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Background and Purpose: In the contemporary, dynamic, and competitive organizational landscape, 
conventional human resource management practices encounter several challenges, including 
diminished efficiency, heightened susceptibility to human errors, and an inadequate reliance on data-
driven decision-making processes. The objective of the current study is to establish a comprehensive 
framework for the integration of artificial intelligence into human resource management.

Methodology: This qualitative study employed a meta-synthesis methodology and was based 
on the analysis of ninety-five scholarly articles published between 2000 and 2025. Data analysis 
was conducted utilizing the seven-step approach developed by Sandelowski and Barroso, with the 
resulting model subsequently validated through the Delphi technique, incorporating the insights of 
ten experts. Additionally, interpretive structural modeling (ISM) and MICMAC analysis were utilized 
to elucidate the causal relationships among the components.

Findings: The findings indicated that four primary dimensions—namely, provision, development, 
maintenance, and exploitation—comprising sixteen key components, are integral to the digital 
transformation of human resources.

Conclusion: The integration of artificial intelligence with human methodologies has the potential 
to enhance decision-making efficacy, organizational agility, and employee job satisfaction. The 
proposed model, serving as a strategic framework, will facilitate a transition toward a data-driven 
approach to human resource management.
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Human resource management, in its contemporary context, extends beyond the traditional 
functions of attracting, retaining, and training personnel; it has evolved into a strategic foun-
dation for organizations striving to achieve agility, foster innovation, and secure competitive 
advantage (Bondaruk et al., 2017). Over recent decades, the concept of human capital as 
the principal source of value creation has attained a prominent role in policy formulation, 
decision-making processes, and overarching business strategies (Aboul Fathi et al., 2021). 
With the emergence of paradigms such as “human-centricity in smart organizations,” orga-
nizations now recognize human resources not merely as labor inputs but also as valuable 
knowledge assets and sustainable sources of competitive superiority (Black and Van Esch, 
2020; Patel et al., 2019).

Numerous studies indicate that, according to a recent report by the World Economic Forum, 
more than fifty percent of employment positions will experience significant transformations 
by the year 2030, necessitating the effective coexistence of human skills with intelligent 
technologies (Schwab, 2018). While these developments pose potential threats to traditional 
employment roles, they simultaneously present new opportunities for the redefinition of 
human resource functions, enhancement of employee performance, and the development 
of predictive modeling techniques (Nguyen & Malik, 2022; Otor, 2015). Nonetheless, the 
effective deployment of artificial intelligence within human resources requires a compre-
hensive understanding of its applications, the interactions among its components, and the 
contextual conditions and prerequisites for successful implementation within organizational 
settings. Prior research, although featuring discrete investigations in areas such as intelligent 
recruitment processes (Black & Van Esch, 2020), turnover prediction (Chowdhary et al., 
2023), algorithm-driven performance evaluations (Manoharan, 2011), and behavioral data 
analysis of job satisfaction (Sitambaram and Tajuddin, 2023), has predominantly concen-
trated on isolated topics and has lacked a holistic and integrated perspective on the diverse 
applications of artificial intelligence in human resource management. 

Furthermore, due to the considerable conceptual heterogeneity inherent in the fields of “Ar-
tificial Intelligence” and “Human Resource Management,” there is a pronounced need for a 
clear, systematic, and evidence-based structural framework. This study seeks to address this 
research lacuna by developing a strategic framework that delineates key AI applications and 
elucidates their interrelationships within the context of HR management.

The research adopted a qualitative mixed-methods approach conducted in three principal 
phases. Initially, a meta-synthesis was performed based on a systematic review of 2,731 
scholarly articles published between 2000 and 2025. Employing the Critical Appraisal Skills 
Program (CASP) checklist, 95 high-quality publications were selected and analyzed utilizing 
Sandelowski and Barroso’s seven-step methodology, which encompassed coding, theme 

هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی

Introduction

Research Methodology



3

extraction, and clustering. In the second phase, a Delphi panel comprising ten experts in human 
resource management and artificial intelligence evaluated and validated the components of 
the proposed model through structured feedback rounds and Likert-scale assessments. The 
third phase involved the application of Interpretive Structural Modeling (ISM) to elucidate 
hierarchical relationships among the components, while MICMAC analysis was employed 
to classify these elements based on their influence and dependence, thereby constructing a 
comprehensive map of causal linkages within AI-driven human resource practices.

Findings
The findings of the study resulted in the development of a comprehensive framework com-
prising four principal dimensions:

1. Acquisition – Incorporating intelligent recruitment tools, artificial intelligence-based in-
terview analysis, predictive hiring models, and behavioral-role alignment through psycho-
metric assessment systems.

2. Development – Encompassing adaptive learning platforms, virtual mentoring programs, 
AI-enabled career progression systems, and tools aimed at fostering a digitally oriented or-
ganizational culture.

3. Retention – Utilizing sentiment analysis of employee feedback, models for predicting 
attrition, tailored incentive mechanisms, and wellness monitoring via biometric data.

4. Utilization – Implementing real-time performance analytics, productivity forecasting 
tools, strategic decision-making platforms, and human resource dashboards.

The ISM analysis demonstrated that foundational elements—such as predictive analytics 
and data-driven decision processes—serve as enablers for more dependent capabilities, in-
cluding employee engagement assessment and personalized reward systems. The MICMAC 
analysis identified critical driver components that should be prioritized during the imple-
mentation phase, notably AI-supported recruitment and performance evaluation systems.

Recent studies, including a report by the World Economic Forum, indicate that over fifty 
percent of employment positions are projected to undergo significant transformations by 
the year 2030. In response to emerging challenges within the domain of human resource 
management, this study proposes a structured, multi-level model for the systematic integra-
tion of artificial intelligence. The model is organized into four principal dimensions: supply 
(recruitment and selection), development (training and learning), retention (well-being and 
job satisfaction), and exploitation (performance analysis and data-driven decision-making). 
The development of this model is grounded in an extensive synthesis of 95 carefully selected 
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scientific studies employing meta-synthesis methodology, supplemented by interpretive 
structural modeling (ISM) and MICMAC analysis. These analytical approaches have en-
abled the identification of causal relationships and the hierarchical structuring of key 
components.The proposed model facilitates organizational transition from reliance on in-
tuition to data-driven HR practices, thereby augmenting organizational agility, precision, 
and employee experience. Nevertheless, ethical considerations—including algorithmic 
bias, privacy safeguarding, and user trust—remain of paramount importance. The re-
search advocates for the establishment of robust governance structures and the promotion 
of human-AI collaboration to achieve an optimal balance between automation, empathy, 
and strategic insight. Future investigations may focus on the application and validation of 
this framework across diverse organizational contexts and consider its expansion through 
the incorporation of emerging technologies such as generative AI and blockchain-based 
credentials, thereby enhancing its relevance and utility within the evolving landscape of 
human resource management.
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 زمینه و هدف: در فضای پرشتاب و رقابتی سازمان های امروزی، روش های سنتی مدیریت منابع انسانی با چالش هایی
 نظیر

 کاهش کارایی، افزایش خطاهای انسانی و نبود تصمیم گیری داده محور مواجه اند. هدف پژوهش حاضر، توسعه چارچوبی
 برای به کارگیری هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی می باشد.

 روش تحقیق: این تحقیق کیفی، با رویکرد فراترکیب و بر مبنای تحلیل ۹۵ مقاله علمی منتشرشده بین سال های
 2000 تا 202۵ صورت گرفت. داده ها با استفاده از روش هفت مرحله ای سندلوسکی و باروسو تحلیل، و مدل نهایی با
 بهره گیری از روش دلفی )نظرات 10 خبره( اعتبارسنجی شد. همچنین از مدل سازی ساختاری تفسیری )ISM( و

تحلیل MICMAC برای تبیین روابط علّی مؤلفه ها استفاده گردید.

