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The purpose of this article is to explore the challenges and opportunities 

associated with the use of artificial intelligence in human resource 

management functions. This qualitative study collected data through semi-

structured interviews with 28 human resource managers and artificial 

intelligence experts. Data analysis was conducted using content analysis. 

Two main themes were identified: challenges and opportunities. Challenges 

included organizational resistance, ethical concerns, technological 

limitations, and the increased need for new skills. Opportunities included 

improving efficiency, enhancing decision-making, improving employee 

experience, accessing new talents, and fostering innovation and creativity. 

The use of artificial intelligence in human resource management can offer 

significant opportunities to enhance organizational performance. However, 

addressing ethical and technological challenges requires responsible 

management approaches committed to sustainable development. 
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Introduction 

The advent of artificial intelligence (AI) has significantly impacted various organizational 

functions, particularly human resource management (HRM). This technology has emerged as a pivotal 

element of the Fourth Industrial Revolution, offering unprecedented capabilities in assessing, analyzing, 

and predicting human behavior (Ćormarković et al., 2022; Ganer et al., 2022). This paper, explores these 

dynamics, focusing on how AI can transform HRM practices and the associated challenges and 

opportunities. The study aims to provide a comprehensive understanding of AI's influence on HRM, 

drawing insights from semi-structured interviews with HR managers and AI experts. 

Methods and Materials 

This qualitative study utilized semi-structured interviews to gather in-depth insights from 28 

participants, comprising HR managers, AI experts, and other relevant professionals. The purposive 

sampling method ensured a diverse range of perspectives, enhancing the richness of the data collected. 

The interviews were designed to explore participants' experiences, perceptions, and views on the 

integration of AI in HRM, covering both challenges and opportunities. 

Data analysis was conducted using content analysis, a method well-suited for identifying patterns 

and themes in qualitative data. The interview transcripts were meticulously coded to extract meaningful 

categories and sub-categories, which were then organized into overarching themes. This iterative process 

ensured that all significant aspects were captured, providing a robust framework for understanding the 

multifaceted impact of AI on HRM. 

Findings 

The study identified two main themes: challenges and opportunities. Within the theme of 

challenges, four sub-themes emerged: 

Organizational Resistance: This included resistance to change, entrenched traditional mindsets, 

lack of necessary infrastructure, and a temporary decline in productivity during the transition period. One 

HR manager noted, "We face significant resistance from long-tenured employees who are skeptical of 

new technologies." 

Ethical Concerns: Participants highlighted issues related to privacy, the impersonal nature of AI-

driven decisions, potential job losses, and broader social implications. An AI expert remarked, "Protecting 

employee privacy is crucial, and we must avoid fully mechanized decision-making processes that could 

lead to job displacement." 

Technological Limitations: Challenges here involved the accuracy of AI systems, high costs, the 

need for extensive data, natural language processing difficulties, and security concerns. These limitations 

can hinder the effective deployment of AI technologies in HRM. 

Increased Need for New Skills: The necessity for employees to acquire new skills to work 

alongside AI systems was emphasized. This includes the difficulty in learning new technologies, a lack of 

effective training resources, and the demand for critical and creative thinking skills. 

Conversely, five sub-themes under the theme of opportunities were identified: 
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Improved Efficiency: AI's potential to automate processes, reduce errors, increase work speed, 

optimize resources, manage time better, and reduce costs was frequently mentioned. As one HR manager 

stated, "AI can streamline our recruitment processes, making them more efficient and error-free." 

Enhanced Decision-Making: AI facilitates data analysis, trend prediction, performance evaluation, 

and risk reduction, thereby supporting better decision-making processes. 

Enhanced Employee Experience: Personalized support, continuous assessments, improved 

communication, increased job satisfaction, and creating a positive work environment were noted as 

significant benefits of AI in HRM. 

Access to New Talents: AI can help attract specialized AI talent, create new job opportunities, 

develop new skills among employees, and strengthen multidisciplinary teams. An AI specialist observed, 

"AI expands our talent search, allowing us to reach a broader pool of candidates." 

Fostering Innovation and Creativity: AI supports creativity, innovation, and the development of 

new products and services by leveraging big data for idea generation. 

Discussion and Conclusion 

The integration of AI in HRM presents a dual narrative of challenges and opportunities. 

