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Abstract 
The increasing growth of artificial intelligence as a new and fundamental technology has 

attracted the attention of many management researchers. In the field of human resources, 

artificial intelligence is an expanding and unstoppable revolution that increases the importance 

of artificial intelligence in human resources management. Despite the growing desire of 

organizations to invest in artificial intelligence, studies that provide a comprehensive 

understanding of the dimensions of using artificial intelligence in the field of human resources 

for managers have not been carried out so far. Therefore, the current research aims to provide 

a framework to use a systemic approach to identify the antecedents, processes, and 

consequences of using artificial intelligence in human resources. This research is qualitative 

and exploratory in terms of data collection method and goal. To extract the components of the 

proposed framework, open and in-depth interviews with experts have been conducted. The 

results of the analysis show that the antecedents were categorized into three groups, including 

technological, competitive environment, and organizational factors. The second facet of the 

model under the name of processes includes the selection and recruitment of talents, training 

and development, performance evaluation, service compensation, and human resource 

retention. Finally, the consequences of using artificial intelligence in human resources 

management include consequences related to finance, internal processes, people, and growth 

and learning. Companies can use research findings to evaluate the advancement of human 

resource intelligence programs and benefit from them as guiding principles for the 

implementation of artificial intelligence in human resources. Keywords: 
Artificial Intelligence, Human 

Resources Management, 

Intelligent Human Resources, 

Systemic Approach 
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Extended abstract 

1. Introduction 
The speed of change from big data management 

to machine learning and especially artificial 

intelligence is staggering (Tambe et al., 2019). 

Artificial intelligence is a general and very 

common term these days and has displayed a 

wide range of technologies with magical powers 

(Helo & Hao, 2021). The adoption of artificial 

intelligence represents a paradigm shift in the 

way organizations run their businesses and 

manage their employees. In this way, artificial 

intelligence can play an increasing role in 

changing the way organizations do business; 

because it promises efficiency and effectiveness 

in a wide range of application fields (Suseno et 

al., 2022). 

Due to the relative novelty of this technology 

and its application in different areas of the 

organization and as a powerful tool in human 

resource management, academic research on this 

issue has not expanded much (Pan et al., 2022). 

Nevertheless, artificial intelligence has been 

introduced as an effective tool in human resource 

management that can bring about significant 

changes in human resource management 

practices (Tambe et al., 2019). What adds to the 

importance of the issue is that the performance of 

human resources management of organizations 

plays an important role in the effective use of 

artificial intelligence (Strohmeier & Piazza, 

2015). The rapid growth and widespread use of 

artificial intelligence and other innovative 

technologies indicate a fundamental change in the 

interaction between companies, employees, and 

customers. As a result, the process of 

mechanizing the administrative components of 

human resource management activities and tasks 

has intensified more than expected (Lariviere et 

al., 2017; Marler & Boudreau, 2017). Even 

though various departments of organizations 

have adopted or used artificial intelligence-based 

tools (Vrontis et al., 2022) and despite the 

emphasis of experts on the importance of using 

artificial intelligence in human resource 

management, no serious action has been taken in 

this field so far. Therefore, considering the 

increasing presence of artificial intelligence in 

businesses and its transformation in human 

resource management (Palos et al., 2022), 

knowing how to use it can provide a valuable 

understanding for managers of organizations, 

especially human resource managers. Therefore, 

the main goal of the current research is to design 

a holistic and comprehensive framework in three 

aspects to identify the causal factors in the turning 

of organizations to the use of artificial 

intelligence, as well as identifying the factors and 

actions that play a role in the use and realization 

of the goals of the aforementioned strategy, and 

in general, the consequences of using it in the 

framework is the balanced scorecard context.  

2. Research Methods 
The current research follows a qualitative 

research approach. To investigate the qualitative 

data and reveal the hidden semantic patterns in 

them or even the systematic and meaningful use 

of some corrections and words, the method of 

qualitative content analysis has been used. This 

method is chosen because researchers consider 

qualitative content analysis as a flexible method, 

especially for textual data (Graneheim & 

Lundman, 2004). 

In this method, first, the texts of all the 

interviews were carefully read to provide a 

complete understanding of the ideas, experiences, 

and opinions of the participants. Consequently, 

the main sentences and phrases were extracted, 

and in the third step, an attempt was made to 

understand and categorize the meanings of each 

sentence as a set of concepts and meanings within 

clusters. After this stage, all the resulting ideas 

were placed under the title of interpretation codes 

in the form of a very detailed description of the 

subject under study. These codes contain the 

meanings given to descriptive codes. 

3. Results 
In the present study, the text of the interviews was 

first carefully examined to identify the drivers, 

processes, and consequences of using artificial 

intelligence in strategic resource management in 

organizations, and after entering them in the 

tables and separating the meaningful sentences in 

different lines, the identified factors were 

analyzed and grouped. Consequently, an attempt 

was made to combine the final codes extracted 

from the interviews and put each of them into its 

main concept. According to the purpose of the 
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research, the identified concepts were placed in 

three categories of stimuli, process, and 

consequences, and the results of each dimension 

were presented separately. 

4. Conclusion 
If one seeks to depict the systematic use of 

artificial intelligence, the stimuli are the inputs of 

this system, which in this research include 

technological stimuli, competitive environment 

stimuli, and organizational stimuli. The 

mentioned factors show the assets and 

requirements that direct and guide the actions. In 

response to the expected changes in the business 

environment, organizations are developing 

artificial intelligence in their business at an 

increasing speed. 

Uncertainties, environmental complexities, 

challenges, and new competitive requirements 

have forced companies to re-examine their 

business environment to improve performance 

and facilitate the achievement of a competitive 

advantage. As experts have acknowledged, the 

introduction of more and more artificial 

intelligence tools, which can be witnessed in the 

technology market every day, has grown rapidly 

recently; especially artificial intelligence-based 

tools that can make significant changes in human 

resource management practices (Tambe et al., 

2019). 
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 چکیده
عنوان یک فناوری جدید و بنیادین توجه بسیاری از پژوهشگران مدیریت رشد روزافزون هوش مصنوعی  به مقدمه: 

نسانی نیز هوش مصنوعی انقلابی در حال گسترش و غیرقابل توقف است منابع ا ه  را به خود جلب کرده است. در حوز
ها سازمان ه  رغم تمایل فزایندکه بر اهمیت روزافزون ورود هوش مصنوعی به مدیریت منابع انسانی تأکید دارد. علی

بع انسانی منا ه  کارگیری هوش مصنوعی در حوزگذاری در هوش مصنوعی، پژوهشی که ابعاد جامعی از بهبه سرمایه
 را برای مدیران به تصویر کشد، تاکنون صورت نگرفته است.

ها، گیری از رویکرد سیستمی به شناسایی محرکچارچوبی است تا با بهره ئه  هدف از پژوهش حاضر ارا اهداف:

 پردازد. کارگیری هوش مصنوعی در منابع انسانی میفرآیندها و پیامدهای به
د باشها، پژوهشی کیفی و از نظر هدف دارای رویکردی اکتشافی میگردآوری داده ه  شیوپژوهش حاضر از نظر  روش:

 های باز و عمیق با خبرگان پرداخته شده است.های چارچوب پیشنهادی به مصاحبهکه به منظور استخراج مؤلفه
عی در مدیریت منابع کارگیری هوش مصنوهای بهعنوان پیشران ها تحتدهد، محرکنتایج تحلیل نشان می ها:یافته

بندی شدند. وجه دوم مدل تحت های سازمانی دستههای محیط رقابتی و محرکوری، محرکاهای فنانسانی شامل محرک
یندها شامل انتخاب و استخدام استعدادها، آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد، جبران خدمات و حفظ و آعنوان فر

کارگیری هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی در نهایت پیامدهای بهشود. نگهداشت نیروی انسانی را شامل می
 باشد.شامل پیامدهای مالی، فرآیند داخلی، افراد و رشد و یادگیری می

وهش استفاده پژ یهاتوانند از یافتههای هوشمندسازی منابع انسانی میها برای ارزیابی پیشبرد برنامهشرکت گیری:نتیجه

 مند شوند.سازی هوش مصنوعی در منابع انسانی از آن بهرهراهنمای پیادهعنوان کنند و به

 کلیدواژه ها:
 منابع مدیریت مصنوعی؛ هوش

 هوشمند؛ انسانی منابع انسانی؛
 .سیستمی رویکرد

 
 

                                                      

 مقدمه 1
 al.,Tambe et ) آور خودبا رشد سرسام 2هوش مصنوعی

ن روزها است که طیف اصطلاح کلی و بسیار رایج ای (2019
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1 Artificial intelligence 

ها با قدرت جادویی را به نمایش گذاشته وسیعی از فناوری
هوش مصنوعی در حال تبدیل   (Helo & Hao, 2022).است
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د باشدر صنایع تولیدی و خدماتی می 2« هنجاری جدید»شدن به 
ل وعنوان یک فناوری جدید و انقلابی محیط کار را متح و به
 ;Agrawal et al., 2018; Ibarra et al., 2018است) کرده

Müller et al., 2020.) 

که جهان شاهد شروع یک انقلاب صنعتی جدیدی است طوریبه
ی صنایع در سراسر رود تأثیر عمیقی بر تمامکه انتظار می
 Soh & Connolly, 2020; Aazam Xu etد )جهان بگذار

al., 2018 .)  جدیدی از  این شرایط، نشان از ظهور دوره
 ,.Zhao et alد )اتصال دنیای فیزیکی به دنیای دیجیتال دار

2018.) 

ها کارگیری هوش مصنوعی این است که ماشینهدف از به
مانند انسان فکر کنند و در برخی جهات حتی از انسان نیز 

؛ چراکه دارای ظرفیت (Misselhorn, 2018) پیشی بگیرند

آوری و پردازش مستقل اطلاعات از محیط برای جمع
 (.Von Krogh, 2018) ت هستندگیری و حل مشکلاتصمیم

 تغییر پارادایم در ه  دهندبنابراین، پذیرش هوش مصنوعی نشان
وکار خود را اداره و ها کسبهایی است که سازمانشیوه

 (Suseno et al., 2022). کنندکارکنان خود را مدیریت می

ش ای است که نقکنندهاز یک سو، نیروی بالقوه دگرگون چراکه
های سازمانی را تغییر و تأثیرات بنیادینی بر مدیریت و شیوه

و از سوی دیگر  (Jarrahi, 2018) گیری سازمانی داردتصمیم

های قابل توجهی برای همکاری و ادغام انسان و ماشین فرصت
 ,.Marinova et al., 2017; Singh et alد )کنایجاد می

2017). 

