
 كاربران

2/0 3/0  2/0  5/0  3/0  3/0  2/0  2/0  3/0  1/0  2/0  2/0  3/0  4/0  4/0  3/0  2/0  2/0  7/0   

هاي داده
محيط 
 كاري

3/0 4/0  3/0 6/0 5/0 3/0 2/0 4/0 5/0 4/0 3/0 2/0 3/0 4/0 7/0 5/0 4/0 4/0 3/0 8/0 

 
  نمايش داده شده است. 3خروجي مدل اعداد معناداري در نمودار شماره 
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  در حالت اعداد معناداري Smart-PLSافزار . خروجي نرم3نمودار 

  
باشد و پايايي متغيرهاي مشاهده پذير مي 05/0دهد، همه مقادير معناداري كمتر از نمايش مي 7همانگونه كه جدول شماره 

  گردد.تأييد مي
  

  . آزمون پايايي متغيرهاي مشاهده پذير7 جدول
 Original 

Sample (O) 
Sample Mean 

(M) 
Standard Deviation 

(STDEV) 
T Statistics 

(|O/STDEV|) 
P 

Values 

فرآيند >-ورودي   517/0  516/0  036/0  172/14  000/0  

هاي آموزشيداده >-ورودي   951/0  951/0  004/0  160/224  000/0  

اطلاعات شخصي >-ورودي   547/0  547/0  033/0  654/16  000/0  

نيازهاي آموزشي >-ورودي   944/0  945/0  005/0  265/186  000/0  

بازخورد كاربران >-ورودي   357/0  357/0  049/0  329/7  000/0  

هاي محيط كاريداده >-ورودي   456/0  457/0  039/0  726/11  000/0  

آموزش از طريق  >-خروجي 
مصنوعيهوش   

973/0  972/0  007/0  173/143  000/0  

بازخورد فردي >-خروجي   602/0  604/0  036/0  933/16  000/0  

پيشنهادات آموزشي >-خروجي   586/0  589/0  039/0  935/14  000/0  

مانيتورينگ و پيگيري >- خروجي  525/0  528/0  048/0  901/10  000/0  

پشتيباني و راهنمايي >- خروجي  331/0  300/0  166/0  990/1  047/0  
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خروجي >-فرآيند   457/0  457/0  049/0  369/9  000/0  

تعيين نيازها و هدف >-فرآيند   382/0  388/0  041/0  255/9  000/0  

هاآوري دادهجمع >-فرآيند   428/0  430/0  041/0  381/10  000/0  

هاپيش پردازش داده >-فرآيند   422/0  424/0  048/0  806/8  000/0  

آموزش مدل هوش  >-فرآيند 
376/0 مصنوعي  377/0  053/0  150/7  000/0  

ارزيابي و بهبود مدل >-فرآيند   468/0  471/0  045/0  412/10  000/0  

سازي و استقرارپياده >-فرآيند   641/0  643/0  026/0  926/24  000/0  

پايش و بروزرساني >-فرآيند   756/0  758/0  018/0  019/43  000/0  

 
باشد كه نشان از كيفيت ) مثبت ميQ²، كليه مقادير شاخص اشتراك (8براساس نتايج نمايش داده شده در جدول شماره 

  بيني دارد.توان اطمينان داشت كه مدل توانايي پيشگيري انعكاسي دارد و ميمناسب مدل اندازه
  

  2Q. نتايج آزمون كيفيت مدل 8جدول 
 SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

000/1152 آموزش با استفاده از هوش مصنوعي  483/536  534/0   

هاي مدلورودي  000/1152  000/1152    

هاي مدلخروجي  000/1152  142/1049  089/0   
000/1152 بازخورد فردي  980/890  227/0   

000/1152 پيشنهادات آموزشي  885/952  173/0   
000/1152 مانيتورينگ و پيگيري  413/1013  120/0   
000/1152 پشتيباني و راهنمايي  031/1087  056/0   

000/1152 فرآيند  556/927  195/0   
000/1152 تعيين نيازها و هدف  559/1051  087/0   

هاآوري دادهجمع  000/1152  522/1014  119/0   
هاپردازش دادهپيش  000/1152  690/1019  115/0   