Organizational resistance, ethical concerns, technological limitations, and the increased need for new 

skills are significant hurdles that must be addressed. These findings align with previous studies 

highlighting the complexities of AI adoption in HRM (Arslan et al., 2021; Charlwood & Guenole, 2022). 

Effective training and the development of new skill sets are critical for overcoming these challenges and 

ensuring a smooth transition to AI-enhanced HRM systems. 

On the other hand, AI offers substantial benefits, including improved efficiency, enhanced 

decision-making, and a better employee experience. These opportunities suggest that with responsible 

management and a focus on sustainable development, AI can significantly enhance organizational 

performance. Previous research has corroborated these potential benefits, emphasizing AI's role in talent 

management and employee engagement (Islami & Sopiah, 2022; Rožman et al., 2022). 

This study underscores the need for balanced strategies that leverage AI's advantages while 

mitigating its challenges. For instance, organizations should foster a culture that embraces change and 

innovation, invest in robust training programs, and ensure ethical considerations are at the forefront of AI 

integration. Furthermore, longitudinal studies are recommended to track the long-term impacts of AI on 

HRM practices and employee outcomes. 

In conclusion, AI holds the promise of transforming HRM by enhancing efficiency, decision-

making, and employee satisfaction. However, its successful implementation requires addressing 

significant challenges related to organizational resistance, ethical concerns, and the need for new skills. 

Future research should continue to explore these dynamics, providing deeper insights into the sustainable 

and ethical use of AI in HRM.  
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 مقدمه

ویژه در حوزه هوم مونوعی، تأثیرات عمیق و های چشمگیر در زمینه فناوری اطلاعات و ارتباطات، بهدر دوران معاصر، پیشرفت

اند. هوم مونوعی به عنوان یک عامل محوری در انقلاب صنعتی چهارم شناخته شده و ها و مدیریت منابع انسانی داشتهای بر سازمانگسترده

. ایق تحولات فناورانه، (Herawati et al., 2021)کند ای فراهم میسابقهبینی رفتارهای انسانی را در س ح بیو پیش امکان سنجش، تحلیل،

ها اند که نیازمند درک و ارزیابی دقیقی از تأثیرات آنهای جدیدی را پیش روی متخووان و مدیران منابع انسانی قرار دادهها و چالشفرصت

 .های کاری استبر فرآیندهای کاری و تعاملات انسانی در محیط

ای مورد توجه محققان و ها، موضوعی است که به طور فزایندهخووص در س ح تیمکارکنان، به تعامل بیق هوم مونوعی و

فیت یها، و بهبود کگیریوری، افزایش دقت در تومیمتوانند به بهبود بهره. ایق تعاملات می(Arslan et al., 2021)نظران قرار گرفته است صاحب

های پیچیده منجر شوند. با ایق حال، استفاده از هوم مونوعی در مدیریت منابع انسانی با کار از طریق اتوماسیون و تجزیه و تحلیل داده

گذاری هها، و نیاز به سرمایهای اخلاقی مربوط به حریم خووصی و امنیت دادههایی نیز همراه است، از جمله مقاومت در برابر تغییر، نگرانیچالش

که هوم مونوعی  اندعلاوه بر ایق، تحقیقات نشان داده .(Charlwood & Guenole, 2022)های فناوری و آموزم کارکنان در زیرساخت

 ,Islami & Sopiah)های آموزشی برای کارکنان ایفا کند تواند نقش مهمی در شناسایی و جذب استعدادها، مدیریت عملکرد، و توسعه فرصتمی

های جدیدی است. های شغلی بینجامد که نیازمند مهارتهای جدیدی از کار و ایجاد فرصتگیری مدل. ایق فناوری قادر است به شکل(2022

در عیق حال، به کارگیری هوم مونوعی در مدیریت منابع انسانی مستلزم درک و پذیرم چگونگی تأثیرگذاری آن بر روابط کاری و ساختار 

 .(Liu et al., 2021)سازمانی است 

تواند تعادل دقیقی بیق بهبود کارایی و حفظ توجه به ایق نکته ضروری است که چگونگی ادغام هوم مونوعی در محیط کار می

های ( نشان داد که ادغام موفق هوم مونوعی در سیستم2424ای توسط ریستیاوان )های انسانی ایجاد کند. در ایق راستا، م العهکرامت و ارزم

های فنی توجه دارد، بلکه عوامل انسانی و سازمانی را نیز در نظر جانبه است که نه تنها به جنبهیت منابع انسانی نیازمند یک مدل همهمدیر