که هوش مصنوعی نویدبخش کارایی و اثربخشی ازآنجایی
 تواند نقشهای کاربردی است، میای از زمینهدر طیف گسترده

 ها ایفاکار سازمانومهمی در تغییر روش کسب
زیرا، با توجه به افزایش  (Suseno et al., 2022).نماید

ی کارآمد ،های سازمانی، استفاده از سیستم دستیتصاعدی داده
. از این (Sodhro et al., 2019د )کنپذیر میسازمان را آسیب

نابع انسانی با هوش منظر، ادغام فرآیندهای مدیریت م
 تواند مزایای زیادی برای سازمان ایجاد کندمصنوعی می

(Minbaeva, 2020). افزاید این چه براهمیت موضوع میآن
ها نقش مهمی است که عملکرد مدیریت منابع انسانیِ سازمان

 & Strohmeierد )کارگیری مؤثر هوش مصنوعی داردر به

Piazza,2015.) ه  شواهد نیز از رشد شتابان و کاربرد گسترد 

های نوآورانه حکایت دارد که هوش مصنوعی و سایر فناوری
 ها، کارمندان وریشه در تحولی بنیادین در تعامل بین شرکت

ی های ادارکردن فعالیتمشتریان دارد. در نتیجه، روند ماشینی
، رفتچه انتظار میوظایف مدیریت منابع انسانی بیش از آن و

 & Lariviere et al., 2017; Marlerت )شدت یافته اس

Boudreau, 2017). 

توان این طور استدلال کرد که با توجه به مباحث بالا می 
مدیریت منابع انسانی،  ه  زصنوعی در حوبا افزایش سهم هوش م

هستیم. با این مضمون که هوش  جدیدی ه  به دور ورود ه  در آستان
دهد که با استفاده از هایی را ارائه میمصنوعی ابزاری

های کاربردی، تصمیمات مدیریت منابع انسانی را هدایت برنامه

                                                      
1 New normal 

در نتیجه، هوش مصنوعی  (Vrontis et al., 2022). کندمی

ها پیدا کرده به دلیل بهبود عملکرد، جایگاه خود را در سازمان
ها برای پیشرفت در این حوزه که اکثر شرکتطوریاست. به

نماید گرچه بهتر می (.Helo & Hao, 2022د)انبه تکاپو افتاده
از تأثیرات متنوع و احتمالاً  های ناشیها و نگرانیبه چالش

وکارها و جوامع مخرب هوش مصنوعی بر مشاغل، کسب
توجه جدی شود؛ اما، نباید از تأثیرگذاری هوش مصنوعی در 

 (.Vronti et al., 2022) دبومنابع انسانی غافل  مدیریت ه  آیند
یافته، بلکه در تنها در کشورهای توسعه چنین تأثیراتی نه

 (.Kshetri, 2020) شودمیاقتصادهای نوظهور نیز مشاهده 

به دلیل تازگی نسبی این فناوری، تحقیقات دانشگاهی در 
این  (Pan et al., 2022). این حوزه چشمگیر نبوده است

وان ابزاری مؤثر درحالی است که هوش مصنوعی به عن
های تواند تغییرات قابل توجهی در شیوهمعرفی شده است که می

با (. Tambe et al., 2019د )مدیریت منابع انسانی ایجاد کنن

توجه به اهمیت موضوع، مطالعات اخیر خواستار درک بهتر 
طور اهمیت هوش مصنوعی از سوی کارمندان و مدیران و به

شند ها قادر باکلی ثأثیرگذاری آن بر محل کار هستند تا سازمان
 بر برخی از موانع پذیرش هوش مصنوعی غلبه نمایند

.(Pereira et al., 2023) های مختلف باوجود آنکه بخش

ها ابزارهای مبتنی بر هوش مصنوعی را پذیرفته یا آن سازمان
رغم تأکید و علی( Vrontis et al., 2022د )انگرفتهکار را به

کارگیری هوش مصنوعی در نظران بر اهمیت بهصاحب
مدیریت منابع انسانی، تاکنون هیچ اقدام جدی در این زمینه 

  .انجام نشده است

بنابراین، با توجه به حضور روزافزون هوش مصنوعی 
 یآفرینی آن در مدیریت منابع انسانا و تحولکارهودر کسب

(Palos et al., 2022 )کارگیری آن آگاهی از چگونگی به
ویژه ها بهتواند درک ارزشمندی برای مدیران سازمانمی

ها مدیران منابع انسانی فراهم آورد. به همین دلیل، سازمان
سجمی از هوش مصنوعی به همچنان در تلاشند تا درک من

خود بهره ببرند  ه  آورند و از آن در عملیات روزاندست
(Enholm et al., 2021 لذا هدف اصلی پژوهش حاضر .)

جامع در سه وجه، در راستای  نگرانه وطراحی چارچوب کل
کارگیری هب درها ساز در چرخش سازمانشناسایی عوامل سبب

وش مصنوعی و همچنین شناسایی عوامل و اقداماتی که در ه
آفرینی کارگیری و تحقق اهداف استراتژی مذکور نقشهب

کارگیری در چارچوب کارت هکنند و در ادمه، پیامدهای بمی
 باشد.  امتیاز متوازن می

 مبانی نظری، کاربرد و پیشینه   2
 پژوهش

 مبانی نظری 2.1
ابل تصور باشد در حال تغییر چه قجهان پیرامون ما بیش از آن

و تحول است. یکی از علل سرعت بروز این تحولات، 
های رو به رشد است. در این میان، هوش مصنوعی را وریافن
 آوری این روزهاترین و درحال رشدترین فنتوان پیشرفتهمی
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آوری شده، به های جمعدانست. هوش مصنوعی بر اساس داده
ن دهد. به همیگیری میی و تصمیمکامپیوترها قابلیت یادگیر

یک ماشین »دلیل در تعریفی دیگر از هوش مصنوعی، آن را 
پذیر دانند که با درک و شناختی انعطافمی« آلهوشمند ایده

-ای عمل کند که شانس دستتواند به گونهنسبت به محیط، می
 & Thayumanavarد )یابی به هدف را به حداکثر برسان

Yasodha, 2022) گیری توسط و این امر با مزیت تصمیم

هوش مصنوعی در شرایط عدم قطعیت، پیچیدگی و ابهام 
(. شاید بتوان گفت که هوش Jarrahi, 2018شود )حاصل می

مصنوعی نسل جدیدی از نیروی کار است که عاملی کلیدی در 
های یک محیط قابل تغییر ها در مواجهه با چالشازمانبقای س

 (. بنابراین، هوش مصنوعیErtal, 2018شود )محسوب می

ای از علوم کامپیوتر است که به مطالعه و توسعه  زمینه
های کامپیوتری تمرکز دارد که قادر به انجام کارهایی سیستم

ه کطوریهباشند. بزمند هوش انسانی میهستند که معمولاً نیا
هایی است که قادر به ها و سیستمها، مدلشامل توسعه  الگوریتم

ها، اتخاذ تصمیمات و حل تشخیص الگوها، یادگیری از داده
    (Russell & Norvig, 2021).مسائل پیچیده هستند

ها در اجراي زمانعوامل زیادي در عدم موفقیت سا
از  رامطالعات عامل انساني ؛ اما ها دخیل هستنداستراتژي

ها ها در اجراي استراتژيعوامل بسیار مهم ناكامي سازمان
بر این اساس، وقتی  (.Akbari et al., 2016دهند )نشان می

مدیریت آید، سخن از نیروی کار و بقای سازمان به میان می
مؤثر و کارآمد و استفاده از توانمندی منابع انسانی یک سازمان 

موفقیت  ه  در جهت رشد فردی و اهداف سازمانی تضمین کنند
هر سازمان است. با توجه به کلیدی بودن مدیریت منابع انسانی 

توان از آن در وری هوش مصنوعی میاهای فنو وجود مزیت
ی مدیریت منابع انسانی بهره هاگیریبهبود فرآیندها و تصمیم

نظران، مدیریت منابع انسانی را گرفت. به این ترتیب، صاحب
کلیه  فرآیندهای مدیریت کارکنان در مشاغل مربوطه تعریف 

ریزی، استخدام و جذب کارکنان، کنند که شامل برنامهمی
آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد، نظام جبران خدمات و 

(. Armstrong & Taylor, 2023شد )باروابط کارکنان می

 انسانی منابع مؤثر و کارآمد هایشیوه اجرای که نیست شکی
 انسانی منابع مدیریت اصلی است. چرا که کارکرد ضروری

ست ا استوار کارکنان و هاسازمان متقابل برمزایای استراتژیک
(, 2022kbariA) .به  2هوش مصنوعی -مدیریت منابع انسانی

ای آن موضوعی فراتر از حوزه  مدیریت دلیل ماهیت بین رشته
منابع انسانی است، یعنی توسعه  ابزارهای منابع انسانی مبتنی 

 های فنی بستگی دارد،بر هوش مصنوعی به پیشرفت در زمینه
عی و پیامدهای سازی ابزارهای هوش مصنوکه پیادهحالیدر

سازی هوش مصنوعی متکی بر دانش اجتماعی پیاده
  (Pan & Froese, 2023).است

کاربرد هوش مصنوعی در مدیریت منابع  2.2
 انسانی

 های گوناگونکارگیری هوش مصنوعی در زمینهکه بهآنجاییاز
 رو به رشدی است، برای پژوهشگران مدیریت ه  علمی، حوز

                                                      
1 AI-HRM 
2 Jia et al 

ی هامنابع انسانی نیز از جذابیت زیادی برخوردار است. روش
کارگیری هوش مصنوعی از جمله یادگیری ماشین، هب

های تکاملی، های عصبی، منطق فازی و الگوریتمشبکه
های بسیاری را برای بهبود فرآیندهای منابع انسانی فراهم زمینه
ابزاری  ها و یادگیری ماشینسازند. همچنین، تحلیل دادهمی

بینی رفتار و عملکرد ها و پیشبرای استخراج اطلاعات از داده
نی بیآیند. از ین رو،  هوش مصنوعی با پیشآینده به شمار می

ها به متخصصان منابع حل مشکلات و شناسایی روندها و راه
 & Merlinد )رسانانسانی در درک محیط کار یاری می

Joyan, 2018.) 

