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 چکیده
بر    یمبتن  ی منابع انسان  ت یریدر مد   یهوش مصنوع  یری مدل بکارگ  یپژوهش، طراح   ن یا  ی هدف اصل 

با    یفی اطلاعات، ک  یو بر اساس گردآور   یاز منظر هدف، کاربرد  قیاست. روش تحق   ادیبنداده  هینظر
نفر    15با    ، یهدفمند و گلوله برف  یریگ. با استفاده از روش نمونه است  اد یداده بن  ه یروش نظر  ازاستفاده  

  ، هوش مصنوعی و مدیریت منابع انسانی و خبرگان دانشگاهی  در حوزه   یدی کل  ن یاز خبرگان و مطلع
از کدگذارصورت گرفت و داده   افتهیساختار  مه ین  ق یعم  ی هامصاحبه  استفاده  با  و    یباز، محور  ی ها 
حاصل    ی م یپارادا  ی قرار گرفت. الگو  ل ی و تحل  ه یمورد تجز   2020  وداینرم افزار مکس ک  قی از طر  یانتخاب

شامل   یعل   طی متاثر از شرا  (یمنابع انسان  تیریدر مد  یهوش مصنوع  توسعه)  یمحور  دهیبر اساس پد
و عوامل    یطیعوامل محشامل )  یانهی زم  طی ، شرا(یکو عوامل استراتژ   ی عوامل سازمان  ی، عوامل فناور)

اعتماد و    ی هاعوامل مرتبط با انسان شامل مولفه گر شامل )مداخله   یرها یو متغ  ( یو اجتماع   ی اخلاق
کنش و    ی( به همراه راهبردهای شکاف مهارت  ی،اخلاق   هایی نگران  ی،کارکنان، تجربه کاربر  یرشپذ

ها، تعامل  داده   یل و تحل  یه و توسعه، تجز  یادگیریجذب استعداد،    ی،تکرار  یفوظا  ی خودکارساز)  واکنش
و پیامدهای    ی( در فناور  گذارییه با متخصصان، سرما  یهمکار  ی،منابع انسان  یهانقش   ییربا کارکنان، تغ
 شکل گرفت.  مثبت و منفی
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Designing a Model for Utilizing Artificial Intelligence in Human Resource 

Management with a Grounded Data Theory Approach 
 

The main objective of this research is to design a model for the application of 

artificial intelligence in human resource management based on grounded theory. 

The research method is applied from the perspective of the objective and is 

qualitative based on data collection using the grounded theory method. Using 

purposive and snowball sampling methods, semi-structured in-depth interviews 

were conducted with 15 experts and key informants in the field of artificial 

intelligence and human resource management and academic experts, and the data 

were analyzed using open, axial, and selective coding through Max Quda 2020 

software. The resulting paradigmatic model was formed based on the central 

phenomenon (development of artificial intelligence in human resource 

management) affected by causal conditions including (technological factors, 

organizational factors, and strategic factors), contextual conditions including 

(environmental factors, and ethical and social factors), and intervening variables 

including (human-related factors including components of employee trust and 

acceptance, user experience, ethical concerns, and skill gaps) along with action 

and reaction strategies (automation of repetitive tasks, talent acquisition, learning 

and development, data analysis, interaction with employees, changing human 

resource roles, collaboration with experts, and investment in technology) and 

positive and negative consequences. 

Keywords: Artificial intelligence, human resource management, grounded 

theory. 
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 مقدمه -1

بهبود    در راستای  یهوش مصنوع   ی های به کاربرد فناور  ی انساندر منابع  (  AI)  1ی هوش مصنوع 
  یندها ی عملکرد، مشارکت کارکنان و فرآ   تیر یاز جمله استخدام، مد  ،یمختلف منابع انسان   یعملکردها

  ی ها از ابزارهااستفاده سازمان   شی. با افزا(2،2023و همکاران   ،یچاودور)  اشاره دارد  پذیرش سازمانی
شده   لی تبد یمنابع انسان یهاوه ی در ش ن یآفرتحول  یروی ن کیبه  هایاور فن نیادغام ا  ، یهوش مصنوع
به هوش    نده ی فزا  ی اتکا  ن ی. ا بخشدی کارکنان را بهبود م   یو تجربه کل   ی ریگم یتصم  ، ییاست که کارا

کار مدرن    ی روین  تیری از مد  ی اتی جزء ح  ک یآن را به عنوان    ت یاهم  ، یدر حوزه منابع انسان   یمصنوع 
و    یواریت)  ها دگرگون کرده است و نحوه جذب، حفظ و توسعه استعدادها را در شرکت  دهد ی نشان م 
  ی زمان   گردد،ی بازم   ستم یبه اواخر قرن ب  ی در منابع انسان  یقابل توجه هوش مصنوع   ظهور(.  2020،  3پپانت
انسان  تیر یمد  هیاول  ی هاستمیکه س به خودکارساز  یمنابع  ا  ی تکرار  فی وظا  یشروع  روند    ن یکردند. 
فناور  افتیادامه    2010در دهه    ی تکامل امکان    یهوش مصنوع  ترشرفته یپ  ی هایو  ظهور کردند که 
در منابع    یریگم یتصم  ی ندهایفرآ  یرا فراهم کردند و به طور اساس  نانهیب ش ی پ  یسازها و مدل داده   ل یتحل
از    شی که ب  دهدی نشان م  ی فعل  قات ی. تحق ( 2023،  4نگ یو س  ، یال پ   شواکارما،یو)  دادند   ریی را تغ  یانسان

انسان  از    ل ی کارکنان را به دل  ت یاستخدام و رضا  یی بهبود در کارا  ی دو سوم متخصصان منابع  استفاده 
  ی به عنصر  ی هوش مصنوع  جه،یدر نت  . (5،2021کورک )  دهندی گزارش م   ی نوعهوش مص  ی هاحل راه

شده است.    لی کار تبد  ی روین  شتریمشارکت ب  تیو تقو   یمنابع انسان   اتیعمل  یسازنه یبه  ی برا  یضرور
همراه    ی متعدد  یهاها و بحث با چالش   یدر حوزه منابع انسان  یهوش مصنوع   یسازادهیحال، پ  نیبا ا

ن  ،یتم یرالگو   یریها، سوگداده   یخصوص  میمانند حر   یاست. مسائل رو  از یو  محور در  انسان   یکردیبه 
  ی که اتکا  کنندی را به همراه دارد. منتقدان استدلال م  ی مهم   یتعاملات با کارکنان، ملاحظات اخلاق

به    هاتمیاگر الگور   ژهی منجر شود، به و  ز یآمض یتبع  ی هاوه یبه ش  تواندی م  ی از حد به هوش مصنوع   شیب
ا   ی دقت طراح نشوند.  نظارت  و شفاف  ییهای نگران  عموضو   نیو  عدالت  در مورد  فرآ  تیرا    ی ندهایدر 

 
1 Artificial Intelligence (AI) 
2 Chowdhury, S., Dey, P., Joel-Edgar, S., Bhattacharya, S., Rodriguez-Espindola, O., 

Abadie, A., & Truong, L. 
3 Tewari, I., & Pant, M. 
4 Vishwakarma, L. P., & Singh 
5 Kurek 
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  د ی ها باسازمان   ن، یعلاوه بر ا   .(2021،  1و همکاران   یسوندار)  کندی م  جادیعملکرد ا  یابیاستخدام و ارز 
با کارکنان تعادل    یو ضرورت حفظ ارتباطات شخص  یهوش مصنوع   قی به دست آمده از طر  ییکارا  نیب

هستند. با ادامه تحولات    ی ات یکار ح  طی فرهنگ مثبت در مح  ت یتقو  یارتباطات برا  ن ی ا  رای برقرار کنند، ز
آ  م  ندهیدر  انتظار  مصنوع   رودی کار،  هوش  من   ینقش  روندها  ابدیگسترش    یانسان  ابعدر  مانند    ییو 
  ت یبه اهم  یانده یها به طور فزاکند. سازمان   ت یکارکنان را تقو  ات یو بهبود تجرب  نانهیبش ی پ  ی هال یتحل

