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 چکیده

ست. سرعت در حال گسترش اها و هوش مصنوعی در فرآیندهای منابع انسانی بهدر عصر دیجیتال، استفاده از الگوریتم

های مرتبط با استخدام، ارزیابی گیریها در تصمیمگیری از الگوریتمبهره به معنای« منابع انسانی الگوریتیمی»پدیده 

ها و ، چالشل مزایاو حتی خروج کارکنان از سازمان است. این مقاله با هدف تحلی عملکرد، آموزش و توسعه کارکنان

رتبط پرداخته م نظری ما به مفاهیها در مدیریت منابع انسانی نگارش یافته است. ابتدملاحظات اخلاقی استفاده از الگوریتم

رسی ها در فرآیندهای کلیدی منابع انسانی برها، تأثیرات کاربرد الگوریتمشده و سپس با مروری بر پیشینه پژوهش

سازی گویی مطرح شده و راهکارهایی برای پیادههایی نظیر تبعیض الگوریتمی، شفافیت و پاسخشود. در ادامه، چالشمی

المللی و داخلی، چارچوبی تحلیلی برای استفاده گردد. این مقاله با تکیه بر منابع بینها ارائه میناوریمسئولانه این ف

 .دهدها پیشنهاد میمدار از منابع انسانی الگوریتیمی در سازمانهوشمندانه و اخلاق

 واژگان کلیدی

، اخلاق بع انسانی، تبعیض الگوریتمیمناگیری خودکار، مدیریت منابع انسانی الگوریتیمی، هوش مصنوعی، تصمیم
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 مقدمه

، تأثیر (Data Mining) کاویو داده (ML) ، یادگیری ماشین(AI) ویژه هوش مصنوعیهای نوین، بهظهور فناوری

ای تحت گیری پدیدههای بارز این تحول، شکلگذاشته است. یکی از جلوهگیری بر حوزه مدیریت منابع انسانی چشم

است؛ مفهومی که در آن، فرآیندهای انسانی سنتی همچون استخدام، ارزیابی عملکرد و « منابع انسانی الگوریتیمی»عنوان 

سازی یدی را برای بهینههای جدشوند. این روند، فرصتتوسعه کارکنان با ابزارهای الگوریتمی جایگزین یا تکمیل می

 .وری سازمانی فراهم کرده استها و افزایش بهرهگیریتصمیم

های متعددی همراه است. از های مرتبط با انسان، همواره با چالشگیریها در تصمیمبا این حال، استفاده از الگوریتم

تبعیض الگوریتمی، نقض حریم خصوصی گیری، تعصب و توان به عدم شفافیت در فرآیند تصمیمها میجمله این چالش

ها، ضرورت بازنگری در استانداردهای پذیری در برابر خطاهای سیستمی اشاره کرد. این چالشکارکنان و مسئولیت

 .انداخلاقی، حقوقی و مدیریتی را دوچندان کرده

ی و اخلاقی است. در ابتدا مفاهیم هدف این مقاله، بررسی ابعاد مختلف منابع انسانی الگوریتیمی از منظر مفهومی، تحلیل

ها در فرآیندهای منابع انسانی شوند. سپس به تحلیل کاربردهای الگوریتمهای مرتبط مرور میپایه و پیشینه پژوهش

برداری هوشمندانه از این فناوری ارائه خواهد پرداخته شده و در نهایت با ارائه چارچوبی تحلیلی، پیشنهادهایی برای بهره

 .شد

 شینه پژوهشپی

های نوین بر حوزه مدیریت منابع انسانی افزایش یافته است. های اخیر، توجه پژوهشگران به تأثیرات فناوریدر سال

ها معرفی شد. آن Lee et al. (2019)طور جدی توسط بار در ادبیات علمی بهنخستین« منابع انسانی الگوریتیمی»مفهوم 

توانند در کاهش خطاهای انسانی مؤثر ها میدر فرآیند استخدام، نشان دادند که الگوریتمها با بررسی استفاده از الگوریتم

 .های اجتماعی را نیز دارندباشند، ولی در عین حال امکان بازتولید سوگیری

ر ها ددر دانشگاه آکسفورد نیز به بررسی ابعاد اخلاقی استفاده از الگوریتم Binns et al. (2018)ای توسط مطالعه

ترین های این تحقیق حاکی از آن است که شفافیت الگوریتمی، یکی از مهمهای منابع انسانی پرداخت. یافتهگیریتصمیم

 .تواند بر اعتماد کارکنان به سازمان تأثیرگذار باشدهای اخلاقی است که میدغدغه

ی در استخدام و ارزیابی عملکرد کاربرد هوش مصنوع»در پژوهشی با عنوان  (1400) صادقی و همکاران، ایراندر 

