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 چکیده

های  ها و فرصت ویژه هوش مصنوعی، الگوی سنتی مدیریت منابع انسانی را با چالش های دیجیتال، به تحولات شتابان فناوری

های ایرانی برای حفظ مزیت رقابتی ناگزیر از حرکت به سمت مدیریت هوشمند سرمایه  جدیدی مواجه ساخته است و سازمان

ها و  ترین فرصت هستند. هدف این مقاله، تبیین ابعاد اصلی کاربست هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی، شناسایی مهمانسانی 

های ایرانی است. پژوهش حاضر از  های پیش رو و ارائه چارچوبی راهبردی برای استفاده آگاهانه از این فناوری در سازمان چالش

و خارجی در حوزه هوش مصنوعی و مدیریت منابع  داخلی ادبیات مرور و اسنادی مطالعه اساس بر و بوده تحلیلی–نوع مفهومی

تواند در فرایندهایی مانند جذب و استخدام، ارزیابی  دهد هوش مصنوعی می ها نشان می انسانی هوشمند انجام شده است. یافته

هایی  زمان چالش قای تجربه کارمند منجر شود، اما همگیری، افزایش کارایی و ارت عملکرد و آموزش و توسعه به بهبود دقت تصمیم

های پنهان و کمبود  گویی تصمیمات الگوریتمی، سوگیری های مربوط به حریم خصوصی، شفافیت و پاسخ چون نگرانی

ه کند. بر این اساس، مقال شده را برجسته می سازی محور و بومی های داده، ضرورت اتخاذ رویکردی تدریجی، اخلاق زیرساخت

چارچوبی راهبردی شامل ابعاد فنی، سازمانی، فرهنگی و حقوقی برای استقرار هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی پیشنهاد 
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 مقدمه. 1

 .ها را تحت تأثیر قرار داده است های دیجیتال، تقریباً همه ابعاد فعالیت سازمان های اخیر، تحولات ناشی از فناوری در دهه

ترین این تحولات، ظهور و گسترش هوش مصنوعی است که از سطح ابزارهای تحلیلی ساده فراتر رفته و به  یکی از مهم

ای که مستقیماً با سرمایه  ها تبدیل شده است. مدیریت منابع انسانی، به عنوان حوزه یک قابلیت راهبردی برای سازمان

های  ها، سامانه تغییرات مستثنا نبوده و به تدریج شاهد ورود الگوریتم انسانی و رفتار کارکنان سر و کار دارد، از این

های یادگیری ماشین به فرایندهای مختلف خود  های منابع انسانی و انواع مدل ها، ابزارهای تحلیل داده بات گر، چت توصیه

 .است

پروری، آموزش و  ی عملکرد، جانشیندر رویکرد سنتی، بسیاری از تصمیمات منابع انسانی نظیر جذب و استخدام، ارزیاب

های انسانی، تجربه مدیران و تفسیر ذهنی از اطلاعات محدود  توسعه، و مدیریت مسیر شغلی، به شدت متکی بر قضاوت

تواند منجر به  کند، اما در عمل می پذیری ایجاد می ها انعطاف اند. چنین رویکردی، هرچند در برخی زمینه بوده

شده در میان کارکنان شود. در مقابل،  میمات ناهماهنگ، عدم شفافیت و کاهش عدالت ادراکهای فردی، تص سوگیری

های مرتبط با منابع انسانی )سوابق شغلی، عملکرد،  سازد که حجم عظیمی از داده هوش مصنوعی این امکان را فراهم می

مند تحلیل شده و  ال( به صورت نظامهای رفتاری دیجیت رفتارهای کاری، مشارکت در آموزش، بازخوردها و حتی داده

 .محور اتخاذ گردد تصمیمات منابع انسانی بر پایه الگوهای واقعی و شواهد داده

گو به  های پاسخ بات ، استخدام مبتنی بر الگوریتم، چت4بینانه در منابع انسانی های اخیر، مفاهیمی مانند تحلیل پیش در سال

ای در  طور فزاینده شده آموزش و توسعه به سازی های شخصی ملکرد و پلتفرمهای هوشمند مدیریت ع کارکنان، سامانه

ها کمک کنند تا کارایی، دقت و  توانند به سازمان ها مطرح شده است. این ابزارها می ادبیات مدیریتی و عمل سازمان

گیری کنند، تطابق گیری را در واحد منابع انسانی افزایش داده، از ترک خدمت کارکنان کلیدی پیش سرعت تصمیم

 .را ارتقا دهند بهتری بین شغل و شاغل ایجاد نمایند و تجربه کارمند

ها و  با این حال، کاربست هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی، صرفاً یک فرصت تکنولوژیک نیست، بلکه با چالش