  م یو نقض حر  ی ری مرتبط با سوگ  ی هاسکیاند تا ربرده   ی پ   ی در ادغام هوش مصنوع   ی اخلاق  ی حکمران
از    توانندی ها مشرکت   ، یهوش مصنوع  یاستقرار مسئولانه  هب  ی ده تیرا کاهش دهند. با اولو   ی خصوص 

  ت یر یعادلانه و شفاف در مد  یهاوه یحال، ش  ن یمند شوند و در عبهره   یهوش مصنوع  یهای فناور   یایمزا
 . (2023، 2)وندی  کنند  ن یرا تضم یمنابع انسان

هم متخصصان و هم پژوهشگران    ی از سو  یانده ی توجه فزا  ی هوش مصنوع  ر، یاخ  ی هادر سال    
(  2020،  5؛ داونپورت و همکاران 201۹،  4و همکاران   نی نلی؛ ه201۸،  3جلب کرده است )کوان و سندرسون 

به   تحق  ی کی و  موضوعات  کا   یقات ی از  و  کسب  حوزه  در  و    ل ی تبد  ربرجسته  )ژانگ  است  شده 
  ی منابع انسان  ت یریمد  م؟یدانی چه م   یمرتبط در حوزه منابع انسان  راتییاما در مورد تغ (.  6،2020همکاران 

  ی انقلاب   ی ها  ک یتکن  ر یتحت تأث  ی تواند به طور قابل توجه  ی است که م   ی تیر یمد  ی هانه یاز زم  ی کی
و    یهارن)  شود  ی رشته شناخته م  نیروند بزرگ در ا  کیکه به عنوان    ردیقرار گ  ی مانند هوش مصنوع

رشد سر  (.7،2021نگز یکول با وجود  واقع،  در    عیدر  ادبنهیزماین  علاقه  ا  یدانشگاه   اتی،  با    ن یمرتبط 
باق ناقص  است.    ی موضوع  در  مانده  مصنوعی  هوش  ابزارهای  بکارگیری  بر  اثرگذار  عوامل  شناخت 

  کیتکنولوژ  ریی تغ  نی ا  یبرا  هاسازمان   یاز آمادگ این امر  و    هماند  یناشناخته باق  یمنابع انسان  تیریمد
انسانکندی م   یری جلوگ منابع  مثال، متخصصان  عنوان  به  دقی نم   ی .  چ  قاًی توانند  توسط    یز یبدانند چه 

با موفق  ی چگونه م   ا یمختل شده است    ی هوش مصنوع  ا  تی توانند  خود    یها ت یدر فعال  ی فناور  ن یاز 

 
1  Sundari, S., Silalahi, V. A. J. M., Wardani, F. P., Siahaan, R. S., Sacha, S., 

Krismayanti, Y., & Anjarsari, N 
2 Vandy, J. F 
3 Quan and Sanderson 
4 Haenlein et al 
5 Davenport et al 
6 Zhang et al 
7 Harney and Collings 
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  یریبکارگ  مدل ارائه  ازمند یاست که ن  یادهنده وجود مسئله امر نشان  ن ی ا (. 1،2021نباوا یم) استفاده کنند 
شناسایی  ما بدنبال    یاست. بعبارت   ادیداده بن  هینظر  کردیبا رو  یمنابع انسان  تیریدر مد   یهوش مصنوع 

اثرگذار بر  ا  م یهست  یمنابع انسان  ت یری در مد  ی هوش مصنوع   ی ریبکارگ  عوامل  با    مدل پرسش )  ن ی و 
 . میپرداز ی می موضوع چگونه است؟( به بررس یمنابع انسان  تیر یدر مد  یهوش مصنوع   یر یبکارگ

 نظری ادبیات -2

 هوش مصنوعی -2-1

،  2)ولش   خود را ارائه کرده اند  فیدارد. محققان مختلف تعار  یمتعدد   فیتعار  یمفهوم هوش مصنوع 
مختلف آن    یهامختلف بر جنبه   مطالعاتبسته به زمان و سطح توسعه فناورانه به دست آمده،    (.201۹

  هنشان داده شد (1شماره )  در جدول ستمیاز قرن ب فی تعار نیاز مرتبط تر  یمتمرکز شده است. نمونه ا
 است.

 تعاریف هوش مصنوعی (: 1) جدول 
 تعریف  نویسنده 

 هوشمند.   یوتریکامپ  یبرنامه ها  ژهیهوشمند، به و  یهان یماش  جادیا  یو مهندس  علم ( 1۹56 ،3ی )مک کارت

 ( 4،1۹6۸ی نسکی)م
توسعه ماش  یعلم به  انجام وظایم  ییهان یکه  به  قادر  هستند که   یفیپردازد که 

 دارد.  ازین یتواند انجام دهد و به هوش انسانی انسان م

 (1۹۹۸ ،5لسونی)ن
تمرکز دارد،    نیماش  یریادگیاست که بر    وتریاز علم کامپ  یبخش  یمصنوع  هوش
و عملکرد خود   رند یگ  ی م  ادیکند، به طور مداوم    ی را هوشمندانه عمل م  وترهایکامپ

 بخشد. یرا بهبود م

  ،6و همکاران ی)کاپل
201۹) 

را انجام دهد که   یفیتا وظا  سازدیرا قادر م  انهیکه را  هایاز فناور  یعیوس  دسته
 . یریگمیدارند، از جمله تصم ازین یمعمولاً به شناخت انسان

 
1 Minbaeva 
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4 Minsky 
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6 Cappelli et al 
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 ،1و آگاروال ی)استنل
201۹) 

انجام م  یفیکه وظا  یوتریکامپ  یها  ستمیس  توسعه ن  یرا  به هوش    ازیدهند که 
ها را هوشمندتر    نیاست که ماش  نیا  یهوش مصنوع  یدارند. هدف اصل  یانسان
 کند.

 ( 201۹ ،2)بولاندر
را انجام دهند که   ییکارها  توانندیکه م  -ها  ربات  ای  هاانهیرا  -  ییهانیساخت ماش

 اند. ها بودهها قادر به انجام آن صورت فقط انسان  نیا ریدر غ

 ( 2023، 3پائسانو )
از   یخود و انجام اقدامات، با درجه خاص طیمح ل یو تحل هی که با تجز ییها ستمیس

 یاز خود نشان م  یبه اهداف خاص، رفتار هوشمندانه ا  یابیدست  یاستقلال، برا
 دهند.

زمینه  هوش مصنوعی در  تعریف می به طرق مختلف  به   شود. هوش مصنوعیهای مختلف  تنها 
کند.  های انسانی را تقلید می شود بلکه شامل توانایی انجام کارهایی است که فعالیتدانش محدود نمی 

تواند تحت این تعریف به عنوان یک هوش در نظر گرفته  به عنوان مثال، یک نوزاد تازه متولد شده می 
  تضاد داند، در  که هوش را با دانش انباشته شده در طول زمان مرتبط می   4شود، که با دیدگاه تورینگ 

 هوش مصنوعی د که یک تعریف جامع ازنکنتأکید می   ، (2023)  6و کاستا  و یلی ج(.  5،2012دوبرو)  است

های حل مسئله، عملکرد  شامل پنج مؤلفه اساسی است: فناوری پیچیده، فعالیت مشابه انسان، قابلیت 
این مشروط.  خودمختاری  و  هم   تعریف  ذهنی  مفهوم  این  کهبا  است  مصنوعی راستا  شامل   هوش 

به    موجودد  ادبیات   .ها استها تقلید از هوش انسانی در ماشین های مختلفی است که هدف آن روش
تعاریف  تحول  حال  در  ماهیت  و  اخلاقی  ملاحظات  مصنوعی اهمیت  می  هوش  که  اشاره  کند 

 .(2023و کاستا،  و یلی ج)است  هوش مصنوعی انداز پویا در تحقیقات و کاربردهایکننده چشم منعکس 

 هوش مصنوعی و مدیریت منابع انسانی -2-2

از    د ی منبع نامشهود است که تقل  کی   رای سازمان است ز  کیکننده  زی عنصر متما  کی  ی انسان  هیسرما
  ، 7نهارت یو م  ی کرن)دهد  ی م   یبالقوه به هر سازمان   ی رقابت تیمز  ک ی  نی رقبا دشوار است، بنابرا یآن برا