000/1152 آموزش مدل هوش مصنوعي  519/1091  053/0   
000/1152 ارزيابي و بهبود مدل  747/992  138/0   
000/1152 پياده سازي و استقرار  525/967  160/0   
000/1152 پايش و بروزرساني  767/860  253/0   

هاي آموزشيداده  000/1152  555/563  511/0   
000/1152 اطلاعات شخصي  011/919  202/0   
000/1152 نيازهاي آموزشي  714/444  614/0   
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 SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

000/1152 بازخورد كاربران  179/1082  061/0   
هاي محيط كاريداده  000/1152  330/1029  106/0   

 
ارائه شده و در ادامه اين  4ها و نتايج آزمون مدل، مدل نهايي اين پژوهش در نمودار شماره با توجه به تجزيه و تحليل داده

 مدل تشريح شده است.

  
  
  
  
  

  
  
  
  
  

  . مدل سيستمي آموزش كاركنان با استفاده از هوش مصنوعي4نمودار 
  

  هاي مدل سيستمي آموزش كاركنان با استفاده از هوش مصنوعيورودي
  هاي مدل سيستمي آموزش كاركنان با استفاده از هوش مصنوعي شامل موارد زير است:پژوهش، وروديطبق نتايج اين 

توانند شامل سوابق آموزشي ها ميهاي آموزشي است. اين داده: براي آموزش مدل، نياز به دادههاي آموزشي. داده1
هاي كاركنان باشند. اين به عملكرد و مهارتها، بازخوردها و ساير اطلاعات مربوط كاركنان، سوابق كاري، ارزيابي

  ها را ياد بگيرد.در قالب مناسبي به مدل وارد شوند تا بتواند الگوها و روابط ميان آنبايد ها داده
: براي تنظيم آموزش به افراد خاص، ممكن است نياز به اطلاعات شخصي كاركنان باشد. . اطلاعات شخصي2

تواند در ارتباط با آموزش و شغلي، تحصيلات، تجربه كاري و ساير جزئيات فردي مياطلاعات شخصي مانند نام، سمت 
  هاي آموزشي استفاده شود.تنظيم برنامه

هاي آموزشي سفارشي، بايد نيازهاي آموزشي كاركنان مشخص شود. اين : براي طراحي برنامه. نيازهاي آموزشي3
افزاري و ساير مواردي است كه كاركنان براي هاي نرمهاي رهبري، تواناييها، دانش فني، مهارتنيازها شامل مهارت

هاي آموزشي متناسب با نيازهاي هر رنامهتواند به مدل كمك كند تا ببهبود عملكرد خود نياز دارند. اين اطلاعات مي
  كاركنان را تعيين كند.

 

 ھای آموزشیداده ‐١
 اطلاعات شخصی ‐٢
 نيازھای آموزشی ‐٣
 بازخورد کاربران ‐۴
 ھای محيط کاریداده ‐۵

 بازخورد فردی ‐١
 پيشنھادات آموزشی ‐٢
 پايش و پيگيری ‐٣
 پشتيبانی و راھنمايی ‐۴

 پيش پردازش
 ھاداده

آموزش مدل ھوش 
 مصنوعی

 ارزيابی و بھبود
 مدل

 پياده سازی
 استقرارو 

 پايش
 و بروزرسانی

 آوریجمع
 ھاداده

 تعيين نيازھا و ھدف
 ھاورودی

 فرآيند

 ھاخروجی

بازخور
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تواند به مدل وارد شود. هاي آموزشي تعاملي، بازخورد كاربران مي: در صورت استفاده از سيستم. بازخورد كاربران4
ي مربوطه دريافت هاتوان بازخورد كاربران را در مورد عملكرد آموزش، كيفيت محتوا، اثربخشي آموزش و ساير جنبهمي

  هاي آموزشي استفاده كرد.كرد و اين اطلاعات را در بهبود مدل و برنامه
ها هاي محيط كاري فعلي كاركنان باشد. اين داده: در برخي موارد، ممكن است نياز به دادههاي محيط كاري. داده5

ها و هاي مختلف، عملكرد در پروژهژيهاي كاري، استفاده از ابزارها و تكنولوممكن است شامل اطلاعات از سيستم
تواند ها، مدل ميوظايف فعلي و ساير اطلاعات مربوط به عملكرد كاركنان در محيط كار باشد. با تحليل اين داده