تواند خطر تشدید تبعیض و  ها می ها و الگوریتم ای نیز همراه است. از یک سو، وابستگی به داده پیامدهای پیچیده

ها افزایش دهد. از سوی دیگر، موضوعاتی مانند حفظ حریم  های پنهان را در صورت آموزش نامناسب مدل سوگیری

پذیری در قبال خطاهای سیستم، پذیرش فناوری توسط  خصوصی کارکنان، شفافیت تصمیمات الگوریتمی، مسئولیت

دهد. به بیان  ها قرار می های مهمی را پیش روی سازمان اعتماد و عدالت سازمانی، پرسشمدیران و کارکنان، و تأثیر آن بر 

زمان کارایی را افزایش دهد و در صورت  تواند هم دیگر، هوش مصنوعی در منابع انسانی ابزاری دو لبه است که می

 .استفاده ناآگاهانه، به سرمایه اجتماعی و اعتماد سازمانی آسیب وارد کند

های اخیر بیشتر مورد توجه قرار  های ایرانی، اگرچه بحث تحول دیجیتال و هوشمندسازی فرایندها در سال سازماندر 

مند هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی هنوز در مراحل آغازین است. بسیاری از  کارگیری نظام گرفته، اما به

های اطلاعات منابع  سازی سامانه درگیر تکمیل و یکپارچهدولتی، هنوز  های دولتی و شبه ویژه در بخش ها، به سازمان

8انسانی
های پایه هستند. در چنین شرایطی، صحبت از هوش مصنوعی بدون در نظر گرفتن زیرساخت  آوری داده و جمع 
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د توان داده، فرهنگ سازمانی، بلوغ فناوری اطلاعات و سطح شایستگی دیجیتال مدیران و کارشناسان منابع انسانی، می

بنیان  های دانش خصوص در برخی شرکت بینانه باشد. از سوی دیگر، در بخش خصوصی و به رویکردی شعاری و غیرواقع

ها، سنجش تناسب شغل و  هایی از استفاده از ابزارهای تحلیل داده و هوش مصنوعی در غربالگری رزومه و فناور، نمونه

ای که بتوان آن را به عنوان  شده نوز الگوی مشخص و بومیشود، اما ه شاغل و پایش عملکرد کارکنان مشاهده می

 .طور کافی تبیین نشده است های ایرانی پیشنهاد کرد، به چارچوب راهبردی برای سازمان

های ایرانی نه  با توجه به آنچه گفته شد، ضرورت دارد که کاربست هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی در سازمان

فناورانه، بلکه به صورت یک موضوع راهبردی و چندبعدی مورد بررسی قرار گیرد؛ موضوعی که  صرفاً به عنوان یک مد

های  گیرد. از منظر مدیریت منابع انسانی، پرسش هم زمان ابعاد فنی، مدیریتی، فرهنگی، اخلاقی و حقوقی را دربرمی

 :شود اساسی زیر مطرح می

  های ایرانی، بیشترین ظرفیت ایجاد ارزش را دارد؟ سازمانهوش مصنوعی در کدام فرایندهای منابع انسانی در 

 ؟سازی این فناوری در واحدهای منابع انسانی چیست ها و موانع پیاده ترین چالش مهم 

  کاربست هوش مصنوعی چه پیامدهای راهبردی برای نقش و جایگاه مدیریت منابع انسانی در سازمان به همراه

 خواهد داشت؟

 نیازهایی باید در  سنتی به سمت مدیریت هوشمند منابع انسانی، چه الزامات و پیش برای حرکت از رویکرد

 های ایرانی فراهم شود؟ سازمان

کند ضمن مرور ادبیات موجود در حوزه هوش مصنوعی و مدیریت  این مقاله با رویکردی مفهومی ـ تحلیلی تلاش می

های ایرانی را شناسایی کرده و در نهایت، چارچوبی  های اصلی پیش روی سازمان ها و فرصت منابع انسانی، چالش

های این مقاله بتواند  رود یافته راهبردی برای کاربست هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی پیشنهاد نماید. انتظار می

ناوری، و انگارانه به ف گذاران منابع انسانی را در درک بهتر ماهیت این تحول، اجتناب از نگاه ساده مدیران و سیاست

 .های ایرانی یاری دهد طراحی نقشه راهی متناسب با شرایط سازمان

 پژوهش ادبیاتمبانی نظری و . 2
 مفهوم و ابعاد هوش مصنوعی. 2-1

 تیتقو ای یساز هیها شب که هدف آن شود یاطلاق م ها تمیها و الگور روش ها، هیاز نظر یا به مجموعه 3یهوش مصنوع

 .(8484، 1)راسل و نورویگ است یریگ میاستدلال، حل مسئله و تصم ،یریادگیانسان، از جمله  یشناخت یها ییتوانا