تواند به ایجاد فاصله بیق کارکنان دهند که استفاده نادرست از هوم مونوعی میبا ایق حال، محققیق هشدار می .(Ristyawan, 2020) دگیرمی

بیانگر . ایق موضوع (Ćormarković et al., 2022)ها در مورد امنیت شغلی منجر شود و مدیریت، کاهش اعتماد به سازمان و افزایش نگرانی

های در زمینه مراقبت .برداری از مزایای هوم مونوعی و رعایت اصول اخلاقی و حفظ حقوق کارکنان استاهمیت برقراری تعادل بیق بهره

ری ت( تأکید کرده است که آمادگی برای استفاده از هوم مونوعی در نظارت بر سلامت سالمندان، نیازمند درک عمیق2424بهداشتی نیز هو )

های ناشی از استفاده از هوم مونوعی ها و فرصتدهد که چالشثیرات ایق فناوری بر رفاه و حریم خووصی افراد است. ایق مثال نشان میاز تأ

( بر 2422در نهایت، روژمان و همکاران ) .(Ho, 2020) یابدهای مختلف جامعه گسترم میفراتر از حوزه مدیریت منابع انسانی بوده و به بخش

کند اند. ایق پژوهش بیان میسازی هوم مونوعی در مدل مدیریت استعداد برای افزایش تعهد و عملکرد کارکنان تأکید کردهاهمیت یکپارچه

دهای برتر را جذب و حفظ کنند، بلکه فرهنگی از ها اجازه دهد تا نه تنها استعداتواند به سازمانکه استفاده استراتژیک از هوم مونوعی می

هدف از ایق موجود،  و پیشینه پژوهشی م الب ذکر شدهبا توجه به . لذا، (Rožman et al., 2022) نوآوری و بهبود مستمر را نیز تقویت نمایند

 های استفاده از هوم مونوعی در مدیریت منابع انسانی است.ها و فرصتمقاله بررسی چالش
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 روش پژوهش

ساختاریافته است که به منظور شناسایی و های نیمهمواحبههای کیفی حاصل از دادهبر پایه طرح پژوهش کیفی، پژوهش در ایق 

ند کنندگان به صورت هدفمهای استفاده از هوم مونوعی در مدیریت منابع انسانی انجام گرفته است. انتخاب شرکتها و فرصتتحلیل چالش

های مرتبط صورت گرفته است تا اطمینان حاصل شود که تنوع متخووان حوزه از بیق مدیران منابع انسانی، کارشناسان هوم مونوعی و

 .اندها و تجربیات در م العه لحاظ شدهای از دیدگاهگسترده

دهندگان به صورت آورد تا پاسخساختاریافته انجام شده است که ایق امکان را فراهم میهای نیمهها از طریق مواحبهآوری دادهجمع

دهند تا اند که اجازه میهای خود صحبت کنند. سوالات مواحبه طوری طراحی شدهازتری در مورد تجربیات، ادراکات و دیدگاهتر و بعمیق

 .موضوعات اصلی تحقیق به طور جامع پوشش داده شوند، در حالی که فضای کافی برای کشف موضوعات نوظهور نیز وجود دارد

ها و شناسایی وم تحلیل محتوا انجام شده است. ایق فرآیند شامل کدگذاری متق مواحبهها با استفاده از رتجزیه و تحلیل داده

ها بوده است. تحلیل به صورت تکراری انجام شده است تا اطمینان حاصل شود که تمامی های معنادار در دادهبندیالگوها، مضامیق و دسته

 .کنندگان هستندهای شرکتی نماینده دیدگاهاند و نتایج به درستهای مهم مورد بررسی قرار گرفتهجنبه

 هایافته

کننده حضور داشتند که از میان مدیران منابع انسانی، کارشناسان هوم مونوعی و متخووان شرکت 22در ایق م العه، مجموعاً 

درصد( کارشناسان هوم  29ر )حدود نف 2درصد( مدیران منابع انسانی،  10نفر )حدود  21های مرتبط انتخاب شده بودند. از ایق تعداد، حوزه

نفر  22کنندگان زن و درصد( از شرکت 17نفر )حدود  23درصد( سایر متخووان مرتبط بودند. از نظر جنسیتی،  27نفر )حدود  1مونوعی و 

 سال بود.  02سال با میانگیق سنی  11تا  64کنندگان از درصد( مرد بودند. محدوده سنی شرکت 06)حدود 