 
1 Stanley and Aggarwal 
2 Bolander 
3 Paesano 
4 Turing's view 
5 Dobrev 
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7 Kearney and Meynhardt 
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  ک یبه    ی فناور  ژه یو به و  ی اجتماع   ، یاس یس  ، یاقتصاد  رات یی تغ  ل یبه دل  ی منابع انسان  تیری مد  (.  2016
نقش   ن یها از اهمه بخش (.  1،201۹جاتوبا و همکاران)  شده است  لی در سازمان ها تبد کیاستراتژ روند  
نزائو و  -پوبا)  ماندی م  یساز باقمشکل   ی کند و گاه   کیاستراتژ   یابیتی اند و موقعاستقبال نکرده   دی جد

ا  (. 2،2020همکاران  ترک  نی در  مصنوع   ییهای فناور  بیموارد،  هوش  سا  از ین  یمانند  با  تکامل    ر یبه 
دارد  یهاجنبه کارا  کیدر    ینقش هوش مصنوع  (.3،201۸س ید ی لیخائیم)  جامعه  بهبود  و    ییسازمان 

انسان   ی اثربخش منابع  چابک   یعملکرد  دق  یسازبا  فرآ   قی و  مد  ی ندهایکردن  است    یت یر یمختلف 
برا2021  ،4و همکاران   س ی)نانکرو انسان  ت یریمد   ی (.    ند یدرک و کنترل فرآ  هوش مصنوعی   ، ی منابع 
گنجانده    یو اقتصاد یسازمان  یی کارا یستراتژ در ا ندیفرآ نیتا ا  سازدی م  ریپذ ها را امکان داده   یآورجمع
که    ی را در سازمان  مدیریت منابع انسانی که    ی مختلف  ی هاحوزه   ان یدر م  (. 5،2022)وارما و همکاران   شود 

( آموزش و توسعه،  2و استخدام، )  یاب ی( استعداد1: )دهدی م  ل یتشک   کند،ی در آن شروع م  یهوش مصنوع 
کارکنان )عبدالدائم    یی ( جابجا6و )  خدمات،( جبران  5)  ، ی ( توسعه شغل4عملکرد، )  ل ی و تحل  ه ی( تجز3)

 (. 7،2021قمر و همکاران ؛ 6،2020ی می و الدل

  یدر سازمان ها   مدیریت منابع انسانیدر    ینشان داد که هوش مصنوع   ، (2021قمر و همکاران )
 شده است:  ی ساز اده ی پ ری ز ی ها  کیتکن قیمختلف از طر 

  ی منطق  یدانش خبره در ساختارها  یکربندیپ  یهستند که برا  ییهابرنامه   خبره:  یهاستمیس ▪

آسان    یو با فراهم کردن دسترس   کنندی اند که مشکلات بدون ساختار را حل مشده   یطراح
به طور عمده در برنامه    نی. اکنندی کامل کمک م   ی اطلاعات  یهاستم یبه دانش به توسعه س

شود )مالک    ی کار استفاده م   ی روین  ت یریجبران خسارت، استخدام و مد   ، یمنابع انسان  ی زیر
   (. 2022  ،۸و همکاران 

مدیریت  در مورد  .  شود  یمختلف استفاده م   ی قاتی تحق  یها  نهیدر زم  کیتکن  نیا  :یمنطق فاز ▪

 
1 Jatobá et al 
2 Poba-Nzaou et al 
3 Michailidis 
4 Nankervis et al 
5 Varma et al 
6 Abdeldayem and Aldulaimi 
7 Qamar et al 
8 Malik et al 
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متفاوت    1و    0  ن یآن ب  ر ی شده است که مقاد  ن ییتع  تی، بر اساس سطوح عضو منابع انسانی
کامل را نشان    تیعضو   1که مقدار    یاست، در حال   تینشان دهنده عدم عضو   0است. مقدار  

کند و    یسازی ها را کم داده   تیعدم قطع  تواندی م  یها، منطق فازمجموعه   نیدهد. با ا  یم
 (.1،2020و همکاران   مسنگیک)کند    ینیبش یپ  یریگم یتصم  لی تسه  یرا برا  ندهیآ  یوهایسنار

کار مورد استفاده    یروین  نهیبه   یآغاز شد و در انتخاب پرسنل و طراح   2000کاربرد آن در سال  
 (. 2021  ،نقرار گرفت )قمر و همکارا 

از عملکرد    دی تقل  یمدل ساده شده است که برا  کیبرنامه    نی ا  :یمصنوع   یعصب  یشبکه ها ▪

شبکه    کیو    ه یلا  ک یعنصر پردازش،    کیمغز انسان ساخته شده است. ساختار آن شامل  
از محبوب    ی ک ی  ن ی (. ا2006  ،2انسان است )هوانگ و همکاران   ی ری ادگی  ند یفرآ  ی ن یبازآفر  یبرا
عملکرد پرسنل    ت یریاست و عمدتاً در انتخاب، استخدام و مد   ین یب  شی پ  ی ها برا  ک یتکن  ن یتر

 .  شودی استفاده م

  ی کاربرد آن، سازمان ها م  قی استخراج اطلاعات با ارزش اما پنهان است. از طر  : یداده کاو ▪

  ، کنند )هوانگ و همکاران  ل ی تبد  یرقابت   ی ها  تیرا به مز   د یمف  یتوانند اطلاعات و الگوها
مورد استفاده قرار گرفت و عمدتاً    یمنابع انسان  تیری در مد  2006در سال    ی(. داده کاو2006

 استعداد استفاده شده است.  تیری و عملکرد و مد یستگ یشا ی ابی ارز ام، استخد یبرا

مبتن  یجستجو  ی ها  کی تکن  نی ا  :کیژنت  تمیالگور ▪ همانندساز  یاطلاعات  و    ، یبر  جهش 

  ی روین  ی زی رسند. عمدتاً در برنامه ر  ی م   ی اضیمسائل ر  یبرا  نه یبه  ی ژن به راه حل ها  ی تلاق
 (. 2021 ،3شود )ژانگ و همکاران  ی عملکرد پرسنل استفاده م یاب یکار و ارز

  یی تواند به تنها ی م  ن یماش  کی است که توسط آن    یری ادگی  ند یفرآ  ن یا  :نیماش  یریادگی ▪

ا  اموزد یب ا   ی برا  یخاص   یز یربرنامه   نکه یبدون  باشد    نیانجام  داشته  کتلر )کار  و    راب 
 (. 4،201۹لهنروپ 

 

 

 

 
1 Kimseng et al 
2 Huang et al 
3 Zhang et al 
4 Rąb-Kettler and Lehnervp 
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 پیشینه پژوهش -3

عوامل پذیرش هوش مصنوعی در مدیریت منابع ای با عنوان »مطالعه(، در  1403بهرانی دهدار ) 

  ی منابع انسان  تیریدر مد   یاز هوش مصنوع   استفادهو گسترش    رش یپذ  یبرانمود که    « مطرحانسانی

  ی برنامه ها   نی تر  ج یرا   ل یو تحل  ه یو سپس تجز  ک یآکادم  کچارچوب ی  جادیا   قی ابتدا از طر  ستیبا   یم
انتقال دانش    یبرا  نهیبه  ی ها  راهیی  شناسا  تاینها   و  یمنابع انسان  یندها ی در فرآ  یهوش مصنوع  یکاربرد

  ی بررسای با عنوان »(، در مطالعه 1402ی ) می و رح  ، ییرزایو م  یاقدام نمود. بهمن  یساز  ادهی پ  ی ندهایفرآ
  ی سازمان،  یک یولوژنچهار گروه عوامل تک« به  کیالکترون  یمنابع انسان  ت یریمد   تیعوامل موثر بر موفق

با عنوان  در مطالعه   ،(1401)   اکبری و طهماسبیی در این رابطه اشاره نمودند.  طیو مح  ی، رفتار ای 
  عامل هفت  « مطرح نمودند که  شناسایی کاربردها و الزامات هوش مصنوعی در فرایند جذب و استخدام»

عوامل    و  کژکارکردها   ، یالزامات اخلاق  ،یالزامات عملکرد  ،یالزامات هوشمند  ،یکاربردها، الزامات فن 