نقشی کلیدی،  مؤلفه  با 16  بهره برداری(  و  نگهداشت  توسعه،  )تأمین،  اصلی  بعُد  داد که چهار  نشان  نتایج   یافته ها: 
محوری در تحول دیجیتال منابع انسانی ایفا می کنند.

 نتیجه گیری: ترکیب هوش مصنوعی با رویکردهای انسانی می تواند اثربخشی تصمیم گیری، چابکی سازمانی و رضایت
انسانی منابع  به سوی  حرکت  زمینه ساز  راهبردی،  الگویی  به عنوان  ارائه شده  مدل  بخشد.  ارتقاء  را  کارکنان   شغلی 

داده محور خواهد بود.

واژه های کلیدی: هوش مصنوعی، مدیریت منابع انسانی، روش فراترکیب

استادیار گروه مدیریت، مجتمع مدیریت و مهندسی صنایع، دانشگاه صنعتی مالک اشتر، تهران، ایران. 1
دانشجوی کارشناسی ارشد، گروه مدیریت، مجتمع مدیریت و مهندسی صنایع، دانشگاه صنعتی مالک اشتر، تهران، ایران. 2
دانشجوی کارشناسی ارشد، گروه مدیریت، مجتمع مدیریت و مهندسی صنایع، دانشگاه صنعتی مالک اشتر، تهران، ایران. 	

دوره 4، شماره 14، صفحه1-2۶ 

کد ارکید

مجید رمضان1، محمدرضا ذوالقدر*2، علی نعیمی خندابی3
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 مقدمه

 مدیریت منابع انسانی، در معنای نوین خود، دیگر محدود به فرآیندهای سنتی جذب، نگهداشت و آموزش کارکنان
 نیست؛ بلکه به یکی از ارکان راهبردی سازمان ها در راستای دستیابی به چابکی، نوآوری و مزیت رقابتی بدل شده
 2017(. در دهه های اخیر، مفهوم سرمایه انسانی به عنوان منبع اصلی ارزش آفرینی است )بونداروک1 و همکاران،
 سازمان ها، جایگاه ویژه ای در سیاست گذاری ها، تصمیم سازی ها و راهبردهای کلان کسب وکار یافته است )ابولفتحی2
انسان در سازمان های هوشمند«، سازمان ها دیگر نوینی چون »محوریت  با گسترش مفاهیم   و همکاران،2021(. 
نظر پایدار در  رقابتی  دارایی های دانشی و مزیت های  به عنوان  بلکه  نیروی کار،  به عنوان  نه صرفاً  را  انسانی   منابع 

 می گیرند )بلک و ون اش	،2020؛ پاتل4 و همکاران، 201۹(.

زبان یادگیری ماشین، پردازش  فناوری هایی همچون هوش مصنوعی،  انقلاب صنعتی چهارم و گسترش   با ظهور 
دگرگونی دچار   - انسانی  منابع  در حوزه  به ویژه  عملکردهای سازمانی-  ماهیت  داده های کلان،  تحلیل  و   طبیعی 
 بنیادین شده است )شواب۵، 2018؛ هینلین و کاپلان6، 201۹؛ رانسبوتام7 و همکاران، 2020(. سازمان ها با چالشی
 مواجه اند که از یک سو باید با حجم عظیمی از داده های کارکنان، رفتارها و عملکردها مواجه شوند، و از سوی دیگر،
 لازم است تصمیماتی سریع، شخصی سازی شده و اثربخش در سطوح مختلف سازمانی اتخاذ کنند. هوش مصنوعی،
 به عنوان یکی از کلیدی ترین فناوری های تحول آفرین، این ظرفیت را دارد که نه تنها بار فرآیندهای تکراری و زمان بر
 را کاهش دهد، بلکه به مدیران در تصمیم سازی آگاهانه، پیش بینی رویدادهای کلیدی، و طراحی تجارب کاربری

درون سازمانی  کمک کند)شواب، 2017؛دی بروین8 و همکاران، 202؛ داناهر۹ و همکاران، 2017(.

 بررسی ها نشان می دهد که بر اساس گزارش اخیر مجمع جهانی اقتصاد، تا سال 0	20 بیش از نیمی از مشاغل
 دستخوش دگرگونی های جدی خواهند شد، به طوری که مهارت های انسانی باید با فناوری های هوشمند هم زیستی
 مؤثر پیدا کنند )شواب، 2018(. این تغییرات، ضمن ایجاد تهدید برای برخی مشاغل سنتی، فرصت هایی نو برای
 بازطراحی نقش های منابع انسانی، ارتقای عملکرد کارکنان و توسعه مدل های پیش بینی محور فراهم کرده اند )نیگوئن
 و مالیک2022،10؛ اوتور11، 201۵(. با این حال، بهره برداری موفقیت آمیز از هوش مصنوعی در منابع انسانی، نیازمند
 فهمی دقیق از کاربردها، تعامل بین مؤلفه ها، و شرایط و پیش نیازهای پیاده سازی آن ها در بسترهای سازمانی است.
،)2020 اش،  ون  و  )بلک  هوشمند  استخدام  مانند  زمینه هایی  در  پراکنده  تلاش هایی  هرچند  پیشین،   مطالعات 
 پیش بینی ترک شغل )چودری12 و همکاران، 	202(، ارزیابی عملکرد مبتنی بر الگوریتم )مانوهاران	1، 2011( یا
 تحلیل رضایت شغلی از طریق داده های رفتاری )سیتامبارام و تاج الدین14، 	202( داشته اند، اما اغلب بر یک حوزه

خاص تمرکز کرده اند و فاقد نگاه جامع و یکپارچه به کاربردهای متنوع هوش مصنوعی در منابع انسانی بوده اند.

  از سوی دیگر، به دلیل تنوع مفهومی بالا در هر دو حوزه »هوش مصنوعی« و »مدیریت منابع انسانی«، نیاز به یک
1.Bondarouk  
2. Abolfathi 
3. Black & Van esh
4. Patel 
5. Schwab
6. Haenlein & Kaplan
7. Ransbotham 
8. De Bruyn 
9. Danaher 
10. Nguyen & Malik
11. Autor
12. Chowdhury 
13. Manoharan 
14. Sithambaram & Tajudeen
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 مدل ساختاری روشن، نظام مند و مبتنی بر شواهد به شدت احساس می شوددر همین راستا، پژوهش حاضر تلاشی
با هدف انسانی،  منابع  کاربردهای هوش مصنوعی در مدیریت  از  تفسیری  و  برای طراحی یک مدل جامع   است 
 مشخص سازی ابعاد کلیدی، مؤلفه ها، و اولویت های اجرایی آن ها در سازمان ها. هدف نهایی این پژوهش، ارائه الگویی
 است که هم برای پژوهشگران در مسیر توسعه نظری، و هم برای مدیران سازمانی در مسیر اجرا، قابل اتکاء، منعطف
 و عملیاتی باشد؛ الگویی که بتواند تصمیم گیری منابع انسانی را از حالت شهودی به سمت داده محور سوق داده،

ریسک تصمیمات را کاهش داده و زمینه ساز ارتقای کیفیت زندگی کاری و اثربخشی سازمانی گردد.