 2جدول 

 هاهای حاصل از تجزیه و تحلیل کیفی مواحبهها و فرصتچالش

 مفاهیم مضمون فرعی مضمون اصلی

 هاوری، ترس از ناشناختهتغییر نگرم، مقاومت کارکنان، نبود زیرساخت، افت موقتی بهره مقاومت سازمانی هاچالش

 بدون احساس، از دست دادن شغل، اثرات نام لوب اجتماعی، نقض اخلاقیگیری حریم خووصی، تومیم های اخلاقینگرانی 

 های زیاد، محدودیت در فهم زبان طبیعی، مشکلات امنیتیهای بالا، نیاز به دادهدقت پاییق، هزینه های فناوریمحدودیت 

 رآیندهای کاری موجودها، مشکلات فنی، نیاز به آموزم کارکنان، اختلال در فسازگاری سیستم های ادغامچالش 

های افزایش نیاز به مهارت 

 جدید

 های جدید، کمبود منابع آموزشی موثر، نیاز به تفکر انتقادی و خلاقدشواری در یادگیری فناوری

 هاهزینهسازی منابع، مدیریت زمان بهتر، کاهش اتوماسیون فرآیندها، کاهش خ ا، افزایش سرعت کار، بهینه بهبود کارایی هافرصت

 های جدید، کاهش ریسکبینی روندها، ارزیابی عملکرد، شناسایی فرصتها، پیشتجزیه و تحلیل داده گیری بهینهتومیم 

 های مستمر، بهبود ارتباطات، افزایش رضایت شغلی، ایجاد محیط کار مثبتسازی شده، ارزیابیپشتیبانی شخوی ارتقاء تجربه کارکنان 

دهای دسترسی به استعدا 

 جدید

های جدید در های جدید شغلی، توسعه مهارتجذب نیروهای کار متخوص در هوم مونوعی، ایجاد فرصت

 های چندتخوویکارکنان، تقویت تیم

ولات محوپردازی، توسعه های بزرگ برای ایدهگیری از دادههای نوآورانه، بهرهحلتسهیل خلاقیت، پشتیبانی از راه افزایش ابتکار و نوآوری 

 و خدمات جدید

 سازی استخدام و جذب، مدیریت عملکرد پیشرفته، توسعه فرهنگ سازمانی، شناسایی و پرورم استعدادهابهینه هابهبود استراتژی 
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ما »، مقاومت سازمانی به عنوان یکی از مضامیق اصلی م رح شده است. یکی از مدیران منابع انسانی بیان کرد: «هاچالش»در دسته 

های اخلاقی انینگر«. های نویق، به خووص در بیق کارکنان با سابقه بیشتر، روبرو هستیمهای سنتی و مقاومت در برابر فناوریا تغییر نگرمب

شود. یک کارشناس هوم مونوعی اظهار داشت: گیری بدون احساس مینیز مورد توجه قرار گرفته است، که شامل حریم خووصی و تومیم

ها منجر شود، های کاملاً مکانیزه که ممکق است به از دست دادن شغلگیریخووصی کارکنان محافظت کنیم و از تومیم باید از حریم»

ها نیز از دیگر مضامیق م رح های ادغام سیستمهای زیاد، و چالشهای فناوری، از جمله دقت پاییق و نیاز به دادهمحدودیت«. اجتناب نماییم

 .اندشده

، بهبود کارایی به عنوان یک مضمون برجسته مورد بحث قرار گرفت. اتوماسیون فرآیندها و کاهش «هافرصت»در دسته  از سوی دیگر،

توانیم با استفاده از هوم مونوعی، ما می»ها اشاره شد. یک مدیر منابع انسانی توریح کرد: خ ا از جمله مفاهیمی هستند که اغلب به آن

ربه بینی روندها، و ارتقاء تجها و پیشگیری بهینه، از جمله تجزیه و تحلیل دادهتومیم«. سازی و سرعت بخشیمفرآیندهای استخدام را بهینه

های قابل توجه هستند. به علاوه، دسترسی به استعدادهای جدید سازی شده و بهبود ارتباطات، دیگر فرصتکارکنان از طریق پشتیبانی شخوی

دهد هوم مونوعی به ما امکان می»اند. یکی از کارشناسان اظهار داشت: های مهم شناسایی شدهه عنوان فرصتو افزایش ابتکار و نوآوری نیز ب