،  (2024)  1پتو یسوشی لازمه بکارگیری هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی هستند.  ساختار  ریغ

به    «ی منابع انسان   تیریمد  یها  وه یبر ش  ی هوش مصنوع  ری تأث»  ای با عنوان در مطالعه 

تصمیم بهبود  و  فرآیندها  بودن  موثر  کارایی،  بهبود  مانند  کلیدی  های گیریمزایای 

با این حال،اشاره نمودشرکتی   این مطالعه   .  از جمله امنیت داده چالش   در  ها، هایی 

مهارت  توسعه  به  نیاز  و  خصوصی  حریم  توجه  مسائل  مورد  نیز  انسانی  منابع  های 

دینامیک گرفتندقرار و  کارکنان  بر  روانی  تأثیرات  نگرانی .  نیز  تیمی  قابل  های  های 

تواند  کند که در حالیکه هوش مصنوعی می گیری می توجهی هستند. این مطالعه نتیجه 

  . های نوظهور داردمدیریت منابع انسانی را متحول کند، نیاز به مدیریت دقیق چالش 

با عنوان ، در مطالعه (2024)  ،یو دمراو  ،یبنابو، توهام  ندهیو آ  ی مصنوعهوش  »  ای 

انسان  تیریمد ادغام هوش مصنوعی در مدیریت منابع   « مطرح نمودند که  یمنابع 

های سنتی را به مدیریت های سازمانی اشاره دارد و شیوه انسانی به تقویت قابلیت 

،  (2023)  2انتو یآگوستونو، نوگروهو، و ف.  کندبین و پویاتر تبدیل می استعدادهای پیش 

مطرح  «  یمنابع انسان  تیریمد  یها   وهیدر ش  ی هوش مصنوع»  ای با عنوان مطالعه در  

 
1 Sucipto 
2 Agustono, D. O., Nugroho, R., & Fianto, A. Y. A. 
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انسان   تیریمد در  یهوش مصنوع  سازییاده نمودند که پ  تأثیر    یمنابع  ،  سیاستتحت 

ها را توسعه  ها باید این حوزه قرار دارد. سازمان   های منابع انسانیقابلیتو    زیرساخت فناوری

ای ، در مطالعه (2022)  1توفاها.  استفاده کنند  ی هوش مصنوع هایطور مؤثر از فناوری دهند تا به

عنوان پذ»  با  مصنوع   رش یعوامل  مد  یهوش  انسان   تیر یدر  نمود  «  یمنابع  مطرح 

، سازگاریشامل  ف منابع انسانیعملکردهای مختلدر  هوش مصنوعی ادغام های کلیدی کنندهتعیین 

.  هستند  شراکت با فروشندگان و    مداخله دولت،  حمایت مدیریتی،  پیچیدگی ،  مزیت نسبی 

و نقش    یمنابع انسان   تیری در مد  یهوش مصنوع  رش یپذ »   ای با عنواندر مطالعه   ، (2021)  2حمود 

محور در پذیرش  اطمینان از رویکرد انسان بر اهمیت پرداختن به ملاحظات اخلاقی و  «  یمنابع انسان
ها و  های مربوط به حریم خصوصی دادهبرای کاهش چالش   ی منابع انسان  ت یریمد  هوش مصنوعی در

 نمود. تعصب الگوریتمی تأکید 

 روش تحقیق -4

  ی فی ک قی تحق کیها،  داده   یروش گردآور ثیو از ح یکاربرد یمطالعه از نظر هدف، پژوهش نیا   
  یی از روش استقرا  یریگبا بهره   کرد،یرو  نی . پژوهشگران در اشود ی محسوب م  ادیبنداده   هینظر  کرد یبا رو

هستند.    د یجد   یاه یبه نظر  یده شکل   ی در پ  ن، یشیپ  ینظر   یهابر چارچوب   ه یتک  ی ، به جایو اکتشاف
منابع    تی ریدر مد   ی هوش مصنوع  یریکارگبه   ی است: »الگو  نی ا  ق یتحق  ی راستا، پرسش اصل  نی در هم
  3اشتراوس  ادیبنداده   هی( نظرانهیگراتینی )ع  کیستماتینسخه س  ها، ازداده   لی تحل  یبرا.  چگونه است  یانسان

و   ی و هوش مصنوع ی منابع انسان تیری مد یهااستفاده شد. جامعه مورد مطالعه شامل متخصصان حوزه 
انجام گرفت و   هدفمند  وه یبه ش  یریگبود. نمونه   نهیزم  نی نظر در اصاحب  یدانشگاه   دی اسات  نی همچن

  ها افتهیبه    یامفهوم تازه   د،یجد  ی هاکه داده  ی )زمان  یبه اشباع نظر  دنی ها تا رسداده   ی آورروند جمع 
  م یمفاه یری تکرارپذ  دیی مصاحبه و تأ  نی پانزدهم اساس، پس از انجام  نی . بر اافتیاضافه نکردند( ادامه  

همچنین در  .  افتند یپاسخ به پرسش پژوهش دست    یبرا  ها ده دا  تیها، محققان به کفاداده   ییو همگرا
  کرد ی رو   در ، طراحی شدند.  5W1hاز طریق تکنیک    4این مطالعه سوالات مصاحبه نیمه ساختاریافته 

 
1 Tuffaha, M. 
2 Hmoud, B 

3 Straus 
4 Semi-structured 
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5W1h   داد ی رو   ن ی : ا کجا   دارد؟   ی و چه ابعاد   ست ی نظر چ   مورد   داد ی : رو ی ز ی چ   چه سؤالات    هدف پاسخ به  
  ا ی   ی : چه کس ی کس   چه   رخ داده است.   ی اتفاق چه زمان   ن ی : ا ی زمان   چه   صورت گرفته است؟   ی در چه مکان 

  ن ی : ا چگونه   ست؟ ی چ   ده ی پد   ن ی ا   جاد ی ا   ی هاشه ی و ر   ل ی : دلا چرا   اند؟ اتفاق نقش داشته   ن ی ا   جاد ی در ا   ی کسان 
ها  از گردآوری داده   پس .  ( 2005،  1)جنگ و وو است،  است؟   وسته ی به وقوع پ   ی ط ی چگونه و در چه شرا   داد ی رو 

های کلامی حاوی اطلاعات مشخص شدند و هر کدام از مفاهیم مورد اشاره در  از طریق مصاحبه، گزاره 
انتخاب و مورد تجزیه و    2020جملات استخراج شده بصورت یک کد در نرم افزار مکس کیودا نسخه  

تحلیل قرار گرفتند. بدین صورت طبق فرایندی که در شکل زیر آورده شده است تجزیه و تحلیل داده ها  
 صورت گرفت: 

 
   ها فرایند تجزیه و تحلیل داده (: 1شکل )

 

  ن یو همچن   یجامعه و نمونه آمار  قی با انتخاب دق  شده،گردآوری    یها سنجش اعتبار داده   یبرا      
خبرگان و حصول توافق    نیبمکرر    یو بازخوردها   ی تعامل  ندیفرا  قیشده از طراستخراج   میمفاه  دییتأ

از آزمون    ی ریگبا بهره   زیابزار پژوهش ن  یی ا یقرار گرفت. پا  دیی مورد تأ  ییآنان، اعتبار مدل نها  ان یم  ی جمع
منظور، سه مصاحبه به صورت مستقل توسط محققان   نی شد. بد ی ابیکدگذاران ارز نیب نان یاطم تیقابل
کدها، درصد    ی هاتشابهات و تفاوت   زانیم  ی شدند و سپس با بررس  یکدگذار   ی همکار پژوهش   ک یو  

 
1 Jang, Ko, & Woo 

تشخیص مفاهیم•

طریقازمفاهیمکدگذاری•
کیودامکسنرم افزار

کدگذاری باز

تشخیص مقوله ها•

کدگذاری مقوله ها•

کدگذاری محوری

دسته بندی مقوله ها•

مقایسه مقوله ها•

کدگذاری انتخابی
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درصد بود که از نظر    ۸6در این پژوهش برابر با    بدست آمده . پایایی  شد  حاسبهکدگذاران م  ن یتوافق ب
 .  است( درصد مناسبی 1۹۹0) 1چین 