هوش  یها ستمیهستند، س یمتک شده فیتعر شیکه عمدتاً بر پردازش قواعد از پ یسنت یاتاطلاع یها برخلاف سامانه

 و عملکرد خود را در طول زمان بهبود بخشند. اموزندیها ب داده قیقادرند از طر یمصنوع

که  شود یدر نظر گرفته م شرفتهیپ یلیتحل تیقابل کیاغلب به عنوان  یهوش مصنوع ت،یریسازمان و مد اتیادب در

. (8448، 5)داونپورت و رونانکی کند یبانیپشت تیو عدم قطع دهیچیپ طیرا در شرا یتیریمد یریگ میتصم تواند یم

 یها از داده یمیحجم عظ لیامکان تحل ،یهوش مصنوع یها رشاخهیز نیتر عنوان مهم به قیعم یریادگیو  نیماش یریادگی
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5
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)لی اند  شده یمنابع انسان رینظ ییها در حوزه یفناور نیکاربرد ا ساز نهیرا فراهم کرده و زم افتهی رساختیو غ افتهی ساخت

 .(8445، 6چون و همکاران

)شموئلی و اند  قائل شده زیتما یزیو تجو نانهیب شیپ ،یفیتوص یهوش مصنوع انیمنظر سطح کاربرد، پژوهشگران م از

قرار  نانهیب شیو پ یفیها در سطح توص در سازمان یهوش مصنوع یفعل یکه اغلب کاربردها یدر حال .(8444، 7کوپیوس

 در حال گسترش است. یمنابع انسان وزهدر ح ژهیو به یزیتجو یساز میدارند، حرکت به سمت تصم

 مدیریت منابع انسانی و تحول دیجیتال. 2-2

حقوق و دستمزد، استخدام و نگهداشت کارکنان متمرکز  رینظ یادار فیبر انجام وظا یطور سنت به یمنابع انسان تیریمد

از  یوکار، نقش منابع انسان کسب طیمح یدگیچیرقابت و پ شیزمان با افزا و هم ریاخ یها حال، در دهه نیبوده است. با ا

 .(8444، 9و رایت و مک ماهان 4977، 8)اولریچاست  افتهی رییتغ یراهبرد کیشر کیبه  بانیواحد پشت کی

ساختار  ،یریگ میمنطق تصم تال،یجید یها یآن فناور یاست که ط یندیفرا ،یمنابع انسان تیریدر مد تالیجید تحول

 یها چارچوب، سامانه نیدر ا .(8449، 44)بونداروک و روئل کنند یرا دگرگون م یمنابع انسان گرانیو نقش باز ندهایفرا

منابع  تیریحرکت به سمت مد یبرا یاساس یازهاین شیبه عنوان پ یانسان ابعمن یها داده لیتحل وی اطلاعات منابع انسان

  .(8447، 44)مارلر و بودرآ اند بر شواهد مطرح شده یمبتن یانسان

 ییراستا منجر به بهبود هم تواند یم یدر منابع انسان تالیجید یها یکه استفاده مؤثر از فناور دهند ینشان م ها پژوهش

 ر،یمس نیدر ا یهوش مصنوع (8445، 48)استونشود  یعملکرد سازمان یو ارتقا ماتیتصم تیشفاف شیافزا ،یراهبرد

 .شود یمحسوب م یسانمنابع ان شدن یتالیجیاز د شرفتهیپ یا مرحله

 هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی. 2-3

 رینظ ییندهایدر فرا نیماش یریادگی یها و مدل ها تمیبه استفاده از الگور یمنابع انسان تیریدر مد یکاربست هوش مصنوع

 نیا (.8449، 43)تامب و همکاران استعداد و آموزش و توسعه اشاره دارد تیریعملکرد، مد یابیجذب و استخدام، ارز

 تر عیو سر تر قیرا دق یمنابع انسان یها یریگ میکارکنان، تصم یو عملکرد یرفتار یاالگوه لیبا تحل تواند یم یفناور

 سازد.

و  یعملکرد شغل ینیب شیپ ،یشغل انیمتقاض هیاول یدر غربالگر یهوش مصنوع یها تمیکه الگور دهند ینشان م مطالعات

)کونسل و دارند یانسان رانیگ میموارد برتر از تصم یرقابت و در برخ قابل یترک خدمت، عملکرد سکیر ییشناسا

کامل قضاوت  نیگزیعنوان جا به دینبا یکه هوش مصنوع کنند یم دیتأک رانحال، پژوهشگ نیبا ا(. 8443، 41همکاران

 (.8448، 45)جراحیاست  رانیمد یریگ میاز تصم یبانیو پشت تیشود، بلکه نقش آن تقو یتلق یانسان
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 گیری منابع انسانی محور در تصمیم رویکرد داده. 2-4