ها، سایتهای برگرفته از مقالات تحقیقی، نشریات، وبهداد
های نظرسنجی های مربوط به منابع انسانی و گزارشوبلاگ

آوری و نگهداری دهد که هوش مصنوعی با جمعنشان می
روز این اطلاعات نقش های کارکنان و ارائه  دقیق و بهداده

کند سانی ایفا میمهمی در فرآیندهای مدیریت منابع ان
(Thayumanavar &Yasodha, 2022) ،در همین رابطه .

کارگیری هوش هدر پژوهشی ب (6424)  6جیا و همکاران
مصنوعی را در فرآیندهای استخدام، ارزیابی عملکرد و توسعه  

ها به استفاده از قرار دادند. آنمنابع انسانی مورد ارزیابی 
ها در بهبود های یادگیری ماشین و تحلیل دادهالگوریتم

ولیت ؤها، کاهش مسفرآیندهای منابع انسانی اشاره داشتند. یافته
کارکنان ارشد، کمک به استعدادیابی در فرآیند استخدام و جذب، 
افزایش ماندگاری مفید شغلی کارکنان در فرآیند آموزش و 

های مختلف سعه، حفظ پیوستگی جریان کار در بخشتو
یابی به نتایج دقیق و قابل اعتماد با کاهش خطای سازمان، دست

گیری، ارزیابی عملکرد و افزایش مشارکت سوگیری در تصمیم
کارکنان در محیط کار را از مزایای استفاده از هوش مصنوعی 

 & Merlinشمارند )در فرآیندهای منابع انسانی بر می

joyam, 2018 ،(6466) 6مینگ  و همکاران(. در این راستا 

تر به فرآیندهای مدیریت منابع انسانی، با در نگاهی دقیق
های مختلف یادگیری ماشین، مدلی را برای بررسی الگوریتم

دیجیتالی، ابزارهای های ارزیابی کارکنان از طریق نظرسنجی
بینی هوش مصنوعی ارائه دادند. به این صورت که با ایجاد پیش

پایگاه داده  مربوط به متقاضیان یک شغل و شناسایی و ارزیابی 
کند جویی میافراد واجد شرایط، در هزینه و زمان صرفه

(O'connor, 2020.) 

نشان دادند  (6464) 0پیلای و سیواتانودر همین رابطه، 
تواند در تشخیص و که چگونه استفاده از هوش مصنوعی می

 هایها از الگوریتمثر باشد. آنؤتوسعه  استعدادهای انسانی م
یادگیری ماشین برای تجزیه و تحلیل رزومه و عملکرد کارکنان 

 ریت استعدادها را به نمایشاستفاده کردند تا بهبود عملکرد مدی
های منابع بگذارند. اما شایان توجه است که پیچیدگی پدیده

برانگیز فرآیندهای منابع انسانی، موانع های بحثانسانی، داده
های نامطلوب کارکنان به های قانونی و واکنشو محدودیت

 توان بههای مدیریتی مبتنی بر هوش مصنوعی را میتصمیم
 Tambeد )ای اساسی در این زمینه مطرح کرهعنوان چالش

et al., 2019.)  

3 Ming et al. 
4 Pillai & Sivathanu 
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های درک هوش مصنوعی و کاربردهای آن در یکی از راه
مدیریت منابع انسانی، فکرکردن به خدماتی است که هوش 

طورکلی چگونه بر مصنوعی جایگزین خواهد شد و این که به
های مرتبط با این د. یکی از تئوریگذاردنیای کار تأثیر می

کند که جایگزینی شغل با هوش مصنوعی ابتدا موضوع بیان می
در سطح وظیفه به جای سطح شغل و برای وظایف با الزامات 

زیرا انجام این نوع کارها  ؛افتداتفاق می« ترپایین»هوشمندی 
ای به مراتب کمتر از تر و با هزینهتوسط هوش مصنوعی آسان

تدریج، هوش مصنوعی، این حال، بهبا شود. ان انجام میانس
توانایی انجام وظایف انسانی و توانایی تفکر و احساس مانند 
انسان را پیدا خواهد کرد و به طور کامل جایگزین کار انسان 
 خواهد شد. بنابراین، تعاملات انسانی از نظر محو خواهد شد

.(Huang & Rust, 2018)  

ثر ؤعنوان یک ابزار م در مجموع، هوش مصنوعی به
 ,.Tambe et alمدیریت منابع انسانی  معرفی شده است )

(. استقرار هوش مصنوعی در مسائل مدیریت منابع 2019
ای در حال طور فزایندهانسانی مانند استخدام و انتخاب به

شدت ن و هزینه انجام این وظایف را بهگسترش است و زما
که متخصصان گنجاندن هوش طوریهکاهش داده است. ب

ی پذیرمصنوعی در مدیریت منابع انسانی را به منظور رقابت
در اقتصاد جهانی تأکید دارند. طبق یک نظرسنجی در سال 

افزار طراحی اینفوگرافیک و گرافیک توسط شرکت نرم 6429
ها از هوش مصنوعی برای بهبود کتاز شر ٪32آنلاین، 

 (.Rykun, 2019ند )کردمدیریت منابع انسانی استفاده می

 پژوهش پیشینه   2.2
در چند سال اخیر، ترکیب مدیریت منابع انسانی و هوش 

های است. پژوهش مصنوعی توجه زیادی به خود جلب کرده
دهد، هوش شده نشان میگوناگونی که در این زمینه انجام 

کرد و کارایی مدیریت منابع لتواند در بهبود عممصنوعی می
های وریاانسانی نقش مهمی داشته باشد. استفاده از فن

های مدیریت منابع انسانی اتوماسیون هوشمند در استراتژی
مانند جایگزینی شغل، همکاری انسان و هوش مصنوعی و 

استخدام، آموزش و ارزیابی های منابع انسانی شامل )فعالیت
 ها برخوردار استعملکرد( از جایگاه قابل توجهی در سازمان

.(Verontis et al., 2020)  

به استفاده از هوش  (6466و همکاران ) 2چاودوری
زی ری، برنامههای انسانیمصنوعی در بهبود مدیریت توانمندی

ها از سازمانی اشاره دارند. آن توسعه  منابع انسانی و 
سازی فرآیندهای های یادگیری ماشین برای بهینهالگوریتم

د در توانوری میامدیریتی استفاده و نشان دادند که این نوع فن
ثر واقع شود. ممکن است هوش ؤها مبهبود عملکرد سازمان

های شناختی او مملو از واناییانسان و ت ه  مصنوعی به انداز
احساسات نباشد؛ اما ابزاری قدرتمندی در جهت تجزیه و تحلیل، 

بینی و منبعی ارزشمند در اختیار مدیران منابع انسانی قرار پیش
   (Islam & Tamzid, 2022). دهدمی

ها مانزتواند به سامطالعه و تحقیق بیشتر در این زمینه می
وری کمک نماید. بر این امفید و کارآمد از این فن در استفاده  

                                                      
1 Chowdhury 

ای دیگر، چارچوب مفهومی برای استفاده از اساس در مطالعه
هوش مصنوعی در شش بعد اساسی مدیریت منابع انسانی شامل 

گیری هوشمند، کاوی و کشف دانش برای سیستم تصمیمداده
وری ارای مصاحبه، فنوری تشخیص چهره و پردازش زبان بافن

اسکن بصری و ربات هوشمند در آموزش و یادگیری، ایجاد 
کاوی در وری دادهاسیستم تشویق هوشمند با استفاده از فن

ارزیابی عملکرد و مدیریت پاداش و جبران خدمات و در نهایت 
وری تعامل ربات و صدا برای مدیریت روابط ااستفاده از فن

ای در مطالعه(. Jia et al., 2018) ستا کارکنان، پیشنهاد شده

دهند که چگونه ، نشان می(6466و همکاران ) 6هوانگدیگر 
توان به کمک هوش فرآیندهای مدیریت منابع انسانی را می

سازی کرد. به مصنوعی برای هر فردی در سازمان، شخصی
تر فرآیندهای جذب و حفظ و ای دقیقگونهان بهتواین ترتیب می

  .نگهداشت منابع انسانی را پیش برد

گسترش دانش در خصوص هوش مصنوعی با آموزش 
کارگیری آن و حفظ امنیت مشی مناسب و بهکارکنان، تدوین خط

توان اقداماتی تاثیرگذار در ها را میو حریم خصوصی داده
در مدیریت منابع  جهت افزایش اثربخشی هوش مصنوعی

و  چاودوری (.Colbert et al., 2016)دانست انسانی 

خود پنج اولویت تحقیقی کلیدی  در مطالعه   (6466همکاران )
ع مناب توسعه  های مؤثر شامل در جهت بسترسازی و استراتژی

های انسانی، رهبری، و شایستگیها غیرفنی مانند مهارت
هماهنگی تیم، فرهنگ سازمانی، نوآوری و ادغام هوش 

 .کنندمصنوعی با کارکنان پیشنهاد می

 های قبلی نشان از کمبود مطالعه در زمینه  بررسی پژوهش
کارگیری هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی دارد. هب

ها سازیشبیه بسیاری از مطالعات قبلی در این حوزه بر اساس
 اند و اطلاعات دقیقی درباره  های تئوری انجام شدهو مدل

های واقعی وجود ندارد. این کمبود عملکرد واقعی در محیط
تواند به نتایج ناقص در کاربرد هوش مصنوعی اطلاعات می

 ;Jia et al., 2018در مدیریت منابع انسانی منجر شود )

Strohmeier & Piazza, 2015; Chowdhury et al., 

که اکثر مطالعات به بررسی عوامل مؤثر و طوریه(. ب2023

کارگیری هوش مصنوعی در مدیریت هیا پیامدهای ناشی از ب
وع یندی به موضاند. پژوهشی که نگاه فرآمنابع انسانی پرداخته

کارگیری هوش را داشته و بتواند تصویری جامع از به
مصنوعی در مدیریت منابع انسانی را در اختیار قرار دهد، 

رو، پژوهش حاضر با به تصویر کشیدن وجود ندارد. ازاین
گیری چارچوب ذهنی تواند سهم مهمی در شکلیندی میآنگاه فر

ارگیری هوش مصنوعی کبه گیران در زمینه  مدیران و تصمیم
 ها در ایندر مدیریت منابع انسانی  داشته و بر وسعت نظر آن

 حیطه بیافزاید.