 هایافته -5

 الف( توصیف جمعیت شناختی
 ( آورده شده است:  2شوندگان در جدول )اطلاعات جمعیت شناختی مصاحبه     

 شوندگاناطلاعات جمعیت شناختی مصاحبه   (:2)  جدول 

 سطح تحصیلات تجربیات  ردیف 

 فوق لیسانس مدیر ارشد منابع انسانی   1مصاحبه 

 دکترا عضو هیات علمی  2مصاحبه

 دکترا مدیرعامل  3مصاحبه

 دکترا منابع انسانی بانکمدیر  4مصاحبه

 دکترا مدیر منابع انسانی  5مصاحبه

 دکترا مدیر منابع انسانی بانک 6مصاحبه

 دکترا عضو هیات علمی  7مصاحبه

 دکترا عضو هیات علمی  ۸مصاحبه

 دکترا عضو هیات علمی  ۹مصاحبه

 فوق لیسانس مدیر ارشد منابع انسانی 10مصاحبه

 لیسانس انسانیمدیر منابع  11مصاحبه

 دکترا عضو هیات علمی  12مصاحبه

 دکترا مدیر منابع انسانی 13مصاحبه

 فوق لیسانس مدیر منابع انسانی 14مصاحبه

 دکترا عضو هیات علمی  15مصاحبه 

 
 

 

 
1 Chin 
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 ب( یافته های کیفی
اعضای  و انجام مصاحبه با    هوش مصنوعی و مدیریت منابع انسانیپس از مرور ادبیات حوزه       

های کلامی بدست  های حاصل از مصاحبه کیفی جمع آوری شد. سپس مفاهیم و گزاره ، دادهنمونه آماری
عوامل    ،ی محور  دهیپد بندی و  آمده طی دو مرحله کدگذاری شامل کدگذاری باز، کدگذاری محوری طبقه 

و    شددشناسایی    یمقولات اصل  ان یاز م  امدهای و پ  های گر، استراتژو عوامل مداخله   یانه یعوامل زم  ، یعل
   ها برقرار شد.در نهایت با کدگذاری انتخابی، ارتباط بین پدیده محوری و سایر مقوله 

 (: نتایج کدگذاری 3جدول )
کدگذاری 

 محوری

کدگذاری 

 انتخابی
 توضیح  کدگذاری باز

شرایط  

 علی
 عوامل فناوری

  ت یفیو ک یدسترس
 ها داده

مصنوع  یهاستمیس داده   یهوش  به  شدت  ها به 
دسترس هستند.  داده  ی وابسته   ت،یفیباک  یهابه 

هوش   یهاآموزش مدل  ی برا  افتهیمرتبط و ساختار
 است.  یضرور قیدق یهانش یب دیو تول یمصنوع

  یهاابزارها و پلتفرم 
 ی هوش مصنوع

 ی ها صرفه بودن ابزارها و پلتفرمبه و مقرون   یدسترس
)مانند    یمنابع انسان  فیوظا  یکه برا  یهوش مصنوع
مد کارکنان(   تیریاستخدام،  مشارکت  عملکرد، 

   .گذارندیم  ریآن تأث رشیاند، بر پذشده  یطراح

با   یسازکپارچهی
 موجود  یهاستمیس

مصنوع  یهاحلراه   ییتوانا ادغام    یبرا  یهوش 
  ی اطلاعات منابع انسان  یهاستمیبدون مشکل با س

انسانی) ساISمنابع  و   یسازمان  یافزارهانرم  ری( 
   مهم است. اریبس

 ی فناور رساختیز

زسازمان به  قو  یفناور  رساختیها  از    ،یاطلاعات 
قابل امن  یابر  انشیرا  یها تیجمله  اقدامات   ت یو 

اجرا  یبانیپشت  یبرا  ،یبریسا   ی هوش مصنوع  یاز 
   دارند. ازین

  یفناور یهاشرفتیپ
 ی هوش مصنوع

مانند    ،یدر حوزه هوش مصنوع  عیسر  یهاشرفتیپ
طب زبان  و  NLP)  ی عیپردازش   نیماش  یریادگی( 

(MLامکان ا ،)در منابع   ترشرفتهی پ  یکاربردها   جادی
 .کندی را فراهم م یانسان
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کدگذاری 

 محوری

کدگذاری 

 انتخابی
 توضیح  کدگذاری باز

عوامل 

 ی سازمان

 

 اندازو چشم یرهبر
روشن    یاندازارشد و داشتن چشم   تیریمد  تیحما
موفق آن   یاجرا  یبرا  یهوش مصنوع  رشیپذ  یبرا

 است.  یضرور

 بودجه و منابع 
ابزارها  یمال  یگذارهیسرما مصنوع  یدر    ، یهوش 

 مهم است. یعامل هارساخت یآموزش و ز

 ی فرهنگ سازمان
بر    یمبتن  یریگمیو تصم  ر ییتغ  ، یکه نوآور  یفرهنگ

بپذ را  تسه   یهوش مصنوع  رشیپذ  رد،یداده   لیرا 
 کند یم

 رییتغ تیریمد
مقاومت در برابر    تیریمد  یمؤثر برا  یهای استراتژ

انتقال بدون مشکل بس  نانیو اطم  رییتغ مهم    اریاز 
 است. 

 ی تخصص منابع انسان
لازم    یهابا مهارت  یوجود متخصصان منابع انسان

ابزارها  یبرا از  استفاده  و    یهوش مصنوع  یدرک 
 است.  یاتیح

عوامل 

 ک یاستراتژ

با اهداف   ییهمسو
 وکار کسب

سازمان    یبا اهداف کل  دیبا  ی ابتکارات هوش مصنوع
 همسو باشند. یمنابع انسان یهاتیو اولو

 ی ریپذاسیمق
مصنوع  یهاحلراه  ییتوانا   یبرا  یهوش 
تغ  یریپذاسیمق با رشد سازمان و    ازهاین  رییهمراه 

 مهم است.

انتظارات بازگشت  
 ( ROI) هیسرما

باسازمان سرما  دیها  اجراROI)  هیبازگشت    ی ( 
مصنوع ارز  ی هوش  پذ  ی ابیرا  تا  را    رشیکنند  آن 

 کنند. هیتوج

شرایط  

 ای زمینه

 یطیعوامل مح

 

 ن یمقررات و قوان تیرعا

قوان  یبندیپا )مانند  داده  یخصوص  میحر  نیبه  ها 
GDPR  ،CCPAدستورالعمل و   یاخلاق  یها( 

مصنوع  یبرا هوش  از  انسان  یاستفاده  منابع    یدر 
 است  یالزام

 یصنعت یروندها
ها  سازمان  توانندیم یصنعت یو روندها یفشار رقابت

سوق دهند تا    ی هوش مصنوع  رشیرا به سمت پذ
 بمانند.  یدر بازار باق
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کدگذاری 

 محوری

کدگذاری 

 انتخابی
 توضیح  کدگذاری باز

 یاقتصاد طیشرا
بر    تواندیم  یبه منابع مال  یو دسترس  یثبات اقتصاد

برا  ییتوانا هوش    یگذاره یسرما  یسازمان  در 
 بگذارد.  ریتأث یمصنوع

 تحولات بازار کار

  ی های به استراتژ  ازیکار ماهر و ن  یرویبه ن  یدسترس
برا م  یکارآمد  استعدادها  حفظ  و    تواندیجذب 

سوق    یهوش مصنوع  رشیها را به سمت پذسازمان
 دهد

 یعوامل اخلاق

 ی و اجتماع

 تعصب و انصاف 

 یعار  یهوش مصنوع  یهاستمیس  نکهیاز ا  نانیاطم
عوامل   ریسا ای نژاد  ت،یمرتبط با جنس یهااز تعصب 

برا انسان  یاخلاق  یهاوهیش  یهستند،    یمنابع 
 است.  یضرور

 تیشفاف
مصنوع   یمبتن  ی هامیتصم هوش  قابل   دیبا  یبر 
ذ  حیتوض اعتماد  تا  باشند  شفاف  جلب    نفعانیو  را 
 کنند.

