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Background and Objective: Not much research has been 

conducted on the applications of artificial intelligence in human 

resource development planning . As a result, the main objective of 

this study is to evaluate the applications of artificial intelligence in 

human resource development planning. 

Methodology : Comparisons were made with Solving SEM 

structural equations by smart pls software. Inputs were through 

questionnaires, interviews, and library studies. A total of 60 people 

knowledgeable about the research topic formed the statistical 

population. 

Findings: The outputs show that the easiest choice for development 

through this technology is the component of predicting and 

managing attrition, retaining and retaining talent with a coefficient 

of 0.773. In the next stage, facilitating recruitment and hiring based 

on skills and talent with a coefficient of 0.718, Identifying 

development needs and analyzing skill gaps with a coefficient of 

0.553, succession planning and talent management with a coefficient 

of 0.483, designing and personalizing development and training 

programs with a coefficient of 0.450, and finally performance 

management and continuous feedback with a coefficient of 0.289, 

Requires help from complementary technologies as they are 

respectively less effective in this research. 

Conclusion: To exploit artificial intelligence that drives human 

resource development, this innovative research presents thematic 

data mining techniques with the highest relevance. 
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Evaluating the applications of artificial intelligence in human resource 

development planning 

Extended Abstract 
 

Background and Objective: Today, the use of intelligent data processing technologies is 

increasing dramatically. Artificial intelligence, as a new approach, has entered all areas of human 

life today, such as statistics, military science, education, medicine, health, and urban planning. 

This technology helps us solve life's difficulties more easily. Of course, it should not be replaced 

by human logic. Proper use of this smart initiative will accelerate development in all its 

dimensions. Evaluating the applications of artificial intelligence in human resource development 

planning is a topic that has unfortunately been neglected by researchers considering the history 

of artificial intelligence. Therefore, the researcher seeks to pursue this issue. 

Methodology : In this case, finding the right population was very challenging. In the end, 60 

experts who had worked in the field of new technologies for many years were selected. These 

people answered descriptive interviews and questionnaires with a standard Likert scale. These 

data became the basis and input of the Smart pls software. This software, along with the SPSS 

software, provides researchers with unique capabilities for calculations. Path coefficients, 

R_square, and many other features of the Smart pls software allow us to compare parameters. 

Findings: The study includes 19 indicators in 6 categories. The research components are: 

Identifying development needs and analyzing skills gaps, Designing and personalizing 

development and training programs, Performance management and continuous feedback, 

Succession planning and talent management, Attrition prediction and management, talent 

retention and retention, Facilitating skill-based recruitment and hiring. Among all these 

components, the component of attrition prediction and management, talent retention and 

retention, with a path coefficient of 0.773, has the most correspondence with the characteristics 

of artificial intelligence and is the easiest choice for development using this technology. 

Conclusion: Finally, The component of identifying development needs and analyzing skills gaps 

has indicators of accuracy in predicting future skill needs (percentage of error in prediction), 

speed of identifying gaps (time required to identify a new skill gap), and increased coverage of 

needs identification (number of skills identified compared to traditional methods). Similarly, the 

component of designing and personalizing development and training programs has indicators of 

employee satisfaction with training programs (survey results), completion rate of training 

courses suggested by AI or percentage of courses completed, increase in learning rate and skills 

development (pre- and post-course test results, behavior change assessment), Reducing 

development costs with personalization (cost comparison). The performance management and 

continuous feedback component has indicators of the accuracy of feedback provided by AI 

(assessment by managers or employees), increasing the frequency and quality of feedback 

(quantitative: number of feedback provided, qualitative: effectiveness of feedback), and 

improving individual and team performance (performance criteria before and after 

implementation). Also, the succession planning and talent management component has 

indicators of accuracy in identifying internal talent (percentage of succession success), reducing 

the time to identify and develop successors (time spent), increasing employee readiness for 

future roles (percentage of employees ready for promotion). Also, the component of predicting 

and managing turnover, retaining and retaining talent has indicators of turnover prediction 

accuracy (correctly predicted percentage), reducing turnover rate (comparing the rate before and 



 

 
 

 after), and increasing the retention rate of key talents (percentage of retaining top talents). The 

skill- and talent-based recruitment and hiring facilitation component has indicators of increasing 

the quality of hired applicants (qualitative: manager evaluation, quantitative: future performance 

of hires), reducing hiring time (duration of the recruitment process), and increasing the cultural 

fit of hires (survey results). Among all these indicators that show the relevance and appropriate 

contexts for the use of artificial intelligence in human resource development planning, the 

turnover prediction accuracy index (correctly predicted percentage) has the highest correlation 

with a path coefficient of 0.887. 
 

       Keywords: Artificial intelligence, planning, development, human resources. 
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اهداف: و  سال   زمینه  بهره در  اخیر  از  های  از جمله هوش  فناوری گیری  نوین  های 

به   رو  استمصنوعی  اندکی  ولیکن    افزایش  روی   تاثیر  دربارهتحقیقات  بر    آن 

انسان  یزیربرنامه  منابع  است  یتوسعه  گرفته  این  .  صورت  هدف  دلیل  همین  به 

مصنوع  یهاکاربرد   یابیارز  پژوهش برنامه   یهوش  انسان  یزیردر  منابع    ی توسعه 

 باشد. می

تحقیق: بهره   روش  با  پژوهش  آماری  این  جامعه  از  خبرگان    60گیری  شامل  نفره 

به   نوینفناوری آشنا  کمک    های  به  کتابخانه و  مصاحبه،  ابزار ای،  مطالعات  های 