 شناسی پژوهشروش 2
های کیفی قرار دارد. به پژوهش ه  پژوهش حاضر در زمر

آشـکار کـردن الگوهـای  های کیفی ومنظور بررسی داده
ادار ها و یا حتی کاربرد نظامند و معنـمعنایی پنهان در آن

تحلیل محتوای کیفی  برخـی اصـطلاحات و کلمـات از روش

2 Huang 
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استفاده شده است. زیرا محققـان، تحلیـل محتـوای کیفی را به 
های متنی در نظر پذیر، به ویژه برای دادهروشی انعطاف ه  منزل
  (Graneheim & Lundman, 2004). گیرندمی

ی توان تحقیقی برای تفسیر ذهنکیفـی را مـیتحلیل محتوای 
منـد، کدبندی و های متنی از طریق فرآیند نظـاممحتوایی داده

 Hsiehت )سـازی یـا طراحـی الگوهـای شـناخته شـده دانسـتـم

& Shannon, 2005.)  تحلیل محتوای کیفی به محققان اجازه

ای ذهنی ولی به ها را به گونهقیقت دادهدهـد اصـالت و حمـی
تحلیل محتـوای کیفـی بـه فراسـویی از  .روش علمی تفسیر کننـد

ها یا الگوهایی را که رود و تمکلمات یا محتوای عینی متون می
ن صورت محتوای آشکار نمایا آشکار یا پنهـان هسـتند بـه 

به این ترتیب، ابتدا (. Vaismoradi et al., 2013د )سازمی

ها با دقت مطالعه شد تا فهم کاملی از عقاید، مصاحبه متون کلیه  
 بعد کنندگان فراهم شود. در مرحله  تجارب و نظرات مشارکت

سوم تلاش شد  جملات و عبارات اصلی استخراج و در مرحله  
بندی شود و به صورت تا معانی هر جمله درک و دسته

بندی هایی دستهای از مفاهیم و معانی درون خوشهمجموعه
های حاصله در قالب شدند. پس از این مرحله، تمامی ایده

توصیف بسیار مفصلی از موضوع مورد مطالعه، ذیل عنوان 
کدهای تفسیری قرار گرفتند. این کدها حاوی معانی است که به 

 و ستقراا بنیادی رویکرد کدهای توصیفی داده شده است. دو
از  بسیاری اساس بالعکس، و جزء به کل از حرکت قیاس با

شوند. این روش محسوب می محتوا تحلیل روش هایگونه
شود بندی میمعمولاً براساس روش قیاسی متکی بر نظریه طبقه

ها براساس نقش نظریه در که وجه تمایز آن با دیگر روش
اختن و دار، معتبر سهاست. هدف تحلیل محتوای جهتآن

گسترش مفهومیِ چارچوب نظریه و یا خود نظریه است. نظریه 
های تحقیق کمک تواند به تمرکز بر پرسشاز پیش موجود می

 متغیرهای مورد نظر ه  هایی را درباربینینماید. در نتیجه، پیش
 تواندمی کند. پژوهشگرارتباط بین متغیرها فراهم می ه  یا دربار

 را تغییراتی لازم باشد، جا هر در کدگذاری، فرآیند ضمن در

طبقات  که صورت این به کند. اعمال خود هایطبقه در
 هایطبقه و حذف را کاربرد کم هایطبقه اضافه، را جدیدتری

به این ترتیب،  .(Elo et al., 2014) باهم ادغام نماید را مشابه

فاده از استراتژی ها با استدر پژوهش حاضر محتوای مصاحبه
دار تحلیل شدند و قیاسی از نوع جهت -تحلیل محتوای کیفی

یند و پیامدها به آها، فرهای حاصل در چارچوب محرکیافته
آماری  جامعه   .خروجی تدوین شدند-یندآفر-عبارتی ورودی

 سال سابقه   5پژوهش حاضر کارشناسان و خبرگان با حداقل 
ات منابع انسانی، منابع انسانی های اطلاعسیستم کاری در حوزه  

دیجیتال، هوشمندسازی منابع انسانی و هوش مصنوعی که در 
اند و کاری یا آکادمیک بوده مورد بررسی دارای تجربه   حوزه  

های کاری و یا پروژهداشتند مرتبط  نامه  پایان ،کتاب، مقاله
س گیری قضاوتی پ. با استفاده از رویکرد نمونهکردندفعالیت 

ها برای مصاحبه در نهایت، شناسایی افراد و دعوت از آناز 
نفر از خبرگان و متخصصانی که تمایل به مشارکت داشتند،  24

های باز و عمیق صورت گرفت. به این ترتیب، بنا به مصاحبه
ها تا زمانی آوری دادهگیری و جمعتعریف اشباع نظری نمونه

                                                      
1 Creswell 

 جدیدی مواجه نشودپژوهشگر با بینش و مفهومی  ادامه یابد که
(Creswell, 2002) 24. لذا در پژوهش حاضر این تعداد به 

ها و نوشتارها برای استخراج محتوای مصاحبه نمونه ختم شد.
ها وجود دارند های اصلی و الگوهایی که در بین دادهمایهدرون

تون م منظور کلیه  مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند. برای این 
موضوع اصلی چندین بار مرور شده تا به  موجود درباره  

ترین واحدهای تشکیل دهنده و معنادار شکسته شود. با کوچک
ها، شباهت در معنا و مفهوم مایهمرور مجدد این کلمات و درون

تری به دست آمده های جدید و کلیمایهها روشن شده و درونآن
ا هغزیدن کلمات بر روی یکدیگر و ادغاماست. این مرورها و ل

ه قدر تکرار گردیدهای نهایی، آنهای اولیه و طبقهدر بین نوشته
ها واحساس اشباع تا در نهایت به ثبات قابل قبول در بین داده

 .طبقه رسیده است درباره  

برای نیل به اعتبار یا روایی پژوهش  (2664) 2کرسول
کند، البته در انتها تذکر یکیفی هشت راهبرد را پیشنهاد م

کم دو راهبرد در هر پژوهش کیفی تدهد که رعایت دسمی
تواند برای پژوهش اعتباری قابل قبول ایجاد کند. به زعم می

های متعددی را بهاستراتژی (2991) 6همکارانجانسون و 
نندگان، کمنظور ارتقای روایی از قبیل بازخور مشارکت

ی گر، تکثرگرایتکثرگرایی منبع، حداقل توصیفات مداخله
گرایی داده، تکثرگرایی محقق، تکثرگرایی روش، کثرت

پذیری، تطابق با تئوری، موارد خلاف انتظار محقق، بازتاب
میدانی گسترده، بازنگری همکار  الگوی تئوریک، مطالعه  

کنار  )بررسی زوجی( پیشنهاد داده است. در این پژوهش،
، بههاگذاشتن مداخلات و تعصبات محققین در فرایند مصاحبه

کنندگان و طور خاص از دو استراتژی بازخورد مشارکت
بازنگری همکار به منظور ارتقای اعتبار پژوهش کیفی بهره 

ا ها خواسته شد تشوندهگرفته شد. بدین صورت که از مصاحبه
ت پدیدارشده از نظرات خود را در رابطه با مفاهیم و مقولا

های صورت گرفته بیان کنند. در بازنگری، مصاحبه
ها در اختیار همکار پژوهش قرار داده شد تا نظرهای کدگذاری

 کدگذاری یادداشت ها و نحوه  گذاریخود را در رابطه با برچسب
 (.Jensen et al., 1997کنند )

باز آزمون و روش توافقی  در پژوهش حاضر، از پایایی
یی پایا درون موضوعی )پایایی بین دو کدگذار( برای محاسبه  

ها، استفاده شده است. بدین منظور از یک مدرس مصاحبه
 ه است،دانشگاه که بر موضوع این تحقیق اشراف داشت

عنوان همکار پژوهش )کدگذار( در این درخواست شد تا به
همراه همکار پژوهشی،  پژوهش مشارکت کند؛ سپس محقق به

مصاحبه را کدگذاری کرده و ضریب کاپای محاسبه  0تعداد 
بوده که از مقدار  42/4، مقدار SPSSافزار شده توسط نرم
. (Jensen et al., 1997ت )( بالاتر بوده اس2/4قابل قبول آن )

کاپا  بنابراین چون عدد معنادار حاصل شده برای شاخص
باشد، فرض استقلال کدهای استخراجی می 45/4تر از کوچک

گردد. در نتیجه، رد و وابستگی کدهای استخراجی تأیید می
توان ادعا نمود استخراج کدها از پایایی کافی برخوردار می
 اند.بوده

2 Jensen et al. 
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 های پژوهشیافته 4

ها را به منظور شناسایی در پژوهش حاضر ابتدا متن مصاحبه
کارگیری هوش مصنوعی در رآیند و پیامدهای بهها، فمحرک

ها با دقت مورد تفحص مدیریت منابع استراتژیک در سازمان
ها در جداول و جداکردن قرارگرفتند و پس از وارد کردن آن

شده جملات معنادار در سطرهای مختلف، عوامل شناسایی
بندی شدند. در این قسمت از پژوهش سعی بر آن تحلیل و گروه

ها باهم ترکیب و شده از مصاحبهتا کدهای نهاییِ استخراج است
گیرند. با توجه  ها درون مفهوم اصلی خود قرارهر کدام از آن

ها، محرکه به هدف پژوهش مفاهیم شناسایی شده در سه دست
اند که نتایج حاصل از هر بعد به فرآیند و پیامدها قرار گرفته

ز پرداختن به کدهای صورت جداگانه ارائه شده است. پیش ا
ارائه  2 نهایی برخی از شواهد گفتاری در قالب جدول شماره

 شود.می

ای از شواهد گفتارینمونه -شماره  یک جدول

 شناسه کد اولیه شواهد گفتای

شود و به عبارتی همه چیز زمانی که در پاداش و ارزیابی عملکرد شاهد این هستیم که نظر شخصی اعمال نمی
ویا کنیم. گگیرد، نسبت به محیط کار اعتماد بیشتری پیدا میه است و هیچ نفوذی هم صورت نمیدتعریف ش

 تمامی معیارها شفاف است و هیچ ابهامی وجود ندارد.