تواند کارایی فرایندهای منابع انسانی را افزایش دهد؛ با به این نتیجه رسیدند که استفاده از ابزارهای هوشمند می« کارکنان

ها در سازی مسئولانه این فناوریشده و نهادهای ناظر، چالشی مهم برای پیادهسازیهای بومیاین حال، نبود چارچوب

 .ان استایر
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 Tambe et al. (2019) ای درنیز در مقاله Academy of Management Journal ها اند که سازمانتأکید کرده

ها معتقدند وری و مسئولیت اجتماعی تعادل برقرار کنند. آندر استفاده از منابع انسانی الگوریتیمی باید بین بهره

 .در کنار تحلیل انسانی ایفا کنند« پیشنهاددهنده»نهایی باشند، بلکه باید نقش گیرنده تنهایی تصمیمها نباید بهالگوریتم

اند که هرچند منابع انسانی الگوریتیمی مزایای زیادی دارد )از جمله سرعت، در مجموع، مطالعات مختلف نشان داده

ناپذیری های جبرانند آسیبتواها(، اما بدون طراحی دقیق، نظارت شفاف و ملاحظات اخلاقی، میو کاهش هزینه دقت

 .به عدالت سازمانی وارد کند

 چارچوب نظری و مفهومی

گیری و اخلاق تحلیل پدیده منابع انسانی الگوریتیمی نیازمند تبیین نظری دقیق از مفاهیم مرتبط با فناوری، تصمیم

 :سازمانی است. در این راستا، چارچوب نظری این مقاله بر سه ستون اصلی بنا شده است

 (Algorithmic Management Theory) ریه مدیریت الگوریتمینظ

های خودکار در کنترل، معرفی شد، به توصیف نقش سیستم Rosenblat & Stark (2016)این نظریه که توسط 

تنها ابزارهایی برای پشتیبانی از ها نهپردازد. بر اساس این دیدگاه، الگوریتمنظارت و هدایت رفتار کارکنان می

 Amazon و Uber هایی مانندکنند. این موضوع در پلتفرماند، بلکه خود نقش مدیر و ناظر را ایفا میگیریتصمیم

Mechanical Turk شودوضوح دیده میبه. 

 (Organizational Justice Theory) نظریه عدالت سازمانی 

ی برخوردار است. طبق این نظریه، اگر کارکنان از اهمیت بالای« ادراک عدالت»ها، بُعد در ارزیابی تأثیر الگوریتم

ها به سازمان کاهش شود، اعتماد آنآمیز اتخاذ میاحساس کنند تصمیمات بر اساس معیارهای ناعادلانه، مبهم یا تبعیض

عدالت محسوب  درکپذیری هستند، تهدیدی برای هایی که فاقد شفافیت یا قابلیت توضیحخواهد یافت. الگوریتم

 .شوندمی

 منابع انسانی چارچوب اخلاق دیجیتال در

های دیجیتال نیاز به ملاحظات اخلاقی خاص وجود دارد. در ، در محیطFloridi et al. (2018)بر اساس پیشنهاد 

و  پذیریحوزه منابع انسانی، این ملاحظات شامل مواردی همچون رضایت آگاهانه، حفظ حریم خصوصی، مسئولیت

 .شودمیمات الگوریتمی میپذیری تصقابلیت توضیح

 :دهد کهمدل مفهومی پیشنهادی مقاله نیز نشان می

 ها دراستفاده از الگوریتم HR تواند منجر به افزایش کارایی و کاهش خطای انسانی شودمی. 

 تواند منجر به نقض عدالت سازمانی و کاهش در عین حال، در صورت نبود چارچوب اخلاقی و نظارتی، می

 .کارکنان گردداعتماد 
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 ها در منابع انسانیتحلیل کاربردی الگوریتم

 استخدام .1

 ارزیابی عملکرد کارکنان .2

 آموزش و توسعه منابع انسانی .3

 (Algorithmic Recruitment) استخدام الگوریتیمی .1

 ATS ابزارهایی مانند، فرآیند استخدام است. HR ها درهای استفاده از الگوریتمترین حوزهیکی از نخستین و گسترده

(Applicant Tracking Systems) ها، ارزیابی اولیه های مبتنی بر هوش مصنوعی، با پردازش رزومهو پلتفرم

 .کنندهای ویدئویی، نقش کلیدی ایفا میمتقاضیان و حتی تحلیل زبان بدن در مصاحبه

 داده کاهش ٪۷۵ویدئویی، زمان استخدام را تا های ارزیابی با استفاده از الگوریتم Unilever شرکت مطالعه موردی

 .(Suen et al., 2019) است

 :هاچالش

  های تاریخیبر اساس داده تبعیض الگوریتمیامکان. 