 «.متری دست یابیتا محدوده جستجو برای استعدادهای جدید را گسترم دهیم و به رویکردهای نوآورانه

 گیریبحث و نتیجه

ها، چهار زیرمجموعه باشند. در موضوع چالشمی« هافرصت»و « هاچالش»اصلی شناسایی شدند که شامل مضمون در ایق تحقیق دو 

 ها، پنجهای جدید شناسایی شد. در موضوع فرصتهای فناوری و افزایش نیاز به مهارتهای اخلاقی، محدودیتشامل مقاومت سازمانی، نگرانی

ن، دسترسی به استعدادهای جدید و افزایش ابتکار و نوآوری تعریف گیری بهینه، ارتقاء تجربه کارکنازیرمجموعه شامل بهبود کارایی، تومیم

 .شدند

ها شناخته شد. مفاهیم ، مقاومت سازمانی به عنوان یکی از موانع اصلی در راه ادغام هوم مونوعی در سازمان«هاچالش»در زمینه 

گیری های اخلاقی مرتبط با حریم خووصی، تومیم. نگرانیهای لازم بودایق زیرمجموعه شامل تغییر نگرم، مقاومت کارکنان و نبود زیرساخت

های های بالا و نیاز به دادههای فناوری شامل دقت پاییق، هزینهبدون احساس و از دست دادن شغل از دیگر موضوعات مهم بودند. محدودیت

 هایته شد که شامل دشواری در یادگیری فناوریهای جدید به عنوان یک چالش جدی در نظر گرفزیاد بود. همچنیق، افزایش نیاز به مهارت

 .جدید و کمبود منابع آموزشی مؤثر بود

، بهبود کارایی از طریق اتوماسیون فرآیندها، کاهش خ ا و افزایش سرعت کار به عنوان مزایای کلیدی هوم «هافرصت»در زمینه 

بینی روندها و ارزیابی عملکرد به عنوان فرصتی برای بهبود عملکرد شها، پیگیری بهینه با تجزیه و تحلیل دادهمونوعی برجسته شد. تومیم

بر  دهنده تأثیر مثبت هوم مونوعیسازی شده و بهبود ارتباطات، نشانسازمانی م رح شد. ارتقاء تجربه کارکنان از طریق پشتیبانی شخوی

هایی شناخته شدند که هوم نوآوری نیز به عنوان فرصت رضایت و تعهد کارکنان بود. دسترسی به استعدادهای جدید و افزایش ابتکار و

 .دهد تا فرهنگ نوآوری و توسعه محوولات و خدمات جدید را تقویت کنندها ارائه میمونوعی به سازمان

ل است، که شام بر مدیریت منابع انسانی نتایج به دست آمده از ایق تحقیق نشان دهنده تأثیرات گسترده استفاده از هوم مونوعی

( که بر تعامل بیق هوم مونوعی 2422ها با م العات پیشیق، از جمله آرسلان و همکاران )شود. ایق یافتههای متعددی میها و فرصتچالش

ها سازمان گیری درتواند به بهبود کارایی و تومیمراستا هستند. ما متوجه شدیم که هوم مونوعی میو کارکنان در س ح تیم تأکید دارند، هم



 2041 تابستان ،دوم ، شمارهدوم، دوره استراتژیکتکنولوژی در کارآفرینی و مدیریت                                                                                                 قزلسفو

 

 61 
E-ISSN: 3041-8585 
 

 ندکهای جدید در بیق کارکنان را ایجاد میهایی در مورد حریم خووصی، امنیت شغلی و نیاز به توسعه مهارتمک کند، اما همزمان، نگرانیک

(Arslan et al., 2021). 

 و چگونگی سازگاریمدیریت منابع انسانی  از هوم مونوعی درهای مرتبط با استفاده ( بر پارادوکس2422م العه چارلوود و گونول )

ن برای های کارکناهای نویق تأکید دارد، که با نتایج ما م ابقت دارد. ایق امر بیانگر اهمیت آموزم و توسعه مهارتبا ایق فناوریمنابع انسانی 

 . (Charlwood & Guenole, 2022) های هوم مونوعی استکار کردن به کنار سیستم

عهد و افزایش تهایی برای بهبود مدیریت استعداد تواند فرصتهای ما نشان داد که استفاده از هوم مونوعی میعلاوه بر ایق، یافته

تواند به عنوان یک ابزار کلیدی در کند که هوم مونوعی میتأکید می هایافته. ایق (Rožman et al., 2022)و عملکرد کارکنان ایجاد کند 