ممانعت از اعمال 
 نظرشخصی

PA17 

 PB3 صراحت

یند آفر
 اعتمادبرانگیز

PJ18 

ی برای رابطه با شرکا و مشتری استفاده هایی که بتوانند از هوش مصنوعدر عصر هوش مصنوعی، شرکت
ن تواگوید یک منبع نوآوری، دانش شبکه است که به کمک آن میشوند. تئوری شبکه میتر میکنند، موفق

 تری تولید کرد و توسعه داد.محصول و خدمات مناسب

با موفق  ه  رابط
 شرکا ومشتریان

PA12 

 PD9 منبع نوآوری

تولید محصول 
 مناسب

PC11 

ها کار کردن با ابزارهای هوش کنند. آنهای پیشرفته استقبال میسیاری از جوانان از کار کردن در سازمانب
برند. ها با ابزارها مشغول هستند و از این کار لذت میدهند. ساعتمصنوعی را بر هر چیز دیگری ترجیح می

یری ها یادگشود، رضایت بیشتری دارند. آنمیالاتشان پاسخ داده ؤها از اینکه معطل نیستند و به سرعت به سآن
طورکلی این نسل از بودن در فضای هپسند. بمی ،روز هستندابزارهای هوش مصنوعی را از این جهت که به

 مجازی بیشتر از فضای غیر مجازی دوست دارد.

تمایل به کاربرد 
 هوش مصنوعی

PI2 

حس یادگیری 
 مداوم

PA2 

 PD13 روز بودنحس به

 PJ9 ضایت بیشترر

 وکارها قرار دهد و در نتیجهبینی سریع و تحلیل با کیفیتی را در اختیار کسبتواند پیشهوش مصنوعی می
ها باتآورد. چتبه وجود می جدیدی تری بگیریم. از طرفی، هوش مصنوعی تجربه  های باکیفیتتوانیم تصمیممی

های دارند که پشتیبانی فوری فراهم کرده و تجربهو دستیاران مبتنی بر هوش مصنوعی این امکان را 
سازی شده را به مشتری ارائه کرده و در افزایش رضایت مشتری کمک کنند. همچنین هوش مصنوعی شخصی

-وهای جدید به وجود بیاورد. در نتیجه کسبکارهای سنتی را مختل کرده و مدلوهای تجاری کسبتواند مدلمی
 افزایش و شکل آن رقابت شوند. به این ترتیب، اندازه  کار با اختلال جدی مواجه میوبکارهای سنتی در مدل کس

 تغییر زیادی پیدا خواهد کرد.

 PA13 بینی سریعپیش

تصمیمات با 
 ترکیفیت

PB12 

 PB17 تجربیات جدید

 PC16 پشتیبانی فوری

های جدید مدل
 وکارکسب

PA5 

تغییر در شکل 
 رقابت

PB4 

 PD11 گی رقابتگسترد

 

کارگیری هوش مصنوعی ههای بمحرک 4.1
 در مدیریت منابع انسانی

 ایطورکه در بالا بیان شد، وجه ورودی به شرایط و زمینههمان
دهد. در پژوهش حاضر به اشاره دارد که فرآیند را شکل می

شود. در ادمه به ابعاد، شاخص وجه ورودی، محرک اتلاق می
 شود.ارائه می 6ل شماره و منبع آن در قالب جدو
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 کارگیری هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی: رویکردی اکتشافیطراحی چارچوب به. سارا فتحی ناز اکبری امامی، مونا جامی پور،شه

 کارگیری هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانیهای بهمحرک -شماره  دوجدول 

 برخی منابع مرتبط شوندهکد مصاحبه شاخص ابعاد

ک
ر
ح
م

ی
ر
آو
فن
ی 
ها

 

 P1, P2, P10 های مبتنی بر هوش مصنوعیرشد نمایی بازار فناوری
Vrontis et al., 2022; Qamar et al., 

2021; Ghosh et al., 2024 

 P1, P2, P6, P7 های مبتنی بر هوش مصنوعی جذب استعدادهارشد پلتفرم
Vrontis et al., 2022; Nawaz & Gomes, 

2019; Ghosh et al., 2024 

 P3, P4, P7, P9 Votto et al., 2021 های آموزش سازمانی مبتنی بر هوش مصنوعیپلتفرم توسعه  

 P1, P2, P9, P7 Ghosh et al., 2024 های هوشمند تحلیل منابع انسانیپلتفرم توسعه  

 P1, P9, P8 های سلف سرویس کارکنانچت بات توسعه  
Alsaif & Sabih Aksoy, 2023; Vrontis 

et al., 2022 

ک
ر
ح
م

ی
بت
قا
ر
ط 
حی
 م
ی
ها

 

 توسط رقباکارگیری هوش مصنوعی ظهور روند به
P1, P3, P5, 

P10 
Alsaif & Sabih Aksoy, 2023 

منظور جذب استعدادها در کارگیری هوش مصنوعی بهبه
 بازار کار

P8, P10 Strohmeier, 2022 

های مبتنی برهوش کسب مزیت رقابتی مبتنی بر نوآوری
 عیمصنو

P6, P7, P3, 

P10 
Ghosh et al., 2024 

فعالانه استراتژیک در منابع انسانی و تغییر رویکرد پیش
 جذب استعدادها

P1, P2, P4, P5, 

P8, P9 
Kaur et al., 2021; Oracle, 2019 

منابع  حوزهگیری مبتنی بر داده در روند تصمیمظهور 
 انسانی

P8, P7, P1, P6, 

P9 
- 

 

 نیاز برای کاهش خطاهای انسانی
P3, P4, P6, 

P10 
- 

 P1, P3, P5, P9 Ghosh et al., 2024 وریاتقاضای نیروی انسانی برای محیط کاری مبتنی بر فن

 محیط کاریافزایش نسل زد در 
P1, P4, P6, 

P10 
Ghosh et al., 2024 

 - P1, P4, P8 شده در سازمانانتظار مبنی بر ایجاد تعاملات شخصی

های اعتماد بیشتر کارکنان به ارتباطات مبتنی بر چت بات
 مبتنی بر هوش مصنوعی و دستیارهای هوشمند

P1, P4, P6, 

P10 
Ghosh et al., 2024 

ک
ر
ح
م

ی
ان
زم
سا
ی 
ها

 

 های سازمانکارگیری هوش مصنوعی در سایر حوزههرشد ب
P1, P2, P4, P5, 

P8, P9 
Qamar et al., 2021 

 های منابع انسانینیاز برای تحلیل کلان داده
P1, P4, P6, 

P10 
Tambe et al., 2019 

 انتظارات متفاوت کارکنان از سیستم جبران خدمات
P4, P7, P8, 

P10 
- 

 - P4, P7, P3, P7 های مالی مرتبط با کاهش خطا در جذب نیروی کارآمدانگیزه

 

کارگیری هوش مصنوعی در یند بهآفر 2.2
 مدیریت منابع انسانی

باشد که به پویایی میفرآیند، وجه دوم چارچوب پیشنهادی 
کارگیری هوش به دردرونی، تعاملات و اقدامات داخلی که 

انجامد اشاره دارد. در ادامه به ابعاد و مصنوعی می
 شود.اشاره می 6های آن در قالب جدول شماره شاخص

 

 کارگیری هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانییند بهآفر -شماره  سهجدول 

 برخی منابع مرتبط شوندهاحبهکد مص شاخص ابعاد

م 
دا
خ
ست
 ا
 و
ب
خا
نت
ا

ها
اد
عد
ست
ا

 

ها براساس شرح سازی سریع رزومهگری و مرتبغربال
شغل و مهارت افراد / ایجاد لیستی از کاندیداهای مناسب و 

 هابندی آنرتبه

P3, P4, P7 
Strohmeier, 2022; Ghosh et al., 2024; 

Alsaif & Sabih Aksoy, 2023 

های کاریابی و سهولت رهگیری متقاضیان استخدام در سایت
 های اجتماعی خبرگیشبکه

P1, P6, P7 - 
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 P2, P8, P5, P1 های افراد و شرایط احرازتطبیق مهارت

Budhwar et al., 2022; Qamar et al., 

2021; Pereira et al., 2023; Ghosh et 

al., 2024 

 هابندی مصاحبهزمان
P1, P5, P6, P7, 

P8, P9 

Nawaz & Gomes, 2019; Strohmeier, 

2022 

های الات متقاضیان شغل از طریق چت باتؤپاسخ به س
 تعاملی هوشمند

P3, P7, P8, P9, 

P10 
Nawaz & Gomes, 2019; Votto et al., 

2021; Ghosh et al., 2024 

ها، تخصص و تجربیات کسب اطلاعات در مورد مهارت
 شغلی متقاضیان از وب

P3, P7, P8 
Pereira et al., 2023; Oracle, 2019; 

Nawaz & Gomes, 2019; Ghosh et al., 

2024 

های احساسات متقاضیان از طریق تحلیل داده تحلیل حالات و
 صوتی و ویدئویی

P2, P6, P9, P10 Strohmeier, 2022 

 P3, P6, P8, P9 هایشانکمک به افراد در یافتن مشاغل مرتبط با مهارت
Oracle, 2019; Alsaif & Sabih Aksoy, 

2023; Ghosh et al., 2024 

 -- P2, P6, P8, P10 روزرسانی پروفایل متقاضیان استخدامبه

 P3, P7, P8, P1 دامیند استخآکاهش خطاها و تعصبات نژادی در فر
Budhwar et al., 2022; Votto et al., 

2021; Ghosh et al., 2024 

شناسایی و تطبیق افراد مناسب درون سازمان برای پرکردن 
 های شغلیفرصت

P3, P4, P6 
Budhwar et al., 2022; Votto et al., 

2021 

عه
س
تو
و 
ش 

ز
مو
آ

 

شناسایی فقدان مهارت  متناسب با شرایط احراز )شناسایی 
 شکاف شایستگی(

P3, P5, P7 

Budhwar et al., 2022; Qamar et al., 

2021; Strohmeier, 2022; Votto et al., 

2021 

های آموزشی مبتنی بر سیستم ارزیابی سازی دورهشخصی
 عملکرد

P6, P10, P1 
Oracle, 2019; Alsaif & Sabih Aksoy, 

2023; Strohmeier, 2022 

های آموزشی مورد نیاز با توجه به شرح شغل بینی دورهپیش
 روزرسانی شدهبه

P5, P7, P2,P5 
Tambe et al., 2019; Pereira et al., 

2023 

 