 مبانی نظری

هوش مصنوعی

 بررسی تاریخچه هوش مصنوعی نشان می دهد که این فناوری همزمان با پیدایش رایانه ها شکل گرفته است، اما
رایانه ای بینایی  رایانه ها و توسعه فناوری هایی نظیر  با پیشرفت چشمگیر در قدرت محاسباتی   در سال های اخیر 
 و یادگیری ماشین، رشد و کاربردهای آن در حوزه های مختلف شتاب بیشتری یافته است )بورنت1۵ و همکاران،
 2021(. در یکی از تعاریف پذیرفته شده، هوش مصنوعی به سیستم هایی اطلاق می شود که قادرند به مانند انسان
 عمل کنند، منطقی بیاندیشند و رفتار منطقی از خود نشان دهند )هینلین و کاپلان، 201۹؛ راسل و نورویگ16،
 2016(. به بیان دیگر، هوش مصنوعی پیوندی میان هوش انسانی و علوم کامپیوتر برقرار می کند و امکان بازآفرینی
هوش ویژگی،  این  می آورد.  فراهم  محاسباتی  فناوری های  و  الگوریتم ها  طریق  از  را  انسان  شناختی   قابلیت های 
 مصنوعی را به ابزاری توانمند برای همکاری با انسان در زمینه هایی چون فلسفه، روان شناسی، ریاضیات، زبان شناسی
 و حتی هنرهای زیبا تبدیل کرده است )آگراوال و گانس2022،17(. همچنین، هوش مصنوعی را می توان توانایی
 ماشین در حل مسائل یا پیش بینی نتایج با استفاده از حجم عظیمی از داده ها در محیط های پیچیده، چه ساختارمند

و چه بدون ساختار، تعریف کرد )آناستاسوپولوس18، 201۹(.

 هوش مصنوعی برای توصیف فناوری هایی به کار می رود که با بهره گیری از داده ها، الگوریتم ها و سخت افزارهای
 پیشرفته، به شناسایی الگوها، پیش بینی نتایج یا اجرای وظایف پیچیده می پردازند. به بیان ساده تر، این فناوری از
ابزارها این  یا تسهیل فرآیند تصمیم سازی استفاده می کند. کاربرد  برای تصمیم گیری   ابزارهای محاسباتی عمیق 
 در مدیریت دولتی، مفهوم »حاکمیت الگوریتمی« را مطرح کرده است که به استفاده روزافزون از الگوریتم ها در
 تصمیم گیری های حکومتی اشاره دارد )داناهر1۹و همکاران، 2017(. هدف غایی پژوهشگران هوش مصنوعی، خلق
 ماشین هایی است که بتوانند وظایفی را انجام دهند که در صورت اجرای آن ها توسط انسان، نیازمند هوش و شناخت
 باشد)براون 2024،20(. این فناوری همچنین با خودکارسازی فرآیندها، وظایف تکراری و اداری را کاهش می دهد و
 زمان بیشتری برای تمرکز بر فعالیت های راهبردی فراهم می کند )دی براین21 و همکاران، 2020(.با وجود تعاریف
 متعدد، امروزه ماشین ها عمدتاً قادر به انجام وظایف خاص و محدود، مانند بازی شطرنج، تشخیص چهره یا پیش بینی
 احتمالات مشخص هستند. این سیستم ها که به »هوش مصنوعی ضعیف« یا »هوش مصنوعی باریک« معروف اند،
 به دلیل ناتوانی در یادگیری فراتر از حوزه ای که برای آن طراحی شده اند، از هوش مصنوعی جامع متمایز می شوند
 )رانسبوتام22 و همکاران،2020(. با این حال، هوش مصنوعی در حوزه های تجاری، از جمله امور مالی، حسابداری،
 بازاریابی و مدیریت منابع انسانی، کاربردهای گسترده ای یافته و به منبعی برای نوآوری در مدل های کسب وکار،

15 .Bornet
16 .Russell & Norvig
17. Agrawal & Gans
18. Anastasopoulos
19. Danaher 
20. Brown
21. De Bruyn 
22. Ransbotham 
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منابع انسانی تحول آفرین، سال چهارم ،شماره ۱۴

 بازطراحی فرآیندها و ایجاد مزیت رقابتی در سازمان های داده محور تبدیل شده است )شواب، 2017(. این فناوری به
 دلیل پتانسیل بالای خود برای ایجاد ارزش برای مصرف کنندگان، کارکنان و سازمان ها، به طور فزاینده ای در مدیریت

منابع انسانی پذیرفته شده و به بهبود کارایی و کیفیت عملکرد سازمانی کمک کرده است.

 

مدیریت منابع انسانی

 نقش مؤثر مدیریت منابع انسانی در موفقیت های سازمان ها در گذشته کم اهمیت و گاهی نادیده گرفته می شد، اما با
 پیشرفت های صورت گرفته و پژوهش های انجام شده توسط محققان، این بخش به یکی از ارکان جدایی ناپذیر از قلمرو
 پیشرفت و تعالی سازمان ها تبدیل شده است )سلیمانی و همکاران، 201۹(. می توان مدیریت منابع انسانی را از لحاظ
 تاریخی، اولین وظیفه مدیریتی تکامل یافته نسبت به سایر وظایف مانند امور مالی، حسابداری و بازاریابی دانست )دریک
 و استون	2، 2014(. سازمان های کنونی به این باور رسیده اند که سرمایه انسانی عامل اصلی بقا و حفظ برتری رقابتی
 است )ابولفتحی و همکاران،2021(. نسل کنونی در مقایسه با نسل های گذشته تغییرات شگرفی را تجربه کرده و به

احتمال زیاد این روند در سال های پیش رو شدت خواهد یافت

 همین تحولات باعث شده است که به این نکته توجه کنیم که برای اینکه مدیریت منابع انسانی در آینده بتواند از
 عهده مسائل پیچیده تر از مسائل کنونی برآید، باید اهمیت بیشتری به آن داده شود و جایگاه والاتری نسبت به آنچه
 به طور سنتی داشته است، در نظر گرفته شود. در این راستا، در اواخر قرن 1۹ و اوایل قرن 20 میلادی، هم زمان با
 پیشرفت های بدیع فناورانه و افزایش نیروی کار ماهر برای راه اندازی صنایع نوظهور در آمریکا، اهمیت منابع انسانی
 به طور روزافزون افزایش یافت؛ تا جایی که لیکدو گولدین قرن بیستم را قرن سرمایه انسانی نام گذاری کرد)یعقوبی و
 همکاران، 201۹(. مدیریت منابع انسانی یک رشته علمی پیچیده است که به سرعت در حال تغییر است و تحت تأثیر
 هر دو محیط داخلی و خارجی یک کشور قرار دارد. این حوزه، با وجود سیر تحولات و تکامل نسبتاً جدید خود، یکی

از عوامل مهم موفقیت همه سازمان ها محسوب می شود)راتیچ24، 201۵(.

 با توجه به این نکته که گران بهاترین عنصر در هر سازمان، انسان و به بیان دقیق تر، نیروی انسانی آن است، تردیدی
 وجود نخواهد داشت که واحد مدیریت منابع انسانی با جایگاه خطیری که دارد، می تواند عنصر انسانی را به گونه ای
 تأمین، بهسازی و نگهداری کند که هماهنگی با نیازها و چالش های کنونی و آتی در تمامی واحدهای سازمانی میسر
نتیجه این  به  به دست آمده،  تجربیات  و  موجود  دانش  از  بهره گیری  با  مدیریتی  مسائل  دست اندرکاران  امروز   گردد. 
 رسیده اند که بخش اعظم دشواری های سازمان ها و مدیران آن ها به طور مستقیم یا غیرمستقیم با نیروی انسانی مرتبط
 است. نکته قابل توجه این است که کیفیت پایین فرآورده ها و خدمات، نارضایتی مشتریان و مراجعان، عدم دستیابی
 کامل به اهداف سازمان، عدم حضور مؤثر در رقابت های جهانی، پایین بودن درآمد سرانه و تولید ناخالص داخلی و
 امثال آن ها همیشه ناشی از کمبود بودجه و امکانات نیست؛ بلکه با اندکی تأمل می توان دریافت که به کارگیری نادرست
 منابع انسانی به عنوان عامل تأمین کننده مأموریت سازمان، علت اصلی آن ها است. مدیریت منابع انسانی را می توان
 یک عملکرد سازمانی و استراتژیک دانست که به مدیریت همه افراد سازمان در جهت هدایت آن ها به سمت موفقیت
 کسب وکار و یا سازمان، و همچنین ایجاد مزیت رقابتی اختصاص داده شده است. بر اساس تحقیقات انجام شده، مدیریت
 منابع انسانی نقش مهمی در عملکرد سازمان های سراسر جهان دارد و در چند دهه گذشته به طور قابل توجهی تکامل
 یافته است. این تکامل به گونه ای بوده که این مفهوم از عملکردهای اداری به وظایف تخصصی مانند برنامه ریزی نیروی