مربوط به   یهای نگران
 شغل ینیگزیجا

خودکارساز انسان  فیوظا  یبرخ  یمکان    ی منابع 
در   ییهای ممکن است نگران  ی توسط هوش مصنوع

کاهش نقش انسان در    ایمورد از دست دادن شغل  
 کند.  جادیا یاتیح یها یریگمیتصم

شرایط  

 گرمداخله

عوامل مرتبط 

 با انسان 

 

 کارکنان  رشیاعتماد و پذ

س به  کارکنان  مصنوع  یهاستمیاعتماد  و    یهوش 
بر هوش    یمبتن  یهامیتصم  رش یها به پذآن  لیتما

  ار یعملکرد( بس  یابیارز  ای)مانند استخدام    یمصنوع
 مهم است.

 ی تجربه کاربر
هوش   یسهولت استفاده و کاربرپسند بودن ابزارها

و کارکنان   یمتخصصان منابع انسان   یبرا  یمصنوع
 .گذاردی م ریآن تأث رشیبر نرخ پذ

 یاخلاق یهای نگران
انصاف و    ،یهوش مصنوع  یهاتمیتعصب در الگور

است    یمهم  یهای از نگران  یریگمیدر تصم  تیشفاف
 . ردیمورد توجه قرار گ دیکه با
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کدگذاری 

 محوری

کدگذاری 

 انتخابی
 توضیح  کدگذاری باز

 ی شکاف مهارت
مصنوع هوش  سواد  م  یکمبود  متخصصان   انیدر 

مؤثر آن را   یاجرا   تواندیو کارکنان م  یمنابع انسان
 مختل کند.

 راهبردها
اقدامات 

 سازمانی 

خودکارسازی وظایف  
 تکراری 

گیر تواند وظایف تکراری و وقت هوش مصنوعی می 
رزومه مانند   زمان غربالگری  مصاحبهها،  و بندی  ها 

امر متخصصان   این  کند.  را خودکار  اسناد  پردازش 
می قادر  را  انسانی  وظایف  منابع  بر  تا  سازد 

آنها تر مانند توسعه کااستراتژیک  با  تعامل  رکنان و 
 ندد. تمرکز کن

 جذب استعداد

مصنوع  یمبتن  هاییتمالگور هوش    توانند ی م  یبر 
براداده را  برا  ینبهتر  ییشناسا  یها   ی نامزدها 
کنند. آنها    یلو تحل  یهخاص تجز  یشغل  هاییتموقع
استخدام    یات تجرب  توانندیم  ینهمچن
برا  ایشده یشخص کل    یرا  و  دهند  ارائه  نامزدها 
 تر و کارآمدتر کنند. را جذاب یندفرآ

 و توسعه  یادگیری

مصنوع  یمبتن  یهاپلتفرم هوش    توانند یم  یبر 
کارکنان   یرا برا  ایشدهیشخص  یآموزش  یهابرنامه 

آنها ارائه دهند.    یفرد  یازهایها و نبر اساس مهارت
  یش به بهبود عملکرد کارکنان و افزا  تواند ی امر م  ینا

 آنها کمک کند.  یشغل یترضا

 ها داده یلو تحل یهتجز

مصنوع ز  تواند ی م  یهوش  داده  یادیحجم   یهااز 
انسان برا  یمنابع  و    ییشناسا  یرا  الگوها  روندها، 

  تواندی اطلاعات م  ینکند. ا  یلو تحل  یهتجز  هاینشب
مد  هایگیرییمتصم  یبرا مورد  در   یریتآگاهانه 

ابتکارات منابع    یرو سا  ینیجانش  یزیراستعداد، برنامه 
 استفاده شود.  نسانیا

 تعامل با کارکنان 
به    توانندیم  یمجهز به هوش مصنوع  یهاباتچت

 یاشرکت، مزا  های یاست سؤالات کارکنان در مورد س
سا انسان  یرو  منابع  به  مربوط  پاسخ    یموضوعات 
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کدگذاری 

 محوری

کدگذاری 

 انتخابی
 توضیح  کدگذاری باز

کارکنان و   یتبه بهبود رضا  تواند ی امر م  یندهند. ا
 کمک کند.  یبخش منابع انسان  یکاهش حجم کار

های منابع تغییر نقش 
 انسانی 

خودکار شدن بسیاری از وظایف، نقش متخصصان با  
باید  آنها  است.  تغییر  حال  در  انسانی  منابع 

دادهمهارت تحلیل  و  تجزیه  مانند  ها،  های جدیدی 
مدیریت تغییر و تفکر استراتژیک را توسعه دهند تا  
 بتوانند به طور مؤثر با هوش مصنوعی همکاری کنند

 با متخصصان یهمکار

مؤثر هوش    سازییادهپ  یها ممکن است براسازمان
مد  یمصنوع انسان   یریت در  کمک    یمنابع  به 

خارج همکار  یازن  یمتخصصان  باشند.  با    یداشته 
م  یفناور  یهاشرکت مشاوران  به    تواند یو 
پسازمان انتخاب،  در  مد  سازی یادهها    یریت و 

 کمک کند یهوش مصنوع یهاحلراه

 یدر فناور گذارییهسرما

  یمنابع انسان  یریتدر مد  یهوش مصنوع  سازییادهپ
آموزش و توسعه    ی،در فناور  گذارییهسرما  یازمندن

سازمان  بااست.  ا  یدها  انجام   ینآماده 
مزا  هاگذارییهسرما از  بتوانند  تا  هوش   یایباشند 

 مند شوند. بهره یمصنوع

 پیامدها 
پیامدهای  

 مثبت

افزایش کارایی و  
 وریبهره

گیر تواند وظایف تکراری و وقت هوش مصنوعی می 
رزومه  غربالگری  زمان مانند  مصاحبهها،  و بندی  ها 

امر متخصصان   این  کند.  را خودکار  اسناد  پردازش 
می قادر  را  انسانی  وظایف  منابع  بر  تا  سازد 

آنها استراتژیک  با  تعامل  تر مانند توسعه کارکنان و 
 .تمرکز کنند

 استعداد برتر جذب 

می الگوریتم مصنوعی  هوش  بر  مبتنی  توانند  های 
برای داده نامزدها  بهترین  شناسایی  برای  را  ها 

های شغلی خاص تجزیه و تحلیل کنند. آنها  موقعیت
می استخدام  همچنین  تجربیات  توانند 

کل  شده شخصی و  دهند  ارائه  نامزدها  برای  را  ای 

 .تر و کارآمدتر کنندفرآیند را جذاب
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کدگذاری 

 محوری

کدگذاری 

 انتخابی
 توضیح  کدگذاری باز

 بهبود تجربه کارکنان 

توانند به  های مجهز به هوش مصنوعی میباتچت
های شرکت، مزایا سؤالات کارکنان در مورد سیاست 

پاسخ   انسانی  منابع  به  مربوط  موضوعات  سایر  و 
تواند به بهبود رضایت کارکنان و دهند. این امر می 

 کاهش حجم کاری بخش منابع انسانی کمک کند 

 کارکنانتوسعه 

میپلتفرم مصنوعی  هوش  بر  مبتنی  توانند  های 
ای را برای کارکنان شدههای آموزشی شخصیبرنامه 

ها و نیازهای فردی آنها ارائه دهند.  بر اساس مهارت
تواند به بهبود عملکرد کارکنان و افزایش  این امر می 

 رضایت شغلی آنها کمک کند 

 گیری بهبود تصمیم

مصنوعی   دادهمی هوش  از  زیادی  حجم  های تواند 
و   الگوها  روندها،  شناسایی  برای  را  انسانی  منابع 

تواند  ها تجزیه و تحلیل کند. این اطلاعات می بینش
تصمیم مدیریت گیریبرای  مورد  در  آگاهانه  های 
ریزی جانشینی و سایر ابتکارات منابع  استعداد، برنامه 

 .انسانی استفاده شود

پیامدهای  

 منفی

 ملاحظات اخلاقی

استفاده از هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی  
نگرانی می تبعیض،  تواند  مورد  در  را  اخلاقی  های 

داده خصوصی  کند.  حریم  ایجاد  شفافیت  و  ها 
هوش  سازمان از  که  کنند  حاصل  اطمینان  باید  ها 