ها جهت آموزش خودآموزی با استفاده از چت بات توسعه  
 چگونگی انجام کار به افراد حین کار

P1, P2, P3, P4, 

P6, P7, P8 
Ghosh et al., 2024; Strohmeier, 2022 

یط کار واقعی جهت آموزش افراد با سازی محشبیه
 های واقعیت افزوده مبتنی بر هوش مصنوعیتکنولوژی

P4, P5, P6, P10 Xu and Xiao, 2020 

های متفاوت آموزشی برای بینی اثربخشی استراتژیپیش
 کارکنان با الگوهای یادگیری مختلف

P1, P2, P3, P5, 
Budhwar et al., 2022; Strohmeier, 

2022; Alsaif & Sabih Aksoy, 2023 

 ه  همسوسازی روش آموزش با اهداف/پیامدهای دور
 آموزشی

P5, P1, P8, P9, - 

رد
ک
مل
ع
ی 
اب
زی
ر
ا

 

 P2, P4, P7, Strohmeier, 2022 محوررد دادهایجاد سیستم ارزیابی عملک

های کلیدی عملکرد مبتنی بر اهداف روزرسانی شاخصبه
 های صنعتسازمانی و تحلیل داده

P7, P1, P2, P9  

 - P3, P6, P7, P10 شناسایی الگوهای تقلب کارکنان در انجام وظایف کاری

 های مرتبط با کارکنان از منابع مختلفداده سازییکپارچه
P2, P3, P5, P9, 

P10 
Strohmeier, 2022 

 های شخصی در ارزیابی عملکرد کارکنانکاهش سوگیری
P4, P6, P2, P3, 

P9 
Oracle, 2019; Ghosh et al., 2024 

 - P5, P6, P8, P10 ای و مستمرطور لحظههای کلیدی عملکرد بهردیابی شاخص

 - P2, P4, P6, P1 بینی نقاط نیازمند اصلاحپیش

د سازی شده بهبوهای پیشنهاددهنده شخصیاستفاده از سیستم
 شغل

P3, P4, P7 
Tambe et al., 2019; Budhwar et al., 

2022; Votto et al., 2021 

ای به کارکنان مبتنی بر عملکرد ایجاد سیستم بازخور لحظه
 هامورد انتظار از آن

P1, P6, P7 
Oracle, 2019; Votto et al., 2021; 

Strohmeier, 2022 

 مبنای الگوهای بینی عملکرد کارکنان در یک شغل برپیش
 های کلانیافته شده در تحلیل داده

P2, P8, P5, P1 
Qamar et al., 2021; Oracle, 2019; 

Strohmeier, 2022 

ت
ما
خد
ن 
را
جب

 

 P2, P9, P4, P10 سیستم جبران خدمات عادلانه توسعه  
Votto et al., 2021; Alsaif & Sabih 

Aksoy, 2023 

 P3, P4, P7 Oracle, 2019 ها(دهی )هوشمندسازی پاداشاشسازی مستمر پادبهینه

 P1, P6, P7 Budhwar et al., 2022 همسوسازی سیستم جبران خدمات با عملکرد مطلوب
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 هایارزیابی عملکرد سیستم جبران خدمات مطابق با بسته
 ی بر مبنای اهدافپیشنهادی قبل

P2, P8, P5, P1 - 

 دهیبینی اثربخشی پیشنهادات پاداشپیش
P1, P5, P6, P7, 

P9, P10 
- 

های پیشنهادی و ارائه بینی پاسخ کارکنان به بستهپیش
 ترین بسته برای افرادمناسب

P3, P7, P8, P9, 

P10 
- 

های پیشنهادی جبران خدمات شناسایی الگوهای انتخاب بسته
 توسط کارکنان

P3, P7, P8 - 

 P2, P7, P8 Oracle, 2019 هاسازی پاداششخصی

 - P2, P6, P9, P10 الگو برداری از روندهای صنعت در سیستم پاداش

ی
ان
س
 ان
ی
رو
نی
ت 

ش
دا
گه
 ن
 و
ظ
حف

 

نده کنهای یادآوریهای آنبرودینگ با ارسال پیامانجام فعالیت
 ها )مثل ثبت نام(یق چت باتاز طر

P3, P7, P8, P1 Nawaz & Gomes, 2019; Oracle, 2019 

خودکارسازی فرآیندهای داخلی مدیریت منابع انسانی توسط 
 هاها و چت باتربات

P3, P5, P7 Ghosh et al., 2024; Strohmeier, 2022 

بندی وظایف سازمانی از نظر معیارهای مختلف چون دسته
 پیچیدگی جهت ایجاد عدالت سازمانی

P6, P10, P1 - 

 P5, P7, P2, P5 بینی احتمال ترک شغل کارکنانپیش
Votto et al., 2021; Strohmeier, 2022; 

Oracle, 2019 

های مبنای مهارت سازی کارراهه شغلی افراد برشخصی
 های عملکرد افراد مشابهفرد و تحلیل داده

P1, P2, P3, P4, 

P6, P7, P8 

Qamar et al., 2021; Votto et al., 2021; 

Oracle, 2019 

هایی در سازمان با فقدان/مازاد نیروی انسانی بینی حوزهپیش
 در آینده

P4, P5, P6, P10 - 

 بینی الگوهای رفتاری کارکنانپیش
P1, P4, P5, P9, 

P10 

Pereira et al., 2023; Qamar et al., 

2021; Ghosh et al., 2024 

ردیابی مستمرسلامت جسمی و رفاه ذهنی کارکنان و بهبود 
 آن

P1, P2, P3, P5, 

P6, P7, P8, P9 

Pereira et al., 2023; Votto et al., 2021; 

Ghosh et al., 2024 

 - ,P5, P1, P8, P9 های شغلیبینی میزان موفقیت افراد در چرخشپیش

 P2, P4, P7, P10 Oracle, 2019 های بالقوه بهینه شغلبینی جانشینپیش

 

کارگیری هوش مصنوعی در پیامدهای به 2.2
 مدیریت منابع انسانی

وجه سوم چارچوب پیشنهادی، تحت عنوان پیامد به نتایج 
کارگیری سیاست اشاره هتعاملات درونی از نظر تدوین و ب

خروجی با استفاده از مدل کارت امتیاز ارائه  دارد. در ادامه به 
ارائه  8ب ابعاد و شاخص در جدول شماره متوازن در قال

 شود.می
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 کارگیری هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانیپیامدهای به -شماره  چهار جدول

 برخی منابع مرتبط شوندهکد مصاحبه شاخص ابعاد

ک
ژی
رات
ست
 ا
عد
 ب
با
ط 
تب
ر
 م
ج
ای
نت

 

های مدیریت منابع انسانی کاهش هزینه
 هاکارگیری چت باتهبا ب

P3, P4, P9, 

P10 
Strohmeier, 2022; Vrontis et al., 2022 

پذیری سیستم منابع انسانی در رقابت
 جذب/حفظ استعدادها

P1, P10 
Nawaz & Gomes, 2019; Ghosh et al., 2024; Vrontis et 

al., 2022 

کسب بصیرت کاربردی کارکردهای 
 منابع انسانی از تحلیل بازار و رقبا

P1, P2, P9, 

P3, P7, P8, 

P10, P5 
Oracle, 201 

 P3, P5, P9 Ghosh et al., 2024 افزایش چابکی منابع انسانی

ه  سازی تخصیص بودجه حوزبهینه
 منابع انسانی

P1, P2, P3, 

P9, P8, P10 
Votto et al., 2021 

ند
رآی
 ف
با
ط 
تب
ر
 م
ج
ای
نت

 

 P4, P6, P3, P2 کاهش حجم کاری در منابع انسانی
Nawaz & Gomes, 2019; Votto et al., 2021; Strohmeier, 

2022; Oracle, 2019 

کاهش خطاها و اشتباهات در 
 یندهای منابع انسانیآفر

P1, P5, P6 - 

ی مدیریت هاکاهش زمان انجام فعالیت
 منابع انسانی

P6, P2, P3, 

P10, P8 
Nawaz & Gomes, 2019; Votto et al., 2021; Strohmeier, 

2022; Oracle, 2019 

یندهای منابع آراتوماسیون هوشمند ف
 انسانی

P2, P3, P7, 

P8, P9 

Vrontis et al., 2022; Budhwar et al., 2022; Strohmeier, 

2022; Qamar et al., 2021; Alsaif & Sabih Aksoy, 2023; 

Ghosh et al., 2024 

اد
ر
اف
ه 
 ب
ط
بو
ر
 م
ج
ای
نت

 

 بهبود تجربه کارکنان در محیط کار
P3, P4, P5, 

P9, 
Budhwar et al., 2022; Ghosh et al., 2024 

بهبود تعامل و درگیر کردن کارکنان 
های آموزشی مبتنی بر چت در دوره

 های هوشمندبات

P2, P3, P5, 

P7, P10 
Pereira et al., 2023; Votto et al., 2021; Xu and Xiao, 

2020 

 حفظ / کاهش نرخ ترک استعدادها
P1, P5, P9, 

P10, P7 
Vrontis et al., 2022; Budhwar et al., 2022; Pereira et al., 

2023 

افزایش تعامل و مشارکت کارکنان در 
 تصمیمات

P6, P8, P3, P1 
Budhwar et al., 2022; Pereira et al., 2023; Vrontis et al., 

2022 

افزایش تمایل کاندیدای شغل جهت 
 استخدام در سازمان

P5, P7 Ghosh et al., 2024 

 یندآهای انسانی در فرکاهش سوگیری
 کارمند گزینی

P1, P4, P5, 

P6, P10 
Strohmeier, 2022; Oracle, 2019; Ghosh et al., 2024 

گی
اد
 ی
 و
شد
ر
د 
بع
ج 
ای
نت

ی
ر

 

ن کارکنا بهسازی و بهبود تجرشخصی
 های هوشمندبا سیستم

P1, P2, P5, 

P7, P8, P10 
Strohmeier, 2022; Oracle, 2019; Ghosh et al., 2024 

کارگیری هحل مسائل کلیدی با ب
 هکارهای نوآرانه مبتنی بر دادهرا

P6, P8, P10, 

P2, P3 
Vrontis et al., 2022; Pereira et al., 2023; Strohmeier, 

2022; Qamar et al., 2021 

-لهأایجاد سیستم یادگیری همکارانه مس
 محور

P1, P6, P10 Oracle, 2019 

های در گیریبهبود کیفیت تصمیم
منابع انسانی با استفاده از ه  حوز

 های خبرهسیستم

P3, P10, P9, 

P5, P8 

Kuar et al., 2021; Pereira et al., 2023; Alsaif & Sabih 

Aksoy, 2023; Qamar et al., 2021; Vrontis et al., 2022; 