بر  کردیرو نیاست. ا یدر منابع انسان یدر کاربرد هوش مصنوع یدیکل ینظر یها انیاز بن یکیمحور  داده یریگ میتصم

 دارد دیتأک یتیریمد ماتیتصم تیفیو بهبود ک تیکاهش عدم قطع یبرا یآمار یها لیها و تحل مند از داده استفاده نظام

 (.8443، 46)پرووست و فاوست

، 48)بودرآ و رامستاد شود یشناخته م یراهبرد یریگ میو تصم یمنابع انسان یها داده انیم یعنوان پل به 47یمنابع انسان لیتحل

استعداد  تیریدر مد کنند، یاستفاده م یمنابع انسان شرفتهیپ یها لیکه از تحل ییها سازمان دهند یها نشان م پژوهش (.8447

را با افزودن  تیقابل نیا یهوش مصنوع. (8445، 49)راسموسن و اولریچ کنند یتر عمل م موفق یسازمان دو بهبود عملکر

 .دهد یگسترش م یقیتطب یریادگیو  ینیب شیبعد پ

 های نظری و اخلاقی هوش مصنوعی در منابع انسانی چالش. 2-5

از  یکیهمراه است.  یمهم یو اخلاق ینظر یها با چالش یدر منابع انسان یبالقوه، کاربرد هوش مصنوع یایبا وجود مزا

 یها موجود در داده یها ضیتبع توانند یم ها تمیالگور که یطور است؛ به یتمیالگور یریها، سوگ چالش نیا نیتر مهم

 (.8446، 84)باروکاس و سلبست کنند دیرا بازتول یخیتار

کرده و ادراک  فیاعتماد کارکنان را تضع تواند یم یتمیالگور ماتیتصم یریپذ نییو تب تیفقدان شفاف ن،یبر ا علاوه

توسط کاربران، ادراک  یفناور رشیپذ ،یمنابع انسان تیریاز منظر مد. (8484، 84وانق)را را کاهش دهد یعدالت سازمان

 4993، 88)گیلیلند دارد یهوش مصنوع یساز ادهیپ تیدر موفق یا کننده نیینقش تع مات،یانصاف و احساس کنترل بر تصم

 (.8484، 83و استون

 سازی مفاهیم های ایرانی و بومی زمینه سازمان. 2-6

)جکسون و  وابسته است یو فرهنگ ینهاد نهیشدت به زم به یمنابع انسان یها وهیش یدارد که اثربخش دیتأک تیریمد اتیادب

 یریگ میتصم یساختارها ،یمنابع انسان یها داده نییبلوغ پا رینظ یعوامل ،یرانیا یها سازماندر  .(8441، 81همکاران

 .کنند یم جادیا یهوش مصنوع یساز ادهیپ یبرا یجد ییها الشخاص، چ یحقوق یها متمرکز و چارچوب

در منابع  یاستوار است که مطابق آن، کاربست هوش مصنوع ییاقتضا کردیپژوهش بر رو نیا ینظر یاساس، مبان نیا بر

 نیشود. چن یطراح یرانیا یها سازمان ینهاد یها تیو ظرف یفرهنگ سازمان ،یمتناسب با سطح بلوغ فناور دیبا یانسان

 نیاستفاده اثربخش و مسئولانه از ا ساز نهیکرده و زم یریلوگج یغرب یها از مدل یسطح دیاز تقل تواند یم یکردیرو

 .گردد یفناور
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 پژوهششناسی  . روش3
 رویکرد و نوع پژوهش. 3-1

است. هدف اصلی  تحلیلی-ای و از نظر ماهیت، کیفی با رویکرد مفهومی توسعه-پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی

ها و پیامدهای راهبردی کاربست هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی با تمرکز  ها، چالش پژوهش، تبیین ابعاد، فرصت

 .های ایرانی است بر زمینه سازمان

مانی، مند در سطح ساز های نظام با توجه به نوظهور بودن موضوع در بستر ایران، پراکندگی مطالعات تجربی و فقدان داده

رو، پژوهش  های جدی دارد. از این های آماری کلاسیک در این مرحله، محدودیت های کمّی یا مدل استفاده از روش

کند چارچوبی نظری و راهبردی برای  ها، تلاش می مند ادبیات علمی معتبر و تحلیل مفهومی آن حاضر با اتکا بر مرور نظام

 .ها و اقدامات آتی ارائه دهد پژوهش

 مند ادبیات استراتژی پژوهش: مرور نظام. 3-2

صورت  دهد تا به مند به پژوهشگر امکان می است. مرور نظام مند و هدفمند ادبیات استراتژی اصلی پژوهش، مرور نظام

و های پیشین را شناسایی، غربال، تحلیل و تلفیق کند و از اتکا به مرور روایی  ساختاریافته، شفاف و قابل بازتولید، پژوهش