ها به مدل هاي آموزشي مناسب را پيشنهاد دهد. اين وروديالگوهاي رفتاري و عملكردي را شناسايي كرده و برنامه
  هاي آموزشي سفارشي و متناسب با نيازهاي هر كاركنان را طراحي و اجرا كند.برنامهكنند تا كمك مي

  
  فرآيند مدل سيستمي آموزش كاركنان با استفاده از هوش مصنوعي

  با توجه به نتايج اين تحقيق، فرآيند مدل آموزش كاركنان با استفاده از هوش مصنوعي شامل مراحل زير است:
هاي آموزش كاركنان بايد مشخص شوند. اين مرحله شامل تحليل در ابتدا، نيازها و هدف: . تعيين نيازها و هدف1

  ها و دانش مورد نياز براي كاركنان است.نيازهاي آموزشي و تعيين مهارت
ها آوري شوند. اين دادههاي مربوط به آموزش كاركنان بايد جمع: در اين مرحله، دادههاآوري داده. جمع2
هاي توان از دادهها و بازخوردهاي قبلي باشند. همچنين، ميمل سوابق آموزشي قبلي، سوابق كاري، ارزيابيتوانند شامي

  ها و ابزارهاي مختلف استفاده كرد تا آمارها و الگوهاي مربوط به عملكرد كاركنان را تحليل كرد.موجود در سيستم
پردازش شوند تا قابل استفاده براي مدل هوش مصنوعي ها بايد پيش: در اين مرحله، دادههاپردازش داده. پيش3

ها به فرمت قابل قبول ها و تبديل دادههاي ناقص، استخراج ويژگيها، حذف دادهسازي دادهباشند. اين مرحله شامل پاك
  براي مدل است.

سازي شده، مدل هوش آمادههاي آموزشي : در اين مرحله، با استفاده از داده. آموزش مدل هوش مصنوعي4
هاي عصبي عميق هاي يادگيري ماشين، شبكهتواند شامل استفاده از روشمصنوعي بايد آموزش داده شود. اين مرحله مي

هاي يادگيري، ها و الگوريتمهاي يادگيري ماشيني باشد. در اين مرحله، مدل به تدريج با استفاده از دادهو ساير الگوريتم
  هاي صحيح خواهد شد.الگوها، روابط و ارائه پاسخ قادر به تشخيص

: پس از آموزش مدل، بايد مدل و عملكرد آن را ارزيابي كرد. اين مرحله شامل استفاده از . ارزيابي و بهبود مدل5
توان نتايج را هاي آزمون جديد براي ارزيابي دقت و عملكرد مدل است. در صورت اطلاع از عملكرد مطلوب، ميداده
هاي جديد، تغيير تواند شامل تغيير پارامترهاي مدل، افزودن دادهليل كرده و مدل را بهبود بخشيد. اين مرحله ميتح

  سازي ديگر باشد.هاي بهينهساختار مدل و استفاده از روش
رار داد. سازي و استق: پس از آموزش و بهبود مدل، بايد آن را در محيط كاري واقعي پيادهسازي و استقرار. پياده6

هاي كاربري مناسب براي استفاده كاركنان و ارتباط هاي موجود، ايجاد رابطاين مرحله شامل اجراي مدل در سيستم
  مداوم با مدل و بروزرساني آن است.
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هاي لازم را اعمال نمود. روزرساني: پس از استقرار مدل، نياز است كه مدل را پايش كرده و بهروزرساني. پايش و به7
هاي جديد و آوري بازخورد كاربران و مشتريان، تجزيه و تحليل دادهن مرحله شامل پايش عملكرد مدل، جمعاي
  روزرساني مدل براساس نيازها و تغييرات در سازمان است.به

بهبود هاي هوش مصنوعي را براي آموزش كاركنان استفاده كرده و عملكرد آنها را توان مدلبا استفاده از اين فرآيند، مي
تواند به صورت مداوم و پيوسته ادامه يابد تا مدل همواره به روز باشد و با تغييرات در نيازها و بخشيد. اين فرآيند مي

  محيط كاري سازگار شود.
  