 انسانی، ارزیابی عملکرد کارکنان و ارزیابی شغل تغییر کرده است )بونداروک و همکاران،2017(

 پیشرفت دیگری که در حوزه مدیریت منابع انسانی رخ داده است، ادغام فناوری در سیستم ها و رویه های آن است
 )دهامیجا و بگ2۵، 2020(. بنابراین، مهارت های مدیریتی ممکن است دیگر تنها محدود به برنامه ریزی، سازماندهی و

23. Deadrick & Stone
24. Rotich
25. Dhamija & Bag
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 کنترل نیروی انسانی نباشد، بلکه به هوش مصنوعی و روابط میان این دو نیز مربوط گردد )باسو26 و همکاران،2022(.
 منابع انسانی به عنوان منابع استراتژیک در سازمان ها و منبع نهایی مزیت رقابتی پایدار در نظر گرفته می شود)بلک و
 ون اش،2020؛ پاتل و همکاران، 201۹(. با این حال، به کارگیری استعدادهای مناسب هنوز بسیار دور از ذهن است
 )واردارلیر و زافر27، 2020(. با وجود طراحی برنامه های کاربردی هوش مصنوعی جاه طلبانه در بخش های مختلف
 مدیریت منابع انسانی مانند استخدام و انتخاب، این برنامه ها در نهایت دارای نقص هایی مانند خطر نقض حفاظت از

داده ها و تبعیض اجتماعی هستند)ریگوتی28 و همکاران، 2024(.

 با توجه به اهمیت منابع انسانی در سازمان، در این پژوهش به بررسی کاربردهای هوش مصنوعی در مدیریت منابع
با استفاده از روش تحقیق کدگذاری در پژوهش های علمی، هدف این است که یک  انسانی پرداخته شده است. 
 الگوی جامع در بخش مدیریت منابع انسانی با رویکرد هوش مصنوعی طراحی شود. این الگو به پژوهشگران و مدیران
 سازمان ها کمک خواهد کرد تا اطلاعات گسترده موجود در حوزه کاربرد هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی را

از یک دید کلی و یکپارچه مشاهده کنند.

پیشینه پژوهش

جدول 1. پیشینه پژوهش

یافته های کلیدی و کاربردروش پژوهشموضوع تحقیقنام نویسنده و سالردیف

 پاترا2۹ و همکاران1
)202۵(

 کاربرد هوش مصنوعی در ارتقاء تجربه کارکنان
 استفاده از هوش مصنوعی منجر به بهبود رضایتکمّیدر محیط کار دیجیتال

.شغلی و کاهش ترک خدمت شده است

 هوش مصنوعی و اثربخشی تصمیم گیری منابعژو و وانگ0	)202۵(2
 بهبود کیفیت تصمیم گیری منابع انسانی با کمککیفیانسانی در سازمان های فناورمحور

سامانه های هوش مصنوعی

 مدلی برای ارزیابی تطابق ارزش های فرد و)202۵( چن و لیو1		
طراحی چارچوبی برای تحلیل خودکار تطابق فرد-نظریسازمان با کمک هوش مصنوعی

سازمان با بهره گیری از یادگیری ماشین

 استفاده از هوش مصنوعی در انتخاب کارکنانلی و ژانگ2	)202۵(4
 الگوریتم های هوشمند می توانند به شرط لحاظتحلیلیبا درنظر گرفتن ملاحظات اخلاقی

.معیارهای اخلاقی، فرآیند جذب را بهینه کنند

۵
 احمد و خان		

)202۵(
 تأثیر هوش مصنوعی بر رضایت کارکنان در

 ارتباط مثبت بین استفاده از چت بات های منابعکمّیشرکت های چندملیتی
.انسانی و رضایت شغلی مشاهده شد

6
 تان و وانگراس4	

)202۵(
 دیدگاه مدیران منابع انسانی در مورد
 مقاومت کارکنان و نگرانی از حریم خصوصی ازکیفیچالش های استقرار هوش مصنوعی

.چالش های اصلی عنوان شده اند

7
 ناصر و ال فارسی۵	

)202۵(
 نقش هوش مصنوعی در طراحی مسیر شغلی

 ارائه مدل پیشنهادی برای مسیرهای شغلی مبتنینظریهوشمند برای کارکنان
بر داده های رفتاری و عملکردی

8
 ویلیامز و اسمیت6	

)202۵(
 تحلیل الگوریتم های غربال گری اولیه رزومه در

 مدل های یادگیری عمیق دقت بیشتری درکمّیفرایند استخدام
.شناسایی تناسب شغلی نشان داده اند

26. Basu 
27. Vardarlier & Zafer
28. Rigotti 

29. Patra
30. Zhou & Wang
31. Chen & Liu
32. Li  & Zhang
33. Ahmed  & Khan
34. Tan & Wongras
35. Nasser & Al Farsi
36. Williams & Smith
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منابع انسانی تحول آفرین، سال چهارم ،شماره ۱۴

روش شناسی تحقیق

 در این پژوهش، از بین روش های تحقیق موجود در حوزه فرامطالعه7	، از روش فراترکیب8	 استفاده شد. در این روش، به
 تجزیه و تحلیل عمیق پژوهش های گذشته پرداخته می شود که این پژوهش ها حول یک موضوع خاص گردآوری شده اند.
 هم چنین، نحوه تجزیه و تحلیل و بخش های مورد تجزیه و تحلیل پژوهش ها نیز مشخص می شود )زیمر۹	،2006(.
 اگر این روش به شیوه کیفی انجام شود، بدین صورت که مفاهیم و نتایج استفاده شده در مطالعات پیشین با استفاده
نامیده می شود فراترکیب  این روش  تحلیل شوند،  و  تجزیه  مانند کدگذاری  کیفی  پژوهش های  متداول   از شیوه های 
بنابراین، هدف انجام می شود.  کیفی  روش  به  که  است  فراتحلیل  واقع همان  در  فراترکیب  روش   )سهرابی2011،40(. 
 فراترکیب نیز همان یکپارچه سازی مطالعات صورت گرفته در یک موضوع خاص به منظور دستیابی به یافته های جدید
و موضوع ها  به کشف  می آید،  به دست  مطالعات  بررسی  از  که  نظام مندی  نگرش  روش،  این  در  است.  آن ها  تفسیر   و 
 استعاره های جدید و اساسی می پردازد که باعث ارتقای دانش جاری و ایجاد دیدی جامع و گسترده در این موضوع خاص
 می شود. این امر مستلزم آن است که روش با بازنگری دقیق و عمیقی انجام شود )زیمر ،2006(. فراترکیب روشی است
 که اطلاعات و یافته های استخراج شده از مطالعات دیگر با موضوعات مرتبط و مشابه را بررسی کرده و ترکیب تفسیری

 از یافته ها ایجاد می کند )حقیقی نسب،2020(.

یک خبرگان،  نظرات  از  بهره گیری  با  روش  این  گردید.  استفاده  تفسیری  ساختاری  مدل سازی  روش  از  چنین،   هم 
 رتبه بندی برای این کاربردها مشخص می کند. مدل سازی ساختاری تفسیری، روشی تثبیت شده برای شناسایی روابط
 مبتنی بر بین موارد خاص به منظور تعریف یک موضوع یا مشکل است که از نظرات کارشناسان و جلسات طوفان فکری
 بهره می برد )کائور41 و همکاران،	202(. در این پژوهش برای تأیید روایی و پایایی از روش دلفی استفاده  می گردد.
 روایی مطلب از طریق روایی محتوایی که از طریق داده های جمع آوری شده، شامل مقالات منتشرشده در مجلات معتبر،

اثبات می شود. برای اثبات پایایی این مطلب از پرسشنامه دلفی استفاده  می شود.