 .ای اجتناب نماید سلیقه

 :در این پژوهش، مرور ادبیات با تمرکز بر سه محور اصلی انجام شده است

 ؛مفاهیم و کاربردهای هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی 

 ؛های هوشمند در فرایندهای منابع انسانی پیامدهای سازمانی، اخلاقی و راهبردی استفاده از سیستم 

ها، با تأکید بر  سازی هوش مصنوعی در سازمان فرهنگی و فناورانه در موفقیت یا شکست پیادههای نهادی،  نقش زمینه

 .کشورهای در حال توسعه

 های اطلاعاتی منابع داده و پایگاه. 3-3

 Web of Science و Scopus شده در المللی که نمایه های علمی معتبر بین برای گردآوری ادبیات پژوهش، از پایگاه

 :اند از ها عبارت ترین پایگاه استفاده شده است. مهمهستند 

 Scopus 

 Web of Science Core Collection 

 ScienceDirect 

 SpringerLink 

 Wiley Online Library 

 :های علمی داخلی نیز استفاده شده است، از جمله منظور تکمیل دیدگاه بومی، از پایگاه به

 SID 

 Magiran 

 Civilica 
 وجو ها و راهبرد جست کلیدواژه. 3-4

های مورد  ای از کلیدواژه های فارسی و انگلیسی انجام شده است. نمونه وجوی منابع بر اساس ترکیبی از کلیدواژه جست

 :اند از استفاده عبارت

 Artificial Intelligence 

 Human Resource Management 

 HR Analytics 

 Algorithmic Decision-Making 

 Digital HRM 
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 Ethical Issues in AI 

 AI in Recruitment 

 Predictive HR Analytics 

، «تحلیل منابع انسانی»، «مدیریت منابع انسانی»، «هوش مصنوعی»هایی مانند  وجوی فارسی نیز از معادل در جست

کار  ها به ترکیب کلیدواژهبرای  85عملگرهای بولی .استفاده شده است« منابع انسانی دیجیتال»و « گیری الگوریتمی تصمیم»

 .گرفته شده تا پوشش مناسبی از مطالعات مرتبط حاصل شود

 معیارهای انتخاب و غربالگری مطالعات. 3-5

 :برای تضمین کیفیت و ارتباط منابع، معیارهای زیر برای انتخاب مقالات در نظر گرفته شده است

 :معیارهای ورود. 3-5-1

  معتبر علمیمقالات منتشرشده در مجلات (Q1–Q3) ؛های معتبر یا کنفرانس 

 ؛ها در مدیریت منابع انسانی تمرکز مستقیم بر کاربرد هوش مصنوعی، یادگیری ماشین یا تحلیل پیشرفته داده 

  ً؛8485تا  8444انتشار در بازه زمانی تقریبا 

 دسترسی به متن کامل مقاله. 

 :معیارهای خروج. 3-5-2

  ؛گیری منابع انسانی ارتباط با تصمیممقالات صرفاً فنی بدون 

 ؛شناسی روشن مطالعات فاقد چارچوب نظری یا روش 

 ؛مقالات تکراری یا با همپوشانی محتوایی بالا 

 های تجاری فاقد داوری علمی منابع غیرعلمی یا گزارش. 

 .فرایند غربالگری در سه مرحله عنوان، چکیده و متن کامل انجام شده است

 ها دادهروش تحلیل . 3-6

اند. در این  مورد بررسی قرار گرفته ها با استفاده از تحلیل محتوای کیفی و تحلیل تماتیک پس از انتخاب نهایی منابع، داده

 .اند بندی شده های مفهومی طبقه مرحله، مفاهیم، الگوها و مضامین تکرارشونده در مطالعات استخراج و در قالب مقوله

 :شاملشده  مضامین اصلی استخراج

 ؛آفرینی هوش مصنوعی در فرایندهای منابع انسانی های ارزش حوزه 

 ؛ها( های فنی )کیفیت داده، شفافیت الگوریتم چالش 

 ؛شده( های انسانی و سازمانی )پذیرش فناوری، اعتماد، عدالت ادراک چالش 

 ؛پیامدهای راهبردی برای نقش مدیریت منابع انسانی 

 ی ایرانیها سازی در سازمان الزامات بومی. 