 .های مدیریت استعداد و افزایش مشارکت کارکنان عمل کندتقویت مدل

جامعه »در عور ی منابع انسان ( که بر نقش هوم مونوعی در2422و سوپیاه )اسلامی با م العه های ایق پژوهش یافتههمچنیق، 

. به کارگیری هوم مونوعی در مدیریت منابع انسانی نه تنها به اتوماسیون و (Islami & Sopiah, 2022) تمرکز دارد، همخوانی دارد «1.4

 .آوردهایی برای نوآوری در طراحی محیط کار و تقویت تعاملات انسانی فراهم میکند بلکه فرصتسازی فرآیندها کمک میبهینه

مدیریت  آمیز هوم مونوعی در عملکرداند، پذیرم و ادغام موفقیت( اشاره کرده2422با ایق حال، همان ور که گانر و همکاران )

. ایق م العه بر اهمیت آموزم (Ganer et al., 2022) نیازمند یک درک عمیق از فناوری و تأثیرات آن بر سازمان و کارکنان استمنابع انسانی 

ی و های انسانهای نویق به طور مؤثر استفاده کنند و در عیق حال، ارزمفناوری ها برای کارکنان تأکید دارد تا بتوانند ازمداوم و توسعه مهارت

 .اخلاقی را حفظ کنند

های قابل توجهی را به ها و هم چالشنتایج ایق م العه نشان داد که استفاده از هوم مونوعی در مدیریت منابع انسانی هم فرصت

گیری بهینه، ارتقاء تجربه کارکنان و دسترسی به استعدادهای جدید بود. در مقابل، یل تومیمها، بهبود کارایی، تسههمراه دارد. از جمله فرصت

 .های جدید م رح شدندهای فناوری و افزایش نیاز به مهارتهای اخلاقی، محدودیتهایی نظیر مقاومت سازمانی، نگرانیچالش

، هوم مونوعی پتانسیل قابل توجهی برای تحول در مدیریت های موجوددر نتیجه، ایق تحقیق بیانگر آن است که با وجود چالش

گیری و تجربه کارکنان، به شرطی که به طور مسئولانه و با توجه دهد. توانایی هوم مونوعی در بهبود فرآیندها، تومیممنابع انسانی ارائه می

 .مزیت رقابتی پایدار منجر شود تواند بههای کارکنان به کار گرفته شود، میهای اخلاقی و توسعه مهارتبه جنبه

ساختاریافته با تعداد محدودی از های نیمههای به دست آمده از مواحبههای ایق م العه، تمرکز بر دادهیکی از محدودیت

های رهنگو ف ها و تجربیات را در نظر گرفته نشده باشد. علاوه بر ایق، تمرکز بر صنایعکنندگان بود. ایق امر ممکق است تنوع دیدگاهشرکت

شود که م العات برای تحقیقات آینده، توصیه می.را محدود کندمدیریت منابع انسانی  تواند تأثیرات متفاوت هوم مونوعی برخاص می

 مدتهای مختلف انجام شود. همچنیق، بررسی تأثیرات طولانیکنندگان از صنایع و فرهنگتر از شرکتهای بزرگتر و متنوعبیشتری با نمونه

 .ندهای مدیریتی مؤثرتر کمک کتواند به درک بهتر ایق فناوری و استراتژیاستفاده از هوم مونوعی بر عملکرد سازمانی و رضایت کارکنان می

 های کارکنان تمرکز کنند تا از هوم مونوعی به طور مؤثر استفاده نمایند. ایجادها باید بر روی آموزم و توسعه مهارتاز نظر عملی، سازمان

ها های انسانی را حفظ کند، ضروری است. علاوه بر ایق، سازمانفرهنگ سازمانی که نوآوری و تغییر را تشویق کرده و در عیق حال حقوق و ارزم

توجه داشته باشند تا اطمینان حاصل کنند که فناوری به نفع مدیریت منابع انسانی  باید به نحوه ادغام اخلاقی هوم مونوعی در فرآیندهای

 .شودمه ذینفعان به کار گرفته میه
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 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع گونهچیانجام م العه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان

 در نگارم ایق مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 موازین اخلاقی

 در انجام ایق پژوهش تمامی موازیق و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 هایت دادهشفاف

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمق رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد.داده

 حامی مالی

 ایق پژوهش حامی مالی نداشته است.
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