یافته ها

بررسی با  انسانی  منابع  ارائه یک دید جامع در موضوع کاربرد هوش مصنوعی در مدیریت  پژوهش  این  اصلی   هدف 
 پژوهش های گذشته است. برای دست یابی به این هدف، از روش شش مرحله ای ساندلووزکی و باروسو42 )2006( بهره

گرفته شد. در ادامه به  تفصیل مراحل انجام شده بیان می شود:

تنظیم سوال پژوهش

 برای تنظیم سوال پژوهش، از پارامترهای مختلفی مانند »چه چیزی«، »چه کسی«، »چه زمانی« و »چگونه« استفاده
 شد:

 چه چیزی: اولین گام در فراترکیب، تعیین »چه چیزی« مطالعه است. در این پژوهش، سوال اصلی به صورت »کاربردهای
هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی کدامند؟« تعیین شد.

 چه کسی: این پارامتر به معرفی جامعه مورد مطالعه می پردازد. در این پژوهش، پایگاه های داده و مجلات خارج از کشور
37. Meta Study
38. Meta Synthesis
39. Zimmer
40. SOHRABI
41. Kaur 
42. Sandelowski & Barroso
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۱.برنامه مهارت های ارزیابی حیاتی
2.Erwin

انتخاب شدند، زیرا به دلیل جدید بودن این موضوع، کیفیت مطالعات داخلی در مقایسه پایین تر بوده است.

چه زمانی: چارچوب زمانی پژوهش های مورد بررسی در این تحقیق، بازه زمانی 2000 تا 202۵ در نظر گرفته شد.

 چگونه: این پارامتر به بررسی روش های گردآوری داده ها  پرداخت. از »داده های ثانویه« که به اسناد و مدارک گذشته
 نیز معروف است، استفاده گردید. این اسناد شامل کلیه مقالات پژوهشی و مروری، همچنین فصول کتاب های مرتبط

 با سوال پژوهش بود.

مروری بر ادبیات پژوهش به شکل نظام مند

 در این مرحله محققین جستجوی نظام مند خود را بر مقالات منتشر شده در ژورنال های مختلف متمرکزکردند و
 واژگان کلیدی مرتبط را انتخاب کردند. محققین به جست وجوی سیستماتیک مقالات منتشرشده در مجلات علمی
 مختلف و معتبر با هدف دستیابی به اسناد معتبر، موثق و مرتبط در بازه زمانی مناسب پرداختند، شامل اسکوپوس،

ساینس دایرکت و امرالد، که به دلیل راحتی و جامع بودن اسکوپوس، سرچ در این سایت انجام شد.

جدول 2. کلمات کلیدی جستجو شده

کلمات کلیدی جستجو شدهمعادل فارسی کلمات کلیدی

کاربرد های هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی
Applications of artificial intelligence in human 

resource management

human resource managementمدیریت منابع انسانی

Applications of artificial intelligenceکاربرد های هوش مصنوعی

جستجو و انتخاب متون مناسب

 در این گام محقق در هر بازبینی تعدادی از مقالات را رد کرد که این مقالات در فرآیند فراترکیب مورد بررسی
کیفیت از  استفاده  با  بعد تلاش  شد  مرحله  در  پارامترها،  با  متناسب  مقالات  انتخاب  به محض  گیرند.  نمی   قرار 
 روش شناختی، مطالعات باقی مانده ارزیابی شوند و پژوهش های با اعتبار کم حذف گردند. برنامه مهارت های ارزیابی
 CASP۱حیاتی روشی است که در بررسی کیفیت پژوهش های اولیه در پژوهش های کیفی استفاده می شود. ابزار 
 به کمک 10 سوال، محقق را در درک مفهوم پژوهش کیفی یاری می کند. با استفاده از این ابزار، محقق می تواند دقت،
 اعتبار و اهمیت مطالعات کیفی را مشخص کند. تمرکز سوالات بر  این موارد بود: 1. اهداف پژوهش2. منطق روش	.
 طرح پژوهش4. روش نمونه برداری۵. جمع آوری داده ها 6. انعکاس پذیری )شامل رابطه بین محقق و شرکت کنندگان(

7. ملاحظات اخلاقی 8. دقت تجزیه و تحلیل داده ها ۹. بیان واضح و روشن یافته ها 10. ارزش پژوهش.

 در این مرحله به هر یک از این سوالات یک امتیاز کمی داده  شد و در ادامه با ایجاد فرم، امتیازات هر مقاله جمع آوری
 ، پژوهشگرCASPگردید و در نهایت مقالات بر اساس بیشترین امتیاز انتخاب  شدند. بر اساس مقیاس ۵0 امتیازی 
 سیستم امتیازدهی را به شرح زیر مطرح  کرد: عالی )41 تا ۵0(، خیلی خوب )1	 تا 40(، خوب )21 تا 0	(، متوسط
)11 تا 20(، ضعیف )0 تا10(. مقالاتی که امتیاز پایین تر از"خوب"(کمتر از0	( کسب کنند، حذف می شوند )2اروین
  و همکاران،2011(. بر اساس امتیازات داده شده به هر مقاله، حداقل امتیاز 1۹ و حداکثر امتیاز 4۵ بوده است. فرآیند

بازبینی پژوهش حاضر به صورت خلاصه در شکل 1، نشان داده شده است.

هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانیرمضان و همکاران
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شکل 1. فرآیند بازبینی برای انتخاب مقاله

 استخراج اطلاعات متون

 در روش فراترکیب، پژوهشگر بعد از انتخاب مقالات جهت دست یابی به یافته های درون محتوایی مطالعه ها، آن ها
 را چندین بار به صورت پیوسته مرور می کند. در پژوهش حاضر، اطلاعات مقالات بدین صورت دسته بندی شدند :
 مرجع مربوط به هر مقاله )نام و نام خانوادگی نویسنده ، سال انتشار مقاله ، عنوان مقاله ( و اطلاعات روش شناختی

کلیدی مانند: هدف پژوهش ، روش ها ، رویه ها ، و وسایل سنجش

تجزیه و تحلیل و ترکیب یافته های کیفی

 در روش فراترکیب، هدف ایجاد تفسیر یکپارچه و جدید از یافته های پژوهش های گذشته در موضوعی خاص است.
 این روش به منظور شفاف سازی مفاهیم، الگوها و نتایج، و پالایش حالت های موجود دانش و ظهور مدل های عملیاتی
  در تجزیه و تحلیل، پژوهشگر به دنبال موضوعاتی است که.و نظری پذیرفته شده به کار می رود )فینگلد	4،	200(

 از میان مطالعات انتخاب شده در فراترکیب آشکار شده اند، که این روش تحت عنوان«بررسی موضوعی« شناخته
 می شود. پس از شناسایی و دسته بندی این موضوعات، پژوهشگر طبقه های مشابه را در موضوعاتی قرار می دهد که
 بهترین حالت توصیف کننده موضوعات باشند. در پایان، این موضوعات به عنوان پایه و اساس مدل ها و فرضیات ارائه
 خواهند شد )ساندلووزکی و باروسو،2006(. در این پژوهش، ابتدا تمام عوامل استخراج شده از مطالعه به عنوان کد
 )مولفه ها( در نظر گرفته شد و سپس با در نظر گرفتن مفهوم هر یک از این کدها، آن ها در یک مفهوم مشابه )ابعاد(
  برای حفظ کیفیت در مطالعه، محقق در روش فراترکیب رویه های.دسته بندی  شدند تا مفاهیم پژوهش شکل گیرد

زیر را در نظر  گرفت:

پژوهش، در  گزینه های موجود  برای  واضح  و  روشن  توضیحات  فراهم کردن  با  پژوهش، تلاش  شد  در سراسر   .1 
گام هایاتخاذ شده شرح داده شوند.