 .اند این مضامین مبنای طراحی چارچوب راهبردی پیشنهادی پژوهش قرار گرفته
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 AND / OR 
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 روایی و پایایی پژوهش. 3-7

های مختلف نظری و پرهیز از اتکا به یک  منظور افزایش روایی پژوهش، از تنوع منابع علمی معتبر، مقایسه دیدگاه به

وجو، انتخاب و تحلیل منابع، امکان ارزیابی و  شفافیت در مراحل جستچنین  جریان فکری خاص استفاده شده است. هم

 .سازد بازتولیدپذیری نتایج پژوهش را فراهم می

از آنجا که پژوهش حاضر ماهیت کیفی و مفهومی دارد، پایایی به معنای تکرارپذیری آماری مدنظر نبوده، بلکه تلاش 

 .خوانی نتایج با ادبیات معتبر رعایت شود شده است انسجام مفهومی، سازگاری در تحلیل و هم

 های پژوهش محدودیت. 3-8

های ایرانی و محدود بودن  های تجربی بومی در سطح سازمان توان به فقدان داده های پژوهش می ترین محدودیت از مهم

در حوزه هوش  چنین به دلیل سرعت بالای تحولات فناورانه مطالعات منتشرشده داخلی در این حوزه اشاره کرد. هم

مدت نیازمند بازنگری باشند. با این حال، تمرکز پژوهش بر مبانی نظری و  ها ممکن است در کوتاه مصنوعی، برخی یافته

 .کند روزرسانی چارچوب پیشنهادی را در آینده حفظ می پیامدهای راهبردی، قابلیت به

 پژوهشهای  . یافته4

مند ادبیات علمی معتبر در حوزه هوش مصنوعی و مدیریت منابع  تحلیل نظامهای پژوهش حاضر بر اساس مرور و  یافته

ای از مضامین اصلی و  انسانی استخراج شده است. تحلیل کیفی و تماتیک مطالعات منتخب منجر به شناسایی مجموعه

 .شوند فرعی شد که در ادامه، در قالب پنج محور تحلیلی ارائه می

 ینی هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانیآفر های اصلی ارزش حوزه. 4-1

دهد که هوش مصنوعی در برخی فرایندهای مدیریت منابع انسانی، ظرفیت بالاتری برای  نخستین یافته پژوهش نشان می

ایجاد ارزش سازمانی دارد. بر اساس ادبیات، بیشترین تمرکز مطالعات بر فرایندهای جذب و استخدام، مدیریت عملکرد، 

ویژه در  های یادگیری ماشین به بینی ترک خدمت بوده است. الگوریتم پروری و پیش تعداد و جانشینمدیریت اس

غربالگری اولیه متقاضیان شغلی، تطبیق شغل و شاغل، و شناسایی الگوهای عملکردی کارکنان، امکان افزایش سرعت و 

 .کنند گیری را فراهم می دقت تصمیم

محور  های عمیق انسانی، تعاملات عاطفی و زمینه فرایندهایی که نیازمند قضاوتدر مقابل، کاربرد هوش مصنوعی در 

گری فردی یا حل تعارضات سازمانی(، محدودتر گزارش شده است. این یافته بر ضرورت رویکرد  هستند )مانند مربی

 .دارد تأکید انسانی منابع مدیریت در ماشین–ترکیبی انسان

 های منابع انسانی سامانهها و بلوغ  نقش محوری داده. 4-2

های منابع انسانی شرط بنیادین موفقیت کاربست هوش  دهد که کیفیت، یکپارچگی و بلوغ داده یافته دوم پژوهش نشان می

های قابل  منسجم و داده های اطلاعات منابع انسانی اند که بدون وجود سامانه مصنوعی است. مطالعات متعدد تأکید کرده

تواند منجر به تصمیمات نادرست و  کند، بلکه می تنها مزیتی ایجاد نمی های پیشرفته نه الگوریتم اعتماد، استفاده از

 .کننده شود گمراه

ویژه در  های منابع انسانی پراکنده، ناقص یا فاقد استانداردهای لازم هستند. این مسئله به ها، داده در بسیاری از سازمان

تر گزارش شده است. بنابراین، هوش  ی در حال توسعه، از جمله ایران، برجستهدولتی کشورها های دولتی و شبه سازمان

 .قابل تفسیر است، نه نقطه شروع تحول« لایه نهایی بلوغ دیجیتال منابع انسانی»عنوان  مصنوعی به
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 گیری الگوریتمی های اخلاقی و پیامدهای انسانی تصمیم چالش. 4-3

های اخلاقی و انسانی ناشی از  ترین مضامین مشترک در ادبیات، نگرانی از مهمدهد که یکی  های پژوهش نشان می یافته

گیری الگوریتمی در منابع انسانی است. سوگیری الگوریتمی، عدم شفافیت تصمیمات و دشواری تبیین منطق  تصمیم

 .شده هستند های پرتکرار گزارش های هوش مصنوعی، از چالش مدل

کارکنان در مواجهه با تصمیمات منابع انسانی مبتنی بر الگوریتم، در صورتی که احساس مطالعات حاکی از آن است که 