  خروجي مدل سيستمي آموزش كاركنان با استفاده از هوش مصنوعي
  ستفاده از هوش مصنوعي شامل موارد ذيل است:براساس نتايج اين پژوهش، خروجي مدل سيستمي آموزش كاركنان با ا

تواند بازخورد فردي به هريك از : مدل سيستمي آموزش كاركنان با استفاده از هوش مصنوعي مي. بازخورد فردي1
كاركنان ارائه دهد. اين بازخورد ممكن است شامل تحليل عملكرد فردي، شناسايي نقاط قوت و ضعف، ارائه راهكارها و 

  بهبود عملكرد باشد.هاي توصيه
هاي آموزشي و عملكرد هريك از كاركنان، مدل هوش مصنوعي : بر اساس تحليل داده. پيشنهادات آموزشي2
هاي آموزشي مرتبط، منابع تواند شامل دورهتواند پيشنهادات آموزشي مناسب را به آنها ارائه دهد. اين پيشنهادات ميمي

  ساير منابع مناسب باشد.ها، ويدئوها و آموزشي آنلاين، كتاب
تواند فرآيند آموزش را براي هريك از كاركنان پيگيري كند و عملكرد : مدل هوش مصنوعي مي. پايش و پيگيري3

هاي آموزشي است. آنها را پايش كند. اين پايش شامل ثبت و ارزيابي پيشرفت آموزشي، معيارهاي عملكرد و تحليل داده
ان و مربيان كمك كند تا عملكرد كاركنان را ارزيابي كنند و اقدامات لازم را براي بهبود تواند به مديراين اطلاعات مي
  آنها انجام دهند.

ها تواند به عنوان يك راهنما و پشتيبان براي كاركنان عمل كند. آن: مدل هوش مصنوعي مي. پشتيباني و راهنمايي4
هاي مورد نياز را وشتاري، سؤالات خود را مطرح كنند و راهنماييهاي كاربري گفتاري يا نتوانند با استفاده از رابطمي

هاي مناسبي ارائه دهد و به كاركنان ها، پاسختواند با تحليل سؤالات و درخواستدريافت كنند. مدل هوش مصنوعي مي
  در حل مشكلات و بهبود كاركردشان كمك كند.

ها، نمودارها، تواند شامل گزارشاستفاده از هوش مصنوعي ميعلاوه بر اين، خروجي مدل آموزش كاركنان با 
تواند به هاي آموزشي باشد. اين اطلاعات ميهاي آماري و ديگر اطلاعات مرتبط با عملكرد كاركنان و فعاليتتحليل

آموزش و گيري درباره ريزي و تصميمهاي مديريت منابع انساني كمك كند تا به طور مؤثرتري برنامهمديران و تيم
  توسعه كاركنان انجام دهند.

  
  سيستم بازخورد و تعامل در مدل سيستمي آموزش كاركنان با استفاده از هوش مصنوعي

تواند به صورت اتوماتيك و سيستم بازخورد و تعامل در مدل سيستمي آموزش كاركنان با استفاده از هوش مصنوعي مي
رد و تعامل در مدل آموزش كاركنان با استفاده از هوش مصنوعي هوشمند ارائه شود. به طور خلاصه، سيستم بازخو
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سازي شده، پيشنهادات آموزشي و پيگيري هاي آموزشي و عملكرد كاركنان، بازخورد شخصيتواند با تحليل دادهمي
ف را تواند بهبود عملكرد و كيفيت آموزش كاركنان را تسهيل كرده و نقاط ضععملكرد را فراهم كند. اين سيستم مي

  شناسايي كند تا اقدامات مناسبي براي بهبود آنها انجام شود.
  