استفاده   اخلاقی  و  مسئولانه  صورت  به  مصنوعی 
 .کنندمی

 جابجایی مشاغل 

تواند  خودکارسازی برخی از وظایف منابع انسانی می
منجر به جابجایی مشاغل برای برخی از متخصصان 

سازمان  شود.  انسانی  تغییر  منابع  این  برای  باید  ها 
هایی را برای آموزش مجدد و آماده باشند و برنامه 

 .توانمندسازی کارکنان خود ارائه دهند

 برابر تغییر مقاومت در 
برخی از کارکنان ممکن است در برابر پذیرش هوش  
کنند.  مقاومت  انسانی  منابع  مدیریت  در  مصنوعی 
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کدگذاری 

 محوری

کدگذاری 

 انتخابی
 توضیح  کدگذاری باز

ها مقابله ها باید به طور فعال با این نگرانی سازمان
کارکنان  برای  را  مصنوعی  هوش  مزایای  و  کنند 

 .توضیح دهند

 سازی های پیادههزینه

مدیریت منابع انسانی  سازی هوش مصنوعی در  پیاده
گذاری در فناوری، آموزش و توسعه  نیازمند سرمایه

سازمان  این است.  انجام  آماده  باید  ها 
هوش گذاریسرمایه مزایای  از  بتوانند  تا  باشند  ها 

 .مند شوندمصنوعی بهره

 یاز به تخصص ن

سازی مؤثر هوش مصنوعی در مدیریت منابع  پیاده
انسانی نیازمند تخصص در زمینه هوش مصنوعی و 

ها ممکن است  مدیریت منابع انسانی است. سازمان 
نیاز  خارجی  متخصصان  کمک  به  کار  این  برای 

 .داشته باشند

پدیده  

 محوری

  یریبکارگ

هوش 

در   یمصنوع

منابع  یریتمد

 ی انسان

استخدام و جذب  
 استعدادها

ها و رزومه   یلتحل  یبرا یهوش مصنوع  یاز ابزارها
مهارت  اساس  بر  نامزدها  و  انتخاب  تجربه  ها، 

تا زمان استخدام کاهش   یداستفاده کن  یشغل  یازهاین
پاسخ به    یبرا  ی هوش مصنوع  یهاباتاز چت  .یابد

برنامه نامزدها،  ارائه  مصاحبه  یزیرسوالات  و  ها 
تا تجربه نامزدها بهبود   یداستفاده کن  هایروزرسانبه 
  .یابد

 کارمندان سازییکپارچه
مصنوع هوش    ی هابرنامه   یجادا  ی برا  ی از 

ها و بر اساس نقش، مهارت  ی سفارش  سازییکپارچه
  .یداستفاده کن یدکارمند جد یحاتترج

مشارکت و حفظ 
 کارمندان 

بازخورد کارمندان،   لیتحل  یبرا  یاز هوش مصنوع
الگوها  های نظرسنج کن  یارتباط  یو  تا    دیاستفاده 

بهبود   یهانهیکرده و زم   یابیکارمندان را ارز  هیروح
 .دیکن ییرا شناسا
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کدگذاری 

 محوری

کدگذاری 

 انتخابی
 توضیح  کدگذاری باز

 عملکرد تیریمد
ابزارها مصنوع  یاز  بازخورد    یبرا  یهوش  ارائه 

عملکرد و   یارهایبلادرنگ به کارمندان بر اساس مع
 .یدها استفاده کناهداف آن 

  یادگیری   یرهایمس  یهتوص  یبرا  یاز هوش مصنوع و توسعه  یریادگی
نقش   سازییشخص اساس  بر  منابع  و  ها، شده 
 . یدکارمندان استفاده کن یها و اهداف شغلمهارت

کار و  یروین یزیربرنامه 
 ها لیتحل

مصنوع هوش    ینده آ  یازهاین   بینییش پ  ی برا  ی از 
بازار   یوکار، روندهاکار بر اساس رشد کسب  یروین

 .یداستفاده کن یخیتار یهاو داده

  یبانیرفاه و پشت
 کارمندان 

و    یارتباط  یالگوها  لیتحل  ی برا  ی از هوش مصنوع
  ایعلائم استرس   ییرفتار کارمندان به منظور شناسا

 .دیاستفاده کن یشغل یفرسودگ

 و شمول یتنوع، برابر

و حذف تعصب در    ییشناسا  یبرا  ی از هوش مصنوع
عملکرد استفاده    یابیاستخدام، ارتقا و ارز  یندهایفرآ
مصنوع .دیکن هوش  تحل  یابیرد  یبرا  یاز    ل یو 
  ی های استراتژ  ه یتنوع در سازمان و توص  یارهایمع
 .دیاستفاده کن یعمل

 ون یو اتوماس اتیعمل

مصنوع هوش  وظا  ی برا  ی از  کردن   یفخودکار 
انسانی  یتکرار و    منابع  حقوق  پردازش  مانند 

استفاده   یامزا  یریتو مد  هایمرخص  یریتدستمزد، مد
مبتن   یهاپورتال .یدکن هوش    یخودخدمت  بر 

برا  یمصنوع اطلاعات    ی دسترس  یرا  به  کارمندان 
انسانی به منابع  حل   یشخص  یاتجزئ  یروزرسان،  و 
 . یدکن سازییادهمشکلات پ

و شفاف   یاستفاده اخلاق
 ی از هوش مصنوع

کن  یناناطم س  یدحاصل  هوش   هاییستمکه 
 دهندی ارائه م  یحشفاف و قابل توض  یجنتا  یمصنوع

 جلب شود. ینفعانتا اعتماد کارمندان و ذ
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کدگذاری 

 محوری

کدگذاری 

 انتخابی
 توضیح  کدگذاری باز

 و آموزش رییتغ تیریمد
انسانی متخصصان    یبرا  ییهاآموزش و    منابع 

ابزارها از  مؤثر  استفاده  نحوه  مورد  در   یکارمندان 
 . یدارائه ده یهوش مصنوع

  هیبازده سرما یریگاندازه
(ROI و بهبود مستمر ) 

برا   یدیکل  یهاشاخص را   یریگاندازه  یعملکرد 
مصنوع  ریتأث فرآ  یهوش  انسانی  ی ندهایبر   منابع 

تعر کارمندان(  نرخ حفظ  استخدام،  زمان    فی)مانند 
بازخورد کارمندان و تدیکن انسانی   یهامی.  را    منابع 

  ی هاستمیبهبود در س  یها نهیتا زم  دیکن  یآورجمع
مصنوع هوش   یابزارها شود.  ییشناسا  یهوش 

ن   یمصنوع و  بازخورد  اساس  بر    ر یمتغ  یازهایرا 
 یطور مداوم بهبود بخشسازمان به 

 
 اند:  گانه کدگذاری و نتایج تشریح شده سه  ل در ادامه مراح 

در این مرحله کدهایی که اشتراک معنایی داشتند در ذیل یک مقوله جای    کدگذاری باز: ▪

گرفتند و بدین ترتیب مقوله های اولیه مطالعه شکل گرفتند. مفاهیم استخراج شده از ادبیات  
 بندی شد.  و مصاحبه های صورت گرفته جهت شناسایی ابعاد و مولفه های تبیین دسته 

ها را برای متصل کردن آنها به یکدیگر  روابط بین مقوله  این مرحلهکدگذاری محوری:   ▪

می ا   ن،ی بنابراکند.  استخراج  نظر  نیدر  کدگذار  کی  ادبنیداده   پردازه یمرحله،  را    ی مقوله  باز 
فرا را در مرکز  پد  ند یانتخاب و آن  )به عنوان  قرار م یاصل  دهی مورد کاوش  و سپس    دهد ی ( 

  ی که بر رو ی )عوامل یعل    طشرای شامل هامقوله  ری . سادهدیرا به آن ارتباط م  گری د  هایمقوله 
(،  رندگیی انجام م  ی اصل  دهی که در پاسخ به پد ی (، راهبردها )اقداماتگذارندی م  ر یأثت  ی اصل دهی پد
(،  گذارندی م  ر ی و خاص که بر راهبردها تأث  ی عموم   ی تموقعی  عوامل)  گر و مداخله   اینه یزم  ط یشرا
است که    ینمودار  میمرحله مستلزم ترس  نیحاصل از اعمال راهبردها( است. ا  جی )نتا  امدهایو پ