دهد که  یابد. این یافته نشان می عدالتی یا فقدان کنترل داشته باشند، سطح اعتماد سازمانی و پذیرش فناوری کاهش می بی

ای اجتماعی و رفتاری است که نیازمند  دیدهکاربست هوش مصنوعی در منابع انسانی، صرفاً یک مسئله فنی نیست، بلکه پ

 .گویی و نظارت انسانی است طراحی سازوکارهای شفافیت، پاسخ

 پیامدهای راهبردی برای نقش مدیریت منابع انسانی. 4-4

های کلیدی پژوهش، تغییر نقش و جایگاه مدیریت منابع انسانی در نتیجه ورود هوش مصنوعی است.  یکی دیگر از یافته

تدریج کاهش  های عملیاتی و اداری منابع انسانی به دهد که با گسترش ابزارهای تحلیلی و هوشمند، نقش ادبیات نشان می

 .شوند ای و راهبردی تقویت می های تحلیلی، مشاوره یافته و در مقابل، نقش

ها،  سواد داده، درک الگوریتم هایی نظیر های آینده، بیش از گذشته نیازمند شایستگی مدیران منابع انسانی در سازمان

گیری مدیریتی خواهند بود. این تحول، هم  های تحلیلی و ایفای نقش واسط میان فناوری و تصمیم توانایی تفسیر خروجی

های  هایی را در زمینه توسعه شایستگی کند و هم چالش فرصت ارتقای جایگاه منابع انسانی در سازمان را فراهم می

 .مایدن ای ایجاد می حرفه

 های ایرانی سازی و رویکرد اقتضایی در سازمان ضرورت بومی. 4-5

شدت وابسته به زمینه  دهد که موفقیت کاربست هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی به یافته نهایی پژوهش نشان می

های  یافته در سازمان توسعهها و ابزارهای  کنند که انتقال مستقیم مدل هاست. مطالعات تأکید می نهادی و فرهنگی سازمان

 .ها منجر شود تواند به شکست پروژه های نهادی، می غربی به بستر کشورهای در حال توسعه، بدون توجه به تفاوت

های ایرانی، عواملی مانند سطح بلوغ فناوری اطلاعات، فرهنگ سازمانی مبتنی بر روابط غیررسمی،  در مورد سازمان

عنوان متغیرهای  های حقوقی مرتبط با داده و حریم خصوصی، به ز و چارچوبگیری متمرک ساختارهای تصمیم

سازی هوش  شده برای پیاده بندی های بومی و مرحله اند. این یافته بر ضرورت طراحی چارچوب کننده شناسایی شده تعیین

 .های ایرانی تأکید دارد مصنوعی در منابع انسانی سازمان

از یک سو  :دهد که هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی ظرفیتی دوگانه دارد نشان میهای پژوهش  طور کلی، یافته به

تواند کارایی، دقت و راهبردمندی تصمیمات منابع انسانی را ارتقا دهد، و از سوی دیگر، در صورت فقدان زیرساخت  می

انی منجر شود. این نتایج مبنای طراحی تواند به کاهش اعتماد و عدالت سازم داده، ملاحظات اخلاقی و رویکرد بومی، می

 .گیرند چارچوب راهبردی پیشنهادی پژوهش در بخش بعدی مقاله قرار می

 گیری بحث و نتیجه. 5

ها،  هدف پژوهش حاضر بررسی مفهومی و تحلیلی کاربست هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی با تمرکز بر فرصت

مند ادبیات علمی نشان داد که هوش مصنوعی  های ایرانی بود. مرور نظام سازمانها و پیامدهای راهبردی آن برای  چالش

گیری، افزایش کارایی  های تحول دیجیتال، ظرفیت بالایی برای ارتقای کیفیت تصمیم ترین محرک عنوان یکی از مهم به
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در فرایندهایی مانند جذب و ویژه  ها دارد. به فرایندهای منابع انسانی و تقویت نقش راهبردی این حوزه در سازمان

توانند با  بینی ترک خدمت، ابزارهای مبتنی بر هوش مصنوعی می استخدام، مدیریت عملکرد، مدیریت استعداد و پیش

 .ها، الگوهایی را شناسایی کنند که فراتر از توان پردازش انسانی است ای از داده تحلیل حجم گسترده

ای صرفاً فناورانه  دهد که کاربست هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی، پدیده های پژوهش نشان می با این حال، یافته

های تاریخی، خطر بازتولید  نیست و پیامدهای انسانی، اخلاقی و نهادی عمیقی به همراه دارد. وابستگی به داده

کارکنان، از جمله های مرتبط با حریم خصوصی  های موجود، ابهام در منطق تصمیمات الگوریتمی و چالش سوگیری

مند مدیریت  صورت نظام ها به ها اشاره شده است. در صورتی که این چالش ترین موانعی هستند که در ادبیات به آن مهم