  گيرينتيجه
آورند. هوش مصنوعي از هاي بيشتري به آموزش مبتني بر هوش مصنوعي روي ميهمراه با پيشرفت فناوري، سازمان

هاي دهد و دادهاركنان پاسخ ميافزارها به نيازهاي كها و نرمهاي يادگيري تطبيقي، بازيهايي مانند برنامهطريق سيستم
تواند نه تنها وضعيت كلان آموزش، بلكه كند و از طريق آن ميآوري مييادگيري را از كاركنان در طول فرآيند جمع
هاي آموزشي قابل تنظيم توانند برنامههاي يادگيري غني از هوش مصنوعي ميوضعيت خود فرد را نيز تحليل كند. سيستم

وري توانند به افزايش عظيم در بهرهها به طور بالقوه ميها ارائه دهند. اين سيستمبراي كاركنان سازمان سازي راو شخصي
توانند به عنوان مربيان شخصي عمل كنند، به هاي يادگيري هوش مصنوعي مينيروي كار كمك كنند؛ زيرا اين سيستم

ها كمك كنند. دستياران آموزش شخصي هوش مصنوعي هاي آنكاركنان آموزش دهند، و به توسعه پتانسيل و قابليت
توانند بر نيازهاي يادگيري فراگيران تمركز كنند، مشكلات را ارزيابي و تشخيص دهند، و در طول آموزش سازماني مي

توانند به طور خودكار مزاياي آموزش يك به يك را ارائه دهد، وظايفي را براي تمرين ها ميكمك كنند. اين سيستم
هاي يادگيري بسيار تعاملي انجام دهند، رفتار كارآموز را ارزيابي كنند، و مدلي از هاي كاركنان در محيطرتمها

هاي آموزشي آنها، از جمله محتوا، تشكيل دهند. براي حفظ ها، دانش و تخصص آنها را براي تنظيم استراتژيمهارت
هاي هاي داخلي و بهبود سيستمهاي تجزيه و تحليل دادهتمتوانند با ايجاد تدريجي سيسها ميمزيت رقابتي، سازمان

  هاي استراتژيك براي تحول آموزش مبتني بر هوش مصنوعي توسعه دهند.اطلاعات، برنامه
ها از هوش مصنوعي در فرآيند مديريت منابع انساني، در اين پژوهش يك مدل با عنايت به اهميت و لزوم استفاده سازمان

ان با استفاده از هوش مصنوعي ارائه شد كه طبق مدل سيستمي، داراي سه بخش ورودي، فرآيند و براي آموزش كاركن
 - 4نيازهاي آموزشي،  -3اطلاعات شخصي،  -2هاي آموزشي، داده -1هاي مدل شامل باشد. وروديخروجي مي

آوري جمع -2تعيين نيازها و هدف،  -1هاي محيط كاري است. فرآيند مدل نيز شامل داده -5بازخورد كاربران، و 
سازي و استقرار، و پياده -6ارزيابي و بهبود مدل،  -5آموزش مدل هوش مصنوعي،  -4ها، پردازش دادهپيش -3ها، داده

 - 3پيشنهادات آموزشي،  - 2ردي، بازخورد ف -1هاي مدل شامل باشد در نهايت، خروجيپايش و بروزرساني مي -7
  پشتيباني و راهنمايي است. -4پايش و پيگيري، و 

خواني دارد. زيرا آنها نيز در تحقيق خود اشاره ) همChowdhury et al., 2023هاي (هاي مدل با نتايج يافتهبخش ورودي
اند كه توجه به توسعه منابع غيرفني، بويژه منابع انساني، با تشخيص نيازها و وضعيف فعلي آنها در سازمان بايد داشته

اند كه آموزش با كمك هوش مصنوعي، نيز به اين موضوع اشاره كرده )Buaton et al., 2022( صورت پذيرد. همچنين،
يادگيري تطبيقي هوشمند ارائه نمايد و در نهايت بر همين اساس هاي مختلف ارزيابي ميپيشينه هر فرد را با توانايي

  باشد.راستا مي) نيز همJia et al., 2018دهد. همچنين، اين بخش از مدل با نتايج تحقيق (مي
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ه اين ) همخواني دارد. زيرا آنها بKaushal et al., 2023هاي (بخش فرآيند مدل ارائه شده در اين پژوهش، با نتايج يافته
اند كه هوش مصنوعي بايد در عملكردهاي مختلف مديريت منابع انساني، از جمله آموزش كاركنان تعبيه نتيجه رسيده

) به سيستم يادگيري تطبيقي هوشمند اشاره نموده كه در بخش Buaton et al., 2022شود. همچنين، نتايج مطالعه (
راستا با نتايج تحقيق فرآيند، مدل پژوهش حاضر نيز بر همين اساس شكل گرفته است. بخش ارزيابي و بهبود مدل نيز هم