Votto et al., 2021; Strohmeier, 2022; Tambe et al., 2019 

بهبود اشتراک دانش کارکنان در 
 محیط مجازی

P1, P7, P4, 
P6, P9 

Pereira et al., 2023 

سازی ساختار مدیریت نیروی کوچک
 انسانی

P3, P5, P7 Vrontis et al., 2022 

 

کارگیری هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی در قالب کارت هآید، پیامدهای ببر می 8طور که از محتوای جدول شماره  همان
ه چه در جداول بالا ارائاست. در ادامه آن بندی گردیدهیند و بعد رشد و یادگیری دستهآامتیاز متوازن در چهار بعد اصلی مالی، افراد، فر

 شود.ارائه می 2کارگیری هوش مصنوعی در شکل هشده است در قالب الگوی ب
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 گیریبحث و نتیجه 5
کارگیری مند و سیستماتیک بهاگر در پی به تصویر کشیدن نظام
های این سیستم واقع ورودیها بههوش مصنوعی باشیم، محرک

وری، اهای فنه در این پژوهش شامل محرکشوند کمحسوب می
باشند. های سازمانی میهای محیط رقابتی و محرکمحرک

هایی است ها، الزامات و نیازمندیعوامل مذکور نشان از داشته
کند. در پاسخ به دهی و راهنمایی میکه اقدامات را جهت

 ها باوکار، سازمانبینی شده در محیط کسبتغییرات پیش
وکار هوش مصنوعی در کسب توسعه  زاینده درحال سرعتی ف

ها و های محیطی، چالشها، پیچیدگیخود هستند. عدم قطعیت
ها را مجبور به بررسی مجدد الزامات رقابتی جدید شرکت

-کار خود کرده است؛ تا عملکرد را بهبود و دستومحیط کسب
دراین  (Kitsios, 2018).یابی به مزیت رقابتی را تسهیل بخشد

عنوان یک فناوری جدید و انقلابی میان هوش مصنوعی به
 Agrawalای در دنیای کار ایجاد کرده است )تحول گسترده

et al., 2018طور که خبرگان اذعان داشتند، هر روزه (. همان

هوش مصنوعی در  شاهد معرفی روزافزون انواع ابزارهای
بازار فناوری هستیم و این امر اخیراً رشد شتابانی پیدا کرده 
است. به خصوص اینکه، ابزارهای مبتنی بر هوش مصنوعی 

های مدیریت منابع توانند تغییرات قابل توجهی در شیوهمی
ا، (. در این راستTambe et al., 2019انسانی ایجاد کنند )

 منابع ه  های فناوری حوزدهد، استارت آپای نشان میمطالعه
ابزارها و محصولات هوش مصنوعی  توسعه  انسانی در حال 

 & Charlwoodبرای مدیریت منابع انسانی هستند )

Guenole, 2022 .) 

اره اشها به آن طور که خبرگان نیز در مصاحبه بنابراین، همان 
(  و Kshetri, 2021های جذب استعدادها )داشتند، پلتفرم

ها به منظور اخذ تصمیمات بهینه گسترش تجزیه و تحلیل داده

(. علاوه بر موارد Suseno & Fang, 2022یافته است )

توانند به صورت ها که میمذکور، رشد چشمگیر چت بات
ها انجام دهند، نمایانگر خودکار وظایفی را بدون دخالت انسان

ها توان از آنالات هستند. میؤگویی به ستکامل سیستم پاسخ
به  گوییکننده مانند پاسخبرای انجام کارهای تکراری و خسته

الات متداول استفاده نمود. این کار به نیروهای پشتیبانی ؤس
ها تر خود بپردازند. چت باتبه وظایف مهمکند که کمک می

ای مبتنی بر هوش مصنوعی است رایانه ه  عنوان یک برنامبه
افزار هوش کند. این نرمسازی میکه مکالمات انسانی را شبیه

های کاربر را تفسیر و پردازش کرده و مصنوعی، درخواست
ر که هوش مصنوعی دآنجاییدهد. ازها پاسخ میسریعاً به آن

های متنوع سازمانی شامل مدیریت ارتباط با مشتری حوزه
(Saura et al., 2021مدیریت زنجیر ،)  تأمین ه (Pournader 

et al., 2021; Toorajipour et al., 2021 فرآیندهای )

اری مانند مدیریت دانش، درک کیفیت خدمات و رضایت تج
کار گرفته ه ( بBrynjolfsson & Mcafee, 2017مشتری )

آید، مدیریت طورکه از گفتارخبرگان برمیشود، لذا، همانمی
 تفاوت باشد. تواند نسبت به آن بیمنابع انسانی نمی

فناورانه، تغییر در محیط رقابتی تغییر شتابان محیط 
ثیرگذاری أسازمان را اجتناب ناپذیر خواهد کرد. عاملی که ت

ها دارد و مدیران وری و کارایی سازمانچشمگیری در بهره
دهند عنوان مزیت رقابتی مد نظر قرار میهمواره آن را به

(O'connor, 2020)ز هوش مصنوعی در چراکه استفاده ا ؛
ها مزیت های اتوماسیون و نظارتی برای سازمانوریافن

تنها از سوی دیگر، نه Pan et al., 2022).شود )محسوب می
 ,Jarrahiگیری سازمانی دارد )اثرات بنیادینی بر تصمیم

ثیر هوش مصنوعی در کیفیت ها از تأ(، بلکه یافته2018
 Qamar et) کندمیگیری مدیران منابع انسانی حکایت تصمیم

al., 2021 .) از این جهت که هوش مصنوعی قابلیت

 هوش مصنوعی کارگیریچارچوب به -یک شماره  شکل 
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آوری شده را ممکن های جمعگیری بر اساس دادهتصمیم
(. علاوه بر Thayumanavar &Yasodha, 2022سازد )می

عوامل محیط بیرونی، عوامل داخلی سازمان نیز در کشاندن 
کارگیری هوش مصنوعی نقش کلیدی دارند. هسازمان به سوی ب

 ،استفاده از هوش مصنوعی در فرآیندهای منابع انسانی
 ,Merlin & Joyamهمراه دارد ) های بسیاری بهمزیت

که، ابزارهای هوش مصنوعی در کاهش (. ازآنجایی2018

 ه  کارگیری آن زمان و هزینکنند و بهخطا کارآمدتر عمل می
 ,Kshetriشدت کاهش داده است )این وظایف را به انجام

ها به منظور کاهش هرچه بیشتر خطاهای (، سازمان2021

ده هرچه بیشتر از هوش مصنوعی سوق انسانی به سمت استفا
(، Ferreira  et al., 2017یابند. تقویت تعاملات ماشینی )می

های هوشمند و تقویت اتوماسیون از طریق ادغام بین ماشین
ش ( و ایفای نقIbarra et al., 2018افزارهای هوشمند )نرم

( بر OECD, 2021اساسی در همکاری ماشین و انسان )
 افزاید.هرچه بیشتر این کشش می

این موضوع تأکید داشتند که  خبرگان در مصاحبه بر 
ها در کنار در سازمان Zحضور هرچه بیشتر کارکنانی از نسل 

از هوش  ها برای استفاده هرچه بیشترهای آنتمایل و قابلیت
در  مدیران ، به انگیزه  خود های روزانه  مصنوعی در فعالیت

توجه به اینکه،  افزاید. باتجهیز سازمان به هوش مصنوعی می
یند کارآمد استخدام و جذب آهای انجام شده بر فراکثر تحقیق

( نشان از آن Palos-Sánchez et al., 2022متمرکز است )
کارگیری هوش مصنوعی منافع مالی ها با بهارد که سازماند

طور که اشاره آن رفت،  زیرا همان ؛کنندجو میوخود را جست
رساند. با رشد فزاینده و ها را به حداقل میخطاها و سوگیری
های کاربردی، هوش مصنوعی برای بسیاری گستردگی حوزه

کند. را ایفا می از کارکنان نقش دستیار هوشمند و قابل اعتماد
 ها را تسهیلآوری و تحلیل دادهبه خصوص اینکه، فرآیند جمع

بخشد، تا این فرآیند در قاب کارآمدی سازمان گنجانده شود می
(Varma et al., 2022با ذکر این نکته که تولید داده .) های

با استفاده از  طور تصاعدی در حال افزایش است وسازمانی به
توان از مدیریت منابع انسانی کارآمد دیگر نمی ،سیستم دستی

(. دواقع، با توسعه Sodhro et al., 2019سخن به میان آورد )

ای همصنوعی و سایر فناوری هوش ه  شتابان و کاربرد گسترد
 ن اساساً درها، کارمندان و مشتریانوآورانه، تعامل بین شرکت

 & Lariviere et al., 2017; Marlerحال تغییر است )

Boudreau, 2017.) 