شده و مقاومت کارکنان در  تواند به کاهش اعتماد سازمانی، تضعیف عدالت ادراک نشوند، استفاده از هوش مصنوعی می

 .برابر فناوری منجر شود

سازی هوش مصنوعی  مهم دیگر پژوهش، تأکید بر نقش محوری زیرساخت داده و بلوغ دیجیتال در موفقیت پیاده نتیجه

های یکپارچه و استاندارد منابع  دولتی، فقدان داده ویژه در بخش دولتی و شبه های ایرانی، به است. در بسیاری از سازمان

رو، هوش مصنوعی باید  شود. از این ی هوشمند محسوب میانسانی، مانع اصلی حرکت به سمت مدیریت منابع انسان

 .ای پیشرفته از مسیر تحول دیجیتال منابع انسانی در نظر گرفته شود، نه نقطه آغاز آن عنوان مرحله به

سازی و  شدت وابسته به بومی دهد که اثربخشی هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی، به ها نشان می در نهایت، یافته

های پیشرفته، بدون توجه به زمینه  یافته در سازمان رویکردی اقتضایی است. انتقال مستقیم الگوها و ابزارهای توسعه اتخاذ

تواند نتایج معکوس به همراه داشته باشد. بر این اساس، طراحی  های ایرانی، می فرهنگی، نهادی و حقوقی سازمان

 .ناپذیر است مدیریتی و انسانی را در بر گیرند، ضرورتی اجتناب زمان ابعاد فنی، های راهبردی بومی، که هم چارچوب

های ایرانی ارائه  گذاران منابع انسانی در سازمان بر اساس نتایج پژوهش، پیشنهادهای کاربردی زیر برای مدیران و سیاست

 :شود می

 های منابع انسانی ای در زیرساخت داده گذاری مرحله سرمایه .4

های اطلاعات منابع  سازی و استانداردسازی سامانه ها باید بر یکپارچه مصنوعی، سازمان پیش از حرکت به سمت هوش

 .ها تمرکز کنند انسانی و بهبود کیفیت داده

 گیری تصمیم در ماشین–اتخاذ رویکرد ترکیبی انسان .8

گیرد و تصمیمات نهایی، گیری مدیران منابع انسانی مورد استفاده قرار  عنوان ابزار پشتیبان تصمیم هوش مصنوعی باید به

 .های حساس، با نظارت و قضاوت انسانی اتخاذ شوند ویژه در حوزه به

 توجه به شفافیت و عدالت الگوریتمی .3

گویی در قبال  ها و پاسخ پذیری تصمیمات الگوریتمی، پایش سوگیری ها لازم است سازوکارهایی برای تبیین سازمان

 .های هوشمند طراحی کنند خطاهای سیستم

 وانمندسازی مدیران و کارشناسان منابع انسانیت .1

نیاز ایفای نقش  ها برای کارکنان منابع انسانی، پیش های دیجیتال، سواد داده و آشنایی با منطق الگوریتم توسعه شایستگی

 .مؤثر در مدیریت منابع انسانی هوشمند است
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 های بومی و متناسب با فرهنگ سازمانی طراحی چارچوب .5

گیری و الزامات حقوقی  د راهبردهای هوش مصنوعی خود را با توجه به فرهنگ سازمانی، ساختار تصمیمها بای سازمان

 .کشور طراحی و اجرا کنند
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Abstract 
The rapid transformations of digital technologies, particularly artificial intelligence, have confronted 

the traditional paradigm of human resource management with new challenges and opportunities, and 

Iranian organizations, in order to maintain their competitive advantage, are compelled to move 

towards intelligent management of human capital. The purpose of this article is to elucidate the main 

dimensions of the application of artificial intelligence in human resource management, identify the 

most important opportunities and challenges ahead, and present a strategic framework for the informed 

use of this technology in Iranian organizations. This study is conceptual–analytical in nature and is 

conducted on the basis of document analysis and a review of domestic and international literature in 

the fields of artificial intelligence and intelligent human resource management. The findings indicate 

that artificial intelligence can, in processes such as recruitment and selection, performance appraisal, 

and training and development, lead to improved decision-making accuracy, increased efficiency, and 

an enhanced employee experience; however, challenges such as concerns about privacy, transparency 

and accountability of algorithmic decisions, hidden biases, and the lack of data infrastructure highlight 

the necessity of adopting a gradual, ethics-oriented, and contextually localized approach. Accordingly, 

the article proposes a strategic framework comprising technical, organizational, cultural, and legal 

dimensions for the implementation of artificial intelligence in human resource management, which can 

serve as an initial roadmap for HR managers and policymakers in Iran. 
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Artificial intelligence; Human resource management; Intelligent human resource management; Digital 

transformation. 
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