2. هر دو راهکار جستجوی الکترونیک و دستی برای یافتن مقالات مرتبط به کار برده  شد.

43. Finfgeld

تعداد منابع دریافت شده
۲۷۳۱

کل چکیده های غربال شده
152۶

مقالات رد شده به علت عنوان
1205

رد شده به علت چکیده
1120

مقاله های رد شده از نظر محتوا
311

کل چکیده های غربال شده
40۶

کل چکیده های غربال شده
95

هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی
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	. روش های کنترل کیفیت استفاده شده در مطالعه های پژوهش کیفی اصلی به کار گرفته  شد.

4. برای ترکیب مطالعات اصلی، محقق از روش های کمی و کیفی برای ارزیابی فرامطالعات استفاده  کرد.

 کنترل کیفیت

از سوی انتخاب شده  مقاله های  ارائه  شدند.  قبلی  مراحل  از  حاصل  یافته های  فراترکیب،  روش  از  مرحله  این   در 
 پژوهشگر در مدت زمان سه ماه به دقت مورد بررسی قرار گرفتند و اطلاعات مورد نیاز بر اساس هدف اصلی این
تمام عوامل ابتدا  بود، شناسایی شدند.  انسانی  منابع   مقاله، که شناسایی کاربردهای هوش مصنوعی در مدیریت 
 استخراج شده از مطالعات به عنوان کد در نظر گرفته شدند. سپس با در نظر گرفتن مفهوم هر یک از این کدها، آن ها
 در یک مفهوم مشابه دسته بندی شدند. یافته های حاصل از بررسی گام های فراترکیب در دو بعد اصلی، چهار مؤلفه
 )تأمین، توسعه، نگهداشت، بهره برداری( و 17 زیرمؤلفه دسته بندی شدند. جدول شماره 	، این دسته بندی را نشان

می دهد

جدول 3. عوامل موثر بر مدیریت منابع انسانی

 رفرنس ها شاخصمولفهبعُدردیف

1

تأمین

جذب هوشمند
 تحلیل داده های شبکه های اجتماعی،
 رزومه و پلتفرم های شغلی برای جذب

دقیق تر

  ) بلک و ون اش، 2020: ون اش44 و همکاران، 201۹:
 لیسا و تالّا سیمو4۵، 2021: الدین46 و همکاران، 2021:
ژو و وانگ، 202۵( :مک گاورن47 و همکاران، 2018  

 ارزیابی2
پیش بینی محور

 مدلسازی رفتار آینده متقاضیان با
 الگوریتم های یادگیری ماشین و

تحلیل داده های تاریخی

  )چودری48 و همکاران، 	202: براگام و هار4۹، 2020:
  جِین۵0 و همکاران، 2020: پساخ۵1 و همکاران ، 2020:

ویلیامز و اسمیت، 202۵ (

 مصاحبه با هوش	
مصنوعی

 تحلیل زبان بدن، بیان و تن صدا
 در مصاحبه های ویدیویی توسط

 سیستم های هوش مصنوعی

  )حمود و وارالای۵2، 201۹: راگاوان و باروکاس	۵،
201۹: اوخمان و لاومر۵4، 201۹: جی۵۵، 2017  (

 تحلیل تناسب4
رفتاری-شغلی

 بررسی هم خوانی شخصیت متقاضی
 با فرهنگ تیم از طریق ابزارهای

روان سنجی هوشمند

  )جانسون۵6 و همکاران، 2022: ون اش و همکاران،
 201۹: بافنا۵7 و همکاران ، 201۹: ژیرو۵8 و همکاران،

) 202	

44. Van Esch 
45. Lisa & Talla Simo
46. Uddin 
47. McGovern
48. Chowdhury 
49. Brougham & Haar
50. Jain 
51. Pessach 
52. Hmoud & Várallyai
53. Raghavan & Barocas
54. Ochmann & Laumer
55. Gee
56. Johnson 
57. Bafna 
58. Giraud 
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۵

توسعه

 ارائه آموزش با سطح بندی و محتواآموزش تطبیقی
متناسب با بازخورد و پیشرفت فردی

   )سخری و چیمـا۵۹، 201۹: لوئو60 و همکاران، 2021:
براون، 2024: یوبنَکس61، 2022 (

 مربی گری6
هوشمند

 بهره گیری از دستیارهای مجازی برای
هدایت شغلی و توسعه فردی

  )براون، 2024: گونول و فاینزیگ62، 2018: کیرون و
شراگ	6، 201۹: لوئو و همکاران، 2021 (

 مسیر شغلی7
هوشمند

 پیشنهاد مسیرهای رشد حرفه ای
 با تحلیل داده های عملکرد و

علاقه مندی ها

  )شاربونو و دوبراستین64، 2020: ماس6۵ و همکاران ،
 2011: مانوهاران و همکاران، 2011: کیرون و شراگ،

201۹: ناصر و ال فارسی،202۵ (

 فرهنگ سازی8
دیجیتال

 ترویج فرهنگ سازمانی و نوآوری از
 طریق ابزارهای دیجیتال و بسترهای

تعاملی

  )مایر66 و همکاران، 2021: پارکر و گروته67، 2022:
استاور68 و همکاران، 2007(

۹

نگهداشت

 پایش احساسات
کارکنان

 تحلیل متون نظرسنجی، پیام ها
 و بازخوردها برای درک رضایت،

نارضایتی یا فرسودگی

  )سیتامبارام و تاج الدین، 	202: روزنباوم6۹، 201۹:
 رای70، 2020: ژیرو و همکاران، 	202: احمد و خان،

) 202۵

 پیش بینی ترک10
شغل

 استفاده از مدل های پیش بینی مبتنی
 بر سابقه و ویژگی های فردی برای

شناسایی ریسک ترک

   )چودری و همکاران، 	202: براگام و هار، 2020:
 سالینگ و دو71، 2020: جِین و همکاران، 2020: فیِلد72

و همکاران، 2020: پاترا و همکاران، 202۵(

 پاداش دهی11
شخصی سازی شده

 طراحی سیستم پاداش بر اساس
 ویژگی های انگیزشی و ترجیحات

فردی

  )کامبور و آکار	7، 2022: کلاگ74 و همکاران ، 2020:
 کاپلی7۵ و همکاران، 2020:  شافاگاتوُآ و ون لوی76،

)2021

 تحلیل سلامت12
و رفاه

 پایش داده های زیستی و روان شناختی
 برای ارتقای سلامت کاری و تعادل

زندگی

  )عبدالله و فقیه77، 2020: بیدا78، 2020: فیِلد و
 همکاران، 2020: ژیرو و همکاران، 	202: تان و

وانگراس، 202۵ (

59. Sekhri & Cheema
60. Luo 
61. Eubanks
62. Guenole & Feinzig
63. Kiron & Schrage
64. Charbonneau & Doberstein
65. Maas 
66. Meijer 
67. Parker & Grote
68. Stavrou 
69. Rosenbaum
70. Rai
71. Saling & Do
72. Fjeld 
73. Kambur & Akar
74. Kellogg 
75. Cappelli 
76. Shafagatova & Van Looy
77. Abdullah & Fakieh
78. Bieda
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1	

بهره برداری

 ارزیابی عملکرد
خودکار

 سیستم های هوشمند برای ارزیابی
بلادرنگ عملکرد بدون مداخله انسانی

  )مانوهاران و همکاران ، 2011: کیرون و شراگ،
 201۹: کوپر7۹ و همکاران ، 2021:  پساخ و همکاران،

)2020

 پیش بینی14
بهره وری

 تحلیل داده های رفتار کاری برای
پیش بینی سطح بازده فردی یا تیمی

  )شیخ80 و همکاران، 	202: کاوانا81 و همکاران،
	202: جاراهی82، 2018: میلر	8، 2018 (

 تصمیم سازی1۵
داده محور

 برنامه ریزی و سیاست گذاری منابع
انسانی با الگوریتم های تحلیلی

  )هوانگ84 و همکاران، 	202: یانگ8۵ و همکاران ،
 201۹: جیا86 و همکاران ، 2018: بولاک87، 201۹:

چن و لیو، 202۵(

 داشبورد هوش16
سازمانی

 تجمیع داده های منابع انسانی در
 داشبوردهای تصویری برای پشتیبانی

از تصمیم گیری

  )شواب، 2017: انعام88 و همکاران، 2022: آرانتِس و
فریرا8۹، 2024: پانساره۹0 و همکاران، 	202 (

روایی و پایایی مدل

از روش دلفی استفاده  شد و عوامل استخراج شده پایایی مدل استخراج شده  تأیید روایی و  برای  این پژوهش   در 
 مورد بررسی قرار گرفتند. روایی مطلب از طریق روایی محتوایی که از طریق داده های جمع آوری شده، شامل مقالات
 منتشرشده در مجلات معتبر، اثبات می شود. برای اثبات پایایی این مطلب نیز از پرسشنامه دلفی استفاده  شد و نظر

متخصصان این حوزه جمع آوری و تلفیق  گردید.