)Bankins, 2021باشد كه در پژوهش خود به موضوع ارزيابي وظايف و فناوري اخلاقي در استفاده از هوش ) مي
ي و سازمصنوعي در آموزش كاركنان و ساير مراحل مديريت منابع انساني اشاره نموده است. همچنين، مبحث پياده

اند باشد كه تأكيد نمودهمي) Elegunde & Osagıe, 2020راستا با نتايج تحقيق (استقرار در مدل پژوهش حاضر نيز هم
هاي آموزشي و هموارسازي پذيرش آن در تمامي بايد آموزش لازم براي تشخيص اهميت هوش مصنوعي در برنامه
  باشد.راستا مي) نيز همJia et al., 2018سطوح مورد توجه باشد. همچنين، اين بخش از مدل با نتايج تحقيق (

همخواني دارد. چن معتقد است كه آموزش مبتني بر  )Chen, 2023( ايهبخش خروجي مدل ارائه شده با نتايج يافته
سازي شده آموزشي را به كاركنان خود ارائه دهند. دهد كه نيازهاي شخصيها ميهوش مصنوعي اين امكان را به سازمان

راستا با در بخش خروجي، پيشنهادات آموزشي و بازخورد شخصي ارائه شده است. همچنين، همدر مدل اين پژوهش نيز 
هاي مدل پژوهش حاضر، با ارائه پشتيباني و راهنمايي به )، خروجيSucharita & Seethalakshmi, 2022نتايج پژوهش (

سازي شغلي نيز تحقق يابد. اين بخش از ريزي شده بگيرند و غنيكند تا تصميمات جديد و برنامهكاركنان كمك مي
  باشد.راستا ميهم ) نيزJia et al., 2018مدل با نتايج تحقيق (

ها، پيشنهادات ذيل ارائه با توجه به نتايج اين پژوهش، براي تحقق استفاده از هوش مصنوعي در آموزش كاركنان سازمان
 شود:مي

براي آموزش كاركنان با استفاده از هوش مصنوعي، ابتدا بايد وضعيت فعلي آموزش كاركنان (سوابق آموزشي)  .1
هاي قبل از استخدام و ك بانك اطلاعاتي جامع از سوابق آموزشي كاركنان (آموزشتهيه شود. به اين منظور، ي

  هاي حين خدمت) بايد تهيه گردد.آموزش
هاي آموزشي هريك از كاركنان را مشخص نمايند و ها بايد براساس سوابق آموزشي كاركنان، نيازمنديسازمان .2

  در بانك اطلاعاتي سازمان ذخيره نمايند.
ها بايد از كاركنان خود بازخورد دريافت نمايند تا در صورت هاي آموزشي، سازمانرابطه با طراحي سيستمدر  .3

  نياز تغييرات ضروري اعمال گردد.
هاي مورد استفاده در سازمان براي هريك از كاركنان بايد اطلاعات مربوط به محيط كاري كاركنان و تكنولوژي .4

  ذخيره گردد. تهيه و در بانك اطلاعاتي سازمان
وسيله هوش مصنوعي بايد توسط متخصصان علوم رايانه و هوش مصنوعي فرآيند مدل آموزش كاركنان به .5

ها، آموزش مدل هوش پردازش دادهها، پيشآوري دادهطراحي شود تا مراحل تعيين نيازها و هدف سيستم، جمع
 روزرساني به شيوه علمي انجام شود.و بهسازي و استقرار، و پايش مصنوعي، ارزيابي و بهبود مدل، پياده
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هايي همراه خواهد بود، يك تيم تغيير سازماني بايد مراحل ها با مقاومتبا عنايت به اينكه هر تغييري در سازمان .6
هايي براي غلبه بر مقاومت در برابر سازي و استقرار سيستم جديد آموزشي را طراحي و نظارت نمايد و برنامهپياده

 احي شود.تغيير طر

هاي ها و محدوديتشود كه به مسائل منفي و چالشدارند نيز پيشنهاد مي به محققيني كه به موضوع اين پژوهش علاقه
  استفاده از هوش مصنوعي بپردازند.
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