در وجه دوم از چارچوب پیشنهادی، که در این پژوهش 
ق شده است، در مسیر علیی تحت تأثیر طلایند به آن اآعنوان فر
 کارگیرییند بهآگیرد. این وجه از مدل به فرمیها شکل محرک

های انتخاب و استخدام استعدادها، هوش مصنوعی با شاخص
آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد، جبران خدمات و حفظ و 

شود. اولین قدم طبیعی در نگهداشت نیروی انسانی تبیین می
یندهای مدیریت منابع انسانی موضوع جذب و استخدام آبحث فر

دهد، هوش نشان می 6طور که جدول  طرح است. همانم
یندهای مدیریت منابع آمصنوعی کارکردهای چشمگیری در فر

دهد و البته انسانی از جمله در جذب و استخدام نشان می
 گذارند.های پیشین نیز بر این امر صحه میپژوهش

ابزارهای هوش مصنوعی مزایای بسیاری در اثربخشی و 
ها برای دهند. آنا در جذب استعدادها ارائه میهکارایی سازمان

استخدام یک کاندیدای شغل از نظر زمانی و سرعت، کارآمد 
های مبتنی بر هوش کنند. به عنوان مثال، برنامهعمل می

توانند تعداد زیادی از نامزدها را تقریباً بلافاصله مصنوعی می
توان (. با هوش مصنوعی میKshetri, 2021پردازش کنند. )

های کلیدی شامل کارهای تغییرات زیادی در برخی از حوزه
ها، گیر و فشرده مانند خواندن بسیاری از رزومهوقت
ها، شناسایی بهترین نامزدها و تعیین نوع نیاز کردن آنمرتب

براساس  .(Rykun, 2019آموزشی کارکنان ایجاد نمود )

با تبدیل فرآیند انتخاب  (6429سجادیانی و همکاران )های، یافته
های مند و با حذف وقوع سوگیریبه یک فرآیند نظام

های نفوذ متقاضیان برای انحراف کنندگان یا حتی روشاستخدام
ران منابع تواند به متخصصان و مدیدر فرآیند انتخاب، می

انسانی کمک زیادی نمود. هوش مصنوعی مطمئناً، مزایای 
کند  که یک پیشرفت مثبتی متعددی برای استخدام فراهم می

شود. در مجموع،  برای مدیریت منابع انسانی محسوب می
هوش مصنوعی کاربردهای زیادی در انتخاب و استخدام 

( آموزش کارکنان، van Esch et al., 2019کارکنان )

ارزیابی عملکرد و همچنین تطبیق افراد با وظایف و افزایش 
 (.Bondarouk & Brewster, 2016دارد ) کارکنان تجربه  

وجه سوم چارچوب پیشنهادی به پیامدها اشاره دارد. 
ای جامع از ادبیات به این نتیجه با مطالعه (6443)اتکینسون 

تواند نقش مهمی در رسد که کارت امتیازی متوازن میمی
ای کارگیری استراتژی ایفا کند. کارت امتیاز متوازن مجموعهبه

وکار ارائه از اقدامات مدیریت سازمانی و نمایی جامع از کسب
امتیاز متوازن این مهم برای مفهوم کارت  بسیار دهد. نکته  می

ه هم شدت بگیری و استراتژی بهواقعیت است که سیستم اندازه
 مرتبط هستند.

دهد، پیامدها در چهار بعد نشان می 8طور که جدول همان
نتایج استراتژیک، نتایج مرتبط با فرآیندها، نتایج مربوط به 

حلیل بندی شدند. تافراد و نتایج مربوط به یادگیری و رشد دسته
های بعد استراتژیک شامل کاهش دهد شاخصها نشان میافتهی

 ها،کارگیری چت باتههای مدیریت منابع انسانی با بهزینه
پذیری سیستم منابع انسانی وافزایش چابکی منابع انسانی رقابت
ها نیز بر این موضوع تأکید دارند که هوش باشد. یافتهمی

 ,Minbaevaها )مصنوعی مزایای بسیاری را برای سازمان

 ,.Liboni et alمانند تصمیمات مدیریتی بهبود یافته ) (،2020

( Reilly, 2018ثرتر کارمند )ؤتر و م(، استخدام سریع2019
 ,Hamilton & Sodemanیادگیری بهتر در محل کار ) ،

 & Tripathi(, مشارکت هرچه بیشتر کارکنان )2020

Pandeya, 2012( و حفظ کارکنان )Samarasinghe & 

Medis, 2020آورد. محققان بر این موضوع ( به ارمغان می

فناوری اطلاعات با معرفی استخدام  کید دارند کهأت
الکترونیکی، آموزش الکترونیکی، مدیریت شایستگی 

های مرتبط با مدیریت منابع انسانی را تغییر الکترونیکی، رویه
دهد و بر بهبود کیفیت خدمات مدیریت منابع انسانی کمک می
 Bondarouk &  Brewster, 2016; Bondaroukد )کنمی

et al., 2017.)  
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گوها و جملات مصاحبه بر این نکته تأکید داشتند که وگفت
و خدمات به  کالا ها به دلیل ارائه  از سازمان متنوعی ه  گستر

مخاطبان پرشمار، نیازمند بخش پشتیبانی هستند که به صورت 
ان های کابری متنوع و درخواستهاتلفنی یا آنلاین، به پرسش

ست که شمار زیادی از ادهند. این در حالی پاسخ می
یا  دهد، تکراریها پاسخ میهایی که تیم پشتیبانی به آنپرسش

تواند یند ساده است. یک چت بات هوشمند، میآشامل یک فر
روزی انجام دهد. این خوبی و شبانهتمام این کارهای ساده را به

شود اپراتورهای مرکز تماس بتوانند روی یکار باعث م
تر تمرکز کنند. این امر به آن اشاره دارد، کارهای مهم

مان ساز هر ه  یک عنصر متمایزکنند انسانی که سرمایه  ازآنجایی
شود تقلید از آن برای رقبا و یک منبع نامشهود محسوب می
ر اای در اختیار سازمان  قردشوار است و مزیت رقابتی بالقوه

(؛ در نتیجه، Kearney & Meynhardt, 2016دهد )می

نماید. پذیری سیستم و چابکی منابع انسانی را تضمین میرقابت
زیرا، نقش هوش مصنوعی در یک سازمان بهبود کارایی و 

سازی و دقیق کردن اثربخشی عملکرد منابع انسانی با چابک
 ,.Nankervis et alمدیریتی است )فرآیندهای مختلف 

توسط  6429شده در سال (. طبق یک نظرسنجی انجام2021

 ٪32افزار طراحی اینفوگرافیک و گرافیک آنلاین، شرکت نرم
ها از هوش مصنوعی برای بهبود مدیریت منابع از شرکت

طور که  . لذا، همانRykun, 2019)کنند )انسانی استفاده می

ها به استفاده ها به عنوان عامل گرایش سازماندر بخش محرک
هرچه بیشتر این نوع فناوری اشاره شد، از منظر مالی نیز 
منافع زیادی برای مدیریت منابع انسانی و به طورکل برای 

 همراه دارد. سازمان به

ا گوها و مصاحبه بوبندی گفتعیندها نیز با جمآاز منظر فر
های مدیریت منابع انسانی، خبرگان کاهش زمان انجام فعالیت

کاهش حجم کار منابع انسانی، کاهش خطاها و اشتباهات در 
ت های مدیرییندهای منابع انسانی، کاهش زمان انجام فعالیتآفر

کارگیری هوش مصنوعی در وردهای بهامنابع انسانی از ره
ها حاکی از آن هستند که باشد. یافتهع انسانی میمدیریت مناب

ادغام فرآیندهای مدیریت منابع انسانی با هوش مصنوعی 
تواند مزایای چشمگیری برای یک سازمان ایجاد کند می
(Minbaeva, 2020 از این منظر که هوش مصنوعی با .)

کند تا ا ملزم میها ر(، سازمانGPTتبدیل شدن به )

گذاری هنگفتی برای فرآیندهای طراحی مجدد تزریق سرمایه
(. علاوه براین، از نظر افراد، Tambe et al., 2019کنند )

ها از جمله پیامدهای تغییر مداوم محیط کاری و مشاغل آن
 (.OECD, 2021کارگیری هوش مصنوعی بر شمرد )به

در محیط کار،  کارکنان هوش مصنوعی بهبود تجربه  
افزایش رضایت کارکنان، حفظ / کاهش نرخ ترک استعدادها، 
افزایش تعامل و مشارکت کارکنان در تصمیمات، کاهش 

یند کارمندگزینی را در پی دارد که آهای انسانی در فرسوگیری

ن موضوع صحه ای های حاصل از مصاحبه نیز بریافته
های منابع انسانی با سازی و بهبود سرویسگذارند. شخصیمی

کارگیری راهکارهای نوآرانه برای حل ههای هوشمند، بسیستم
مسائل کلیدی کارکنان، ایجاد بصیرت کاربردی برای مدیران 

 بعمنا ها در حوزه  گیریمنابع انسانی، بهبود کیفیت تصمیم
ر سازی ساختاکوچک های خبره وانسانی با استفاده از سیستم

مدیریت نیروی انسانی از پیامدهای مرتبط با رشد و یادگیری 
شود. مطالعات پیشین نیز بریادگیری بهتر در محل محسوب می

 Hamilton) کار با بگارگیری هوش مصنوعی اشاره دارند

& Sodeman, 2020). تحقیقاتی  هایکه حوزهطوریبه

پیرامون کاربردهای هوش مصنوعی در محیط کار به یادگیری 
 (.  Bhave et al., 2020انجامد )عمیق می

شویم که به احتمال با در نظر گرفتن موارد فوق، متوجه می
خیلی زیاد، پیشرفت هوش مصنوعی ماهیت اساسی کار را 

برای اشتغال انسان خواهد بود.  با تغییر داده و تهدیدی جدی 
های قابل توجهی برای همکاری و تواند فرصتاین حال، می

نظران ادغام انسان و ماشین ایجاد کند. در این زمینه، صاحب
تواند در کنند که هوش مصنوعی میاز این دیدگاه حمایت می

تر، تسهیل خدمات یا فروش و ایجاد تعاملات خدماتی مطلوب
 ;Marinova et al., 2017ده و ارزشمندتر باشد )شسفارشی

Singh et al., 2017توان بندی کلی، می(. در یک جمع

 استدلال کرد که با افزایش مشارکت هوش مصنوعی در حوزه  
منابع  تمنابع انسانی، شاهد تغییرات بنیادین در مدیری مدیریت

هستیم. در این مرحله،  جدیدی ه  انسانی و ورود به دور
دهد اتوماسیون هوشمند هوش مصنوعی ابزاری را تشکیل می

های کاربردی هوش مصنوعی تحول که با استفاده از برنامه
شگرفی در مدیریت منابع انسانی را موجب شده است. اگرچه 

 ه  در حوزهنوز مسیر طولانی وجود دارد و موضوعات زیادی 
انسانی پیش خواهد آمد که لزوماً باید مورد توجه قرار  منابع

 تمدیری گیرند، اما باید اذعان کنیم که هوش مصنوعی در آینده  
 ,Vrontisهای زیادی برای گفتن دارد )منابع انسانی حرف

2022.) 

 تشکر و قدردانی

 تشکر و قدردانی

 نسهم نویسندگا

 سهم نویسندگان در نگارش این مقاله ...

 تضاد منافع

چنانچه هیچ تضاد منافعی هم وجود ندارد باید ذکر شود که هیچ 
 تضاد منافعی وجود ندارد.
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