 در روش دلفی، هدف استخراج نظرات خبرگان و کارشناسان در مورد یک موضوع یا سوال است )هسو و سندفورد۹1،
 2007( و یا رسیدن به اجماع و توافق نظر که از طریق انجام چند دور پرسشنامه حاصل می شود. بدین صورت که
 نظرات با حفظ گمنامی پاسخ دهندگان به آن ها بازخورد داده می شود )کینی۹2 و همکاران،2001(. در این پژوهش

از تکنیک دلفی چهار مرحله ای استفاده شد:

 .مرحله اول: اعضای پانل دلفی- در این مرحله با توجه به موضوع پژوهش و ویژگی های لازم اعضای پانل انتخاب و
از پانل تشکیل شد.

 مرحله دوم: پرسشنامه و تحلیل آن- در این مرحله در ابتدا عوامل استخراج شده از روش فراترکیب که تشکیل دهنده
 مدل ما بودند بصورت پرسشنامه طراحی شدند و در اختیار اعضای پانل قرار گرفتند تا اعضای پانل با استفاده از طیف

لیکرت )خیلی کم= 1، کم= 2، تاحدودی= 	، زیاد= 4، خیلی زیاد= ۵( میزان موافقت خود را اعلام کنند.

 مرحله سوم: سطح توافق و اعمال اصلاحات و بازخورد به اعضای پانل- این مرحله با توجه به اینکه در دور اول توافق
همه اعضا پانل وجود داشت، نیاز به اجرا نبود.

 مرحله چهارم: ارائه و اصلاحات نهایی-  در این مرحله امتیازهای نهایی محاسبه و اصلاحات مورد نظر انجام شد و
 سپس با وارد کردن داده ها به نرم افزار)Excel( ، طبق جدول 4، محاسبه آماره های توصیفی، معیارها براساس

میانگین امتیاز اولویت بندی انجام شد.
79. Küpper 
80. Shaikh 
81. Cavanagh 
82. Jarrahi
83. Miller
84. Huang 
85. Young 
86. Jia et.al
87. Bullock
88. Anam 
89. Arantes & Ferreira
90. Pansare 
91. Hsu & Sandford
92. Keeney 
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جدول 4. جدول نهایی اولویت بندی شده

 انحرافمیانگینتعدادمؤلفهردیف
 چارک اولکوچک ترینمعیار

(٪۲۵)
 میانه

(٪۵۰)
 چارک سوم

بزرگ ترین(٪۷۵)

 پردازش داده های1
44۵	2	۵000/۹8/	10کلان

2۵44۵/	22	6661/0/	10تحلیل احساسات2

4۵۵		8000/۹80/	10پیش بینی عملکرد	

۵4۵۵/		104/0001/0۵0پیش بینی ترک شغل4

4۵۵		104/1001/010پیش بینی بهره وری۵

 تصمیم سازی6
۵4۵۵/		104/2000/۹80داده محور

2۵44/7۵۵/			104/1660/۹8جذب هوشمند7

 مصاحبه با هوش8
۵4۵۵/		000/870	/104مصنوعی

44/۵۵۵	104/4000/7۵۵پاداش دهی هوشمند۹

 ارزیابی عملکرد10
44/۵۵۵	104/۵000/800خودکار

44/۵۵۵	104/2000/800تحلیل سلامت و رفاه11

 تحلیل12
۵4۵۵/		104/0000/۹80پیش بینی محور

44/۵۵۵	000/۹۵0	/104تحلیل عملکرد تیمی	1

 تحلیل رفتار و14
44/۵۵۵	104/2۵0/800انگیزش

 پیش بینی نیازهای1۵
۵44/۵۵/		104/0000/8۵0آموزشی

 مدیریت مسیر شغلی16
2۵44/7۵۵/			104/1660/۹8هوشمند

(ISM93-MICMAC(مدل سازی ساختاری تفسیری 

 این رویکرد یک انتخاب مناسب برای محققانی است که می خواهند یک چارچوب همراه با روابط عناصر سازنده این
 چارچوب را ارائه دهند)انعام و همکاران،2022:آرانتیس و فریرا ،2024(.این رویکرد عوامل را بر اساس تاثیرپذیری
 و نفوذ بر عوامل دیگر دسته بندی می کند و MICMACنیز بر همین اساس یک گراف را ترسیم می کند که
 روابط بین عناصر و میزان تاثیرگذاری عناصر برهم را نمایش می دهد که در روش هایی مانند :دلفی AHPنمی
از  توان دید)پاتساره و همکاران ،	202(. در این پژوهش از سه خبره برای این روش استفاده شد که یک خبره 

93. Interpretive Structural Modeling

هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی
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 94.Structural similarity index measure

 اساتید دانشگاه و دو نفر دیگر از فعالان در صنعت بودند.این روش 4 مرحله دارد :ماتریس خود تعاملی ساختاری
.MICMAC 94(، ماتریس دسترسی اولیه ، سطح بندی عوامل ، استخراج مدل وSSIM(

 در این پژوهش برای افزایش دقت و رسیدن به پاسخ دقیق تر و هم چنین به درخواست خبرگان مرحله 1 و 2 را
 ادغام نموده و خبرگان ماتریس را  با صفر و یک تکمیل نموده اند ، که "0" نشان دهنده عدم تاثیر و" 1" تاثیر
 گذاری می باشد و ماتریس نهایی که از تر کیب سه ماتریس بدست آمد به صورت جدول ۵، است که سطر و ستون

 کاربرد های استخراج شده هستند .

جدول 5. ماتریس دسترسی نهایی

12	4۵678۹1011121	141۵16

10000111111111111

20000111111111111

	0000111111111111

40000111111111111

۵0000000111111111

60000000111111111

70000000111111111

80000000011111111

۹0000000001111111

100000000000111111

110000000000011111

120000000000001111

1	0000000000000111

140000000000000011

1۵0000000000000001

160000000000000000

 در مرحله بعد، برخلاف محققان دیگر از روش محاسبات دستی برای سطح بندی عوامل استفاده نمی شود و نوآوری
 این پژوهش استفاده از نرم افزار متلب در این بخش می باشد که هم سطح بندی و هم را بدست آورده و کد مربوطه

نیز در شکل 2، ارائه شده است.

                                                 

شکل 2. کد متلب سطح بندی

هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانیرمضان و همکاران
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 استخراج مدل و نمودار)MICMAC(  در شکل 	، مشخص شده است.

(MICMAC(شکل 4. وابستگی و نفوذ عوامل خروجی نرم افزار

  در شکل 	،  عوامل استخراج شده به روش مدل سازی ساختاری تفسیری سطح بندی شده اند. این سطح بندی پس از
 اینکه ماتریس دسترسی نهایی به عنوان ورودی به کد متلب داده شد، در خروجی به طور دقیق مشخص گردید. این
 سطح بندی می تواند به عنوان مرجعی برای راه اندازی و اجرای کاربردها مورد استفاده قرار گیرد، زیرا پیش نیازهای
 کاربردها در شکل به خوبی نمایش داده شده است و این امر مسیر را برای سازمان ها در اجرای کاربردها هموار خواهد
به عوامل  وابستگی  میزان  نهایی می باشد،  ماتریس دسترسی  از  نرم افزار میک مک  4، که خروجی  در شکل   کرد. 