و    اینه یزم  طی راهبردها، شرا  ، یعل   ط یشرا  نیو در آن روابط ب  شود ی م  دهی نام  ی کدگذار  ر نمودا
 (.    2014، 1)کرسول  کشدیم  ری را به تصو امدها پی  و گرمداخله 

 
1 Creswell 
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  یکدگذار میباز به پارادا  یاز کدگذار ادبنیداده هیدر نظر  یکدگذار (: 2شکل )

 یمحور

 

بر اساس نتایج  :  یمنابع انسان  یریتدر مد  یهوش مصنوع   توسعهپدیده محوری:   ▪

  یریت در مد   یهوش مصنوع  یریبکارگمصاحبه با خبرگان پژوهش، مشخص گردید که پدیده 
کارمندان، مشارکت   سازییکپارچهاستخدام و جذب استعدادها،   هایشامل مولفه  یمنابع انسان

رفاه    ها، یل کار و تحل  یروین  یزیرو توسعه، برنامه  یادگیریعملکرد،    یریتو حفظ کارمندان، مد 
و شفاف    یاستفاده اخلاق   یون، و اتوماس  یاتو شمول، عمل  یکارمندان، تنوع، برابر  یبانی و پشت

 بود.   و بهبود مستمر یهبازده سرما یریگاندازه  آموزش،و   ییرتغ یریت مد  ی، از هوش مصنوع 

شوند. از میان  این شرایط موجب ایجاد و توسعه پدیده محوری مورد مطالعه می شرایط علی:   ▪

شده،  مقوله  استخراج  فناورهای  عواملسازمان  عواملی،  عوامل  و  عنوان    یکاستراتژ  ی  به 
   شناسایی شدند. ی منابع انسان یریتدر مد  یهوش مصنوع  یری بکارگهای شرط پیش 

این راهبردها در پاسخ به پدیده محوری و تحت تاثیر شرایط  راهبردهای کنش و واکنش:   ▪

و    یادگیری جذب استعداد،    ی،تکرار   یفوظا  ی خودکارساز  شوند که شاملگر اتخاذ می مداخله 

با    یهمکار  ی،منابع انسان  یها نقش   ییر ها، تعامل با کارکنان، تغداده  یل و تحل  یهتوسعه، تجز

   هستند.    یدر فناور گذاری یه متخصصان، سرما 
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این  ای:  شرایط زمینه ▪ در  اثرگذارند که  بر راهبردهای کنش و واکنش  شرایط خاصی که 

   هستند.   ی و اجتماع ی و عوامل اخلاق یطی عوامل محمطالعه شامل 

  ی منابع انسان  تیریدر مد   یهوش مصنوع  یریرگبکاعواملی که در توسعه  گر:  عوامل مداخله  ▪

منابع    یریت در مد  یهوش مصنوع   یری بکارگاثرگذارند. این عوامل در مطالعه حاضر که جهت  

های  شامل مولفه   عوامل مرتبط با انسان نقش تسهیلگری را برعهده دارند عبارتند از:  ی  انسان

 .  یشکاف مهارت  ی،اخلاق های ی نگران ی، کارکنان، تجربه کاربر یرش اعتماد و پذ 

حاضرپیامدها:   ▪ مطالعه  جمله  ،  در  از  پیامدهایی  به  منجر  محوری  و    یی کارا   یش افزاپدیده 

تصم  ی، وربهره بهبود  کارکنان،  توسعه  کارکنان،  تجربه  بهبود  برتر،  استعداد    گیری، یم جذب 

به    یاز ن  سازی،یاده پ  هایینه هز  ییر، مشاغل، مقاومت در برابر تغ  یی جابجا   ی، ملاحظات اخلاق

   شود. می  تخصص 

است و  آن در واقع مستلزم    ی انتخاب  ی کدگذار  ، یکدگذار  یی نها  ند یفرا کدگذاری انتخابی:       

.  است  ی محور  ی کدگذار  میپاردا   های شامل ارتباط دادن مقوله  ند ی فرا  نی پژوهشگر است. ا  ه ینظر  ی طراح
  ه ینظر   ای و ارائه آن در قالب مدل    یمحور  یکدگذار  میمدل پارادا  شیکار ممکن است مستلزم پالا   نیا
  های دهیمنجر گردد که ا هایی گزاره  نی به تدو تواندی م  هینظر  دی تول ندیفرا ن یباشد. ا ندیفرا کی  رامونیپ

بنابراد نمایی فراهم م  ی بعد  های پژوهش   ی را برا  ر پذیآزمون  خود را در    ه ینظر  تواندی پژوهشگر م   ن،ی. 
مرحله پژوهشگر بر حسب   نی (. در ا2014)کرسول،    دیارئه نما   هارگزاره ی ز   ای  هااز گزاره  ایقالب مجموعه 

مدل    ای   کندی عرضه م   یت یرا به صورت روا  میچارچوب مدل پاردا   ایمورد مطالعه،    دهی فهم خود از متن پد
  ، فردیی دانا و    ی اسلام)  دهد ی را نشان م   یی نها  ه ینظر   ی می و به صورت ترس  زدریمی   هم   را به   میپاردا

نشان داده شده  سایی شده در قالب الگوی پارادایمی  های شنا(، روابط بین مقوله 3در نمودار )   (. 13۹0
 است.
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 گیریبحث و نتیجه -6

 
ای به عنوان یک فرصت برای  کاربرد هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی به طور فزاینده     

های کلیدی کاربرد هوش مصنوعی در مدیریت  شود. حوزه ها شناخته می بهبود کارایی و اثربخشی سازمان 
تواند فرآیند استخدام را با خودکارسازی غربالگری  هوش مصنوعی می این موارد است.  منابع انسانی شامل  

  .ها را بهبود بخشدهای شغلی تسهیل کند و در نتیجه کیفیت استخدامنامزدها و تطبیق نامزدها با توصیف
توانند تعامل کارکنان  های تحلیل حالت روحی، می ها و فناوری باتابزارهای هوش مصنوعی، مانند چت

توصیه  و  کرده  تسهیل  شخصی را  آموزشی  دهندهای  ارائه  شده  می ه  .سازی  مصنوعی  تواند  وش 
تری  های عینی های مبتنی بر داده بهبود بخشد و در نتیجه ارزیابی های عملکرد را با ارائه بینش ارزیابی 

ارائه می   .را ممکن سازد از  دهد، همچنین چالش در حالی که هوش مصنوعی مزایای زیادی را  هایی 
  .های مربوط به حریم خصوصی را به همراه داردگیری و نگرانی جمله احتمال وجود تعصبات در تصمیم 

آفرین دیده  به طور کلی، ادغام هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی به عنوان یک فرصت تحول 
شود، اگرچه نیاز به توجه دقیق به پیامدهای اخلاقی و نیاز به متخصصان ماهر برای مدیریت این  می

که به    بودیم   یط یشرا  ی طالعه حاضر به دنبال بررسبا توجه به مطالب مطرح شده در م  .ها داردفناوری
. پدیده محوری  رساندی م   یاری ها  در سازمان   یمنابع انسان  یریتدر مد   ی هوش مصنوع   یریبکارگما در  

انسان   یریت در مد   یهوش مصنوع  توسعه این مطالعه     توسعه نتایج پژوهش نشان داد که  بود.  ی  منابع 
کارمندان،    سازییکپارچه استخدام و جذب استعدادها،  از طریق    ی منابع انسان  یریت در مد   یهوش مصنوع 

رفاه    ها،یل کار و تحل  یروین  یزیرو توسعه، برنامه  یادگیریعملکرد،    یریتمشارکت و حفظ کارمندان، مد 
و شفاف از هوش    ی استفاده اخلاق  یون، و اتوماس  یات و شمول، عمل  یکارمندان، تنوع، برابر  یبانی و پشت
 دهد.   رخ می  و بهبود مستمر  یهبازده سرما  یری گاندازه  آموزش،و  ییرتغ یریتمد ی، مصنوع 
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