 در رد یا پذیرش متقاضیان عدم شفافیت. 

  برای حفظ اعتماد داوطلبان پذیری تصمیماتتوضیحنیاز به. 

 (Performance Evaluation) ارزیابی عملکرد کارکنان .2

توانند عملکرد ها میهای خروجی، سازمانوری، تعاملات دیجیتالی و شاخصهای رفتاری، میزان بهرهبا استفاده از داده

تر گیری عینیصورت الگوریتمی ارزیابی کنند. این روش موجب کاهش سوگیری انسانی و تصمیمکارکنان را به

 .شودمی

کند و گر برای شناسایی کارکنانی که احتمال استعفا دارند، استفاده میبینیهای پیشمدل از IBM شرکت :مثال

 .نمایدها تنظیم میهای نگهداشت منابع انسانی خود را براساس این تحلیلسیاست

 :هاچالش

 نقض حریم خصوصی کارکنان در صورت نظارت مداوم. 

 تعریف نشده باشند درستیهای عملکردی بهعدالتی اگر شاخصاحساس بی. 

 ای )مثلًا انگیزش یا شرایط روحی(عدم توانایی در تحلیل عوامل انسانی و زمینه. 

 (Learning & Development) و توسعه آموزش .3

ها با تحلیل شده برای کارکنان طراحی کنند. الگوریتمسازیتوانند مسیرهای آموزشی شخصیهای هوشمند میسیستم

بینی دهند. همچنین با استفاده از یادگیری ماشین، امکان پیشهای مناسب را پیشنهاد میفرد، دورهنقاط ضعف و قوت هر 

 .شودها فراهم مینیازهای آینده سازمان به مهارت



 ۵ یتمیالگور یمنابع انسان

 

 

های تطبیقی برای توصیه ، از الگوریتمCoursera for Business یا LinkedIn Learning هایی مانندپلتفرم :مثال

 .کنندمیمحتوا استفاده 

 :هاچالش

 سازی ناقص بین نیاز سازمان و مسیر شغلی کارکنانهمسان. 

 ها و نادیده گرفتن علاقه و اشتیاق فردیازحد به دادهاتکای بیش. 

 نیاز به زیرساخت فرهنگی و تکنولوژیکی در سازمان. 

 هاها و چالشبندی تحلیلی: فرصتمعج

 هاچالش هافرصت

 خطر تبعیض و سوگیری الگوریتمی کاراییافزایش دقت، سرعت و 

 کاهش شفافیت و اعتماد کارکنان محورگیری عینی و دادهتصمیم

 پذیرینقض حریم خصوصی و کاهش مسئولیت تر رفتارهای سازمانیبینی دقیقپیش

فنی مناسبی را طراحی و های اخلاقی، نظارتی و ها باید چارچوببرای استفاده مؤثر از منابع انسانی الگوریتیمی، سازمان

 .اجرا کنند تا مزایای فناوری، بدون آسیب به سرمایه انسانی، تحقق یابد

 گیری و پیشنهادات کاربردینتیجه 

های هوشمند سوق داده ها و سامانهها را به سمت استفاده از الگوریتمتحولات فناورانه در حوزه منابع انسانی، سازمان

و  گیریاگرچه مزایای قابل توجهی از جمله افزایش کارایی، تسریع تصمیم« الگوریتیمیمنابع انسانی »است. پدیده 

تواند تهدیدی جدی های اخلاقی، میهای انسانی دارد، اما در صورت نبود نظارت، شفافیت و چارچوبکاهش سوگیری

 .برای عدالت سازمانی و سرمایه انسانی باشد

ها تنها در صورتی ارزیابی عملکرد و آموزش کارکنان، روشن شد که الگوریتمدر تحلیل فرآیندهایی همچون استخدام، 

 :مؤثر خواهند بود که

 ها دقیق، متنوع و بدون سوگیری باشندهای آموزشی آنداده. 

  در کنار آن حفظ شود« قضاوت انسانی»تصمیمات مهم منابع انسانی صرفاً بر اساس تحلیل الگوریتمی اتخاذ نشود و. 

  ها آگاهی و اعتماد کافی داشته باشندنسبت به عملکرد الگوریتمکارکنان. 

 :پیشنهاد

گویی و ها در منابع انسانی، با تأکید بر شفافیت، پاسختدوین دستورالعمل اخلاقی برای استفاده از الگوریتم .1

 .حفظ حریم خصوصی

 .خودکار بر کارکنان ها جهت بررسی تأثیر تصمیماتهای ارزیابی الگوریتمی در سازمانایجاد کمیته .2
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