شکل 3. سطح بندی عوامل خروجی مدل سازی ساختاری تفسیری
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 یکدیگر و تأثیرگذاری آن ها به صورت گرافیکی نمایش داده شده است:

مؤلفه های پیوندی۹4: این مؤلفه ها مانند مؤلفه 4، 6، 	1 و 1۵ تأثیر زیادی بر دیگر مؤلفه ها دارند 	 
و به آن ها وابسته اند.

مؤلفه های مستقل۹۵: این مؤلفه ها مانند مؤلفه ۵، 10، 11 توانایی تأثیرگذاری بالایی دارند اما به 	 
مؤلفه های دیگر وابسته نیستند.

مؤلفه های وابسته۹6: این مؤلفه ها مثل مؤلفه 	 و 8 بیشتر تحت تأثیر سایر مؤلفه ها قرار دارند و 	 
تأثیر کمی دارند.

مؤلفه های خودمختار۹7: این مؤلفه ها مانند مؤلفه ۹، 14، 16 نه تأثیر زیادی دارند و نه به سایر 	 
مؤلفه ها وابسته اند.

 نتیجه گیری

و ساختاری  مدل  یک  انسانی،  منابع  مدیریت  عرصه  در  نوظهور  چالش های  به  پاسخ  هدف  با  پژوهش،  این   در 
در چهار پیشنهادی  اعتبارسنجی شد. مدل  و  از هوش مصنوعی طراحی  نظام مند  بهره برداری  برای   چندسطحی 
و و رضایت شغلی(  )رفاه  نگهداشت  یادگیری(،  و  )آموزش  توسعه  و گزینش(،  )استخدام  تأمین  اصلی شامل   بعُد 
ترکیب عمیق ۹۵ این مدل، حاصل  و تصمیم سازی داده محور( سازمان دهی گردید.  )تحلیل عملکرد   بهره برداری 
 مطالعه علمی منتخب با روش فراترکیب و تقویت شده با تحلیل های ساختاری تفسیری )ISM( و)                  (

است که امکان شناسایی روابط علیّ و سطح بندی مؤلفه ها را فراهم آورد.

مصنوعی عملیاتی هوش  کاربردهای  از  یکی  بیانگر  یک  هر  که  شناسایی شد  کلیدی  مؤلفه   16 نخست،  گام   در 
از جمله »جذب هوشمند«، »پیش بینی ترک شغل«، »آموزش تطبیقی«، انسانی بودند؛   در حوزه مدیریت منابع 
 »تحلیل احساسات کارکنان« و »تصمیم سازی داده محور«. تحلیل های ساختاری نشان داد که برخی از این مؤلفه ها
 نقش زیرساختی و پیوندی دارند، به این معنا که در صورت به کارگیری موفق آن ها، سایر کاربردهای هوش مصنوعی
مانند »پیش بینی ترک شغل« و »تصمیم سازی مؤلفه هایی  مثال،  برای  اثربخش خواهند شد.  و  فعال  به مرور   نیز 
 داده محور« به عنوان عوامل با نفوذ بالا، در صدر تأثیرگذاری بر سایر مؤلفه ها قرار گرفتند. این یافته با نتایج چودری و
 همکاران )	202( و پن و فورس۹8)	202( نیز مطابقت دارد، که در آن ها تأکید شده است که بنیان تحول دیجیتال

در مدیریت منابع انسانی بر تحلیل های پیش بینی محور و تصمیم سازی الگوریتمی استوار است.

بلادرنگ، عملکرد  ارزیابی  کارکنان،  احساسات  تحلیل  مانند  مؤلفه هایی  اهمیت  بر  طراحی شده  مدل  چنین،   هم 
این کاربردها در دارد.  تأکید  داده  بر  آموزش های تطبیقی مبتنی  و   پیشنهاد مسیرهای شغلی شخصی سازی شده 
 پژوهش های حمد و خان )202۵( و ویلیامز و اسمیت )202۵( نیز به عنوان عوامل کلیدی موفقیت در هوشمندسازی
 منابع انسانی مطرح شده اند. یافته های پژوهش حاضر نشان داد که استفاده هدفمند از این فناوری ها نه تنها منجر به
 افزایش دقت و سرعت تصمیم گیری در سطح منابع انسانی می شود، بلکه به طور معناداری رضایت شغلی، مشارکت
بر چابکی سازمانی، مزیت به طور مستقیم  این موارد می توانند  ارتقاء می بخشد.  نیز  را  ماندگاری  نرخ  و   کارکنان، 

رقابتی، و کاهش هزینه های منابع انسانی اثرگذار باشند.

الگوریتمی، شفافیت  با این حال، پژوهش حاضر به درستی به چالش هایی نظیر حریم خصوصی داده ها، سوگیری 
 فرآیندهای هوشمند و مقاومت فرهنگی در برابر فناوری نیز اشاره دارد. به ویژه در شرایطی که داده های رفتاری و
 زیستی کارکنان وارد تحلیل های سازمانی می شود، ضرورت رعایت اصول اخلاقی، اطلاع رسانی شفاف و جلب اعتماد
و همکاران فیِلد  و  ژانگ )202۵(  و  لی  با هشدارهای  یافته ها هم راستا  از  این بخش   کارکنان دوچندان می شود. 
تأکید انسانی  منابع  تصمیمات  در  هوش مصنوعی  استقرار  برای  اخلاقی  چارچوب های  لزوم  بر  که  است   )2020( 
94. Linking Elements
95 Independent Elements
96. Dependent Elements
97. Autonomous Elements
98. Pan & Froese

MICMAC
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عدالت ارزیابی  داده،  از  با سیاست های صیانت  همراه  باید  پیشنهادی،  مدل  به کارگیری  هرگونه  رو،  این  از   کرده اند. 
الگوریتمی و فرهنگ سازی فناورانه در سازمان باشد.

با توجه به نتایج این پژوهش، توصیه می شود سازمان ها در گام نخست:

انتخاب 	  به عنوان زیرساخت تحول  را  و تحلیل داده محور  مانند جذب هوشمند  پیوندی  مؤلفه های 
کنند؛

آموزش های لازم برای درک و پذیرش فناوری در سطوح مختلف منابع انسانی را فراهم نمایند؛	 
و در فرایند پیاده سازی، از مشاوران متخصص در حوزه اخلاق داده و طراحی الگوریتم کمک بگیرند.	 

 در نهایت، مدل پیشنهادی می تواند به عنوان یک نقشه راه پویا و قابل انعطاف برای مدیران منابع انسانی و سیاست گذاران
 مورد استفاده قرار گیرد. این مدل، ضمن ارائه چارچوبی نظری و کاربردی، امکان تطبیق با شرایط سازمانی مختلف را
 دارد و می تواند سازمان ها را در مسیر هوشمندسازی، داده محور شدن، و افزایش اثربخشی منابع انسانی یاری رساند. در
 پژوهش های آتی، می توان این مدل را به صورت تجربی در صنایع مختلف آزمود، سطح اثرگذاری هر مؤلفه را در محیط
 واقعی ارزیابی کرد و ظرفیت آن را برای ادغام با فناوری های نوظهور نظیر هوش مصنوعی مولد۹۹، چت بات های شناختی

و بلاک چین در احراز صلاحیت ها و شفاف سازی عملکردها توس عه داد.

تعارض منافع

در انجام مطالعه حاضر، هیچگونه تضاد منافعی وجود ندارد.

موازین اخلاقی

در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

شفافیت داده ها

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

حامی مالی

این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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