نرم  و  ساختاری  به    Smart plsافزار  پرسشنامه  معادلات  اهم و    SEMحل  معرفی 

 بر موضوع تحقیق پرداخته است.   های هوش مصنوعیکارکرد 

میخروجی   ها:یافته  نشان  مولفه  ها  که  مد  ینیبشیپدهند  خدمت،    تیریو  ترک 

دارای بیشترین تطابق با عملکرد هوش    773/0با ضریب    استعدادها  یحفظ و نگهدار

و  مصنوعی   تربوده  برا   نیآسان  وس  یانتخاب  به  در    است.  ی فناور   نیا  لهیتوسعه 

،  718/0با ضریب  بر مهارت و استعداد یجذب و استخدام مبتن لیتسهمرحله بعدی، 

تحل  یاتوسعه   یازهاین  ییشناسا مهارت  لیو    ی ز یربرنامه   ، 553/0با ضریب    یشکاف 

مد  یپرور ن یجانش ضریب    استعداد   تیریو  شخص  یطراح،  483/0با    ی ساز یو 

آموزش  یاتوسعه   یهابرنامه  ضریب    یو  نهایت   450/0با  در  و    ت یریمد  و  عملکرد 

مستمر ضریب    بازخورد  تطابق(    289/0با  فناوری )کمترین  از  یاری  های  نیازمند 

 مکمل است. 

تکنیک  گیری:نتیجه ارائه  در  پژوهش  این  دادهنوآوری  موضوعی  با  کاوی  های 

برداری از هوش مصنوعی است که سبب توسعه منابع  جهت بهره خوانی  بیشترین هم

 شود. انسانی می 
 

-176(، 6) 2، مدیریت هوشمند سرمایه انسانی. یتوسعه منابع انسان  یزیردر برنامه  یهوش مصنوع یهاکاربرد یابیارز(. 1404) بهزاد.، خاقانپرتوی: استناد
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 مقدمه 

تغ  ی ایدن  در حال  در  سرعت  نوآور  رییبه  که  هم    ی سنت  ی هامرز  فناورانه  یهایامروز،  در  را 

 ی در تمام   نیآفرلتحو  یهاروین  نیرگذارتریاز تأث  یک یبه عنوان    ( AI) 1ی هوش مصنوع  شکند،یم

ا  ع یصنا است.  کرده  توانا  شرفته، ی پ  فناوری  ن یظهور  عظ  لیتحل  یی با  داده  یم یحجم    ها از 

  هامختلف سازمان  ی هادر بخش  ییکارا  ش یو افزا  ها ندیفرآ  ی سازنهیبه ی برا  یرینظ یب  ل یپتانس

  (HRD)   "2ی توسعه منابع انسان  یز یربرنامه"  ان،یم  ن یدر ا(.  Kulshrestha, 2024)  دهد یارائه م

  رکنان و کا  هامدت سازمانبلند  تی در رشد و موفق  ییکه نقش بسزا  یاتی حوزه ح  ک یبه عنوان  

به است و    یقلب تپنده هر سازمان  ،یانسان   منابع  ت.سی ن  یتحولات مستثن   ن یاز ا  زین  کند،یم   فایا

به   یسنت  یهاندیفرآ  . شودیمنجر م  یوربهره  ش یافزا  و  کارکنان   یها تیقابل  ی سازنهیتوسعه و 

انسان   یزیربرنامه  منابع  ب  یتوسعه  شناسا  رینظ  یی هاچالش  ااغلب  در  دقت    ی ها ازین  یی عدم 

پ  یدشوار  ،یآموزش محدود  نده،یآ  ی مهارت  یها شکاف  ین ی بشیدر  مس   ت یو  ارائه    یهاریدر 

با عنایت به تحقیقات بسیار   .(Mantzaris et al, 2023)  اندشده مواجه بوده ی سازیتوسعه شخص

گرفته،   صورت  ا  دراندک  به  قابل  هاچالش  نیپاسخ  به  توجه  با  هوش   ریچشمگ   ی هاتیو 

با هدف    نیا  ، یمصنوع برنامه  ی هوش مصنوع  ی کاربردها  ی ابیارز"مقاله  منابع    ی زیردر  توسعه 

های تحقیقاتی، مواردی  های علمی، پژوهشی و خلاءعلاوه بر کمبود  شده است.   ن یتدو  " یانسان

و   کارآمادگی برای آینده  ،گیری آگاهانهتصمیم،  پل زدن میان فناوری و استراتژیمانند نیاز به  

مزایای  افزایند.  می  پژوهش  تیاهم  های نوین برگیری از فناوریاز طریق بهره  سازی منابع بهینه

 شودحاصل از نتایج این پژوهش مستقیماً به بهبود عملکرد سازمانی و تجربه کارکنان منجر می

با   است  ضروری  برنامهلذا  اثربخشی  و  کارایی  توسعهافزایش  طریق،    های  دقیق از  تشخیص 

فرآیندها ،  نیازها به  خودکارسازی  مشابه  و  انسانی  3سازی فردیطور  منابع  طریق   توسعه  از 

ها و بازگشت سرمایه کاهش هزینه،  بازخورد هوشمند و در لحظه،  مسیرهای یادگیری شخصی

 از این فناوری استفاده شود.   مزیت رقابتی پایدار ، ایجاد  بهبود تجربه و نگهداشت کارکنان،  بالاتر

بهسازمان و  ارزیابی  زمینه  در  که  برنامههایی  در  مصنوعی  هوش  کاربردهای  ریزی  کارگیری 

ریسک  و  مضرات  با  بمانند،  عقب  انسانی  منابع  جدیتوسعه  جمله   های  ماندگی  عقب  از 

واکنش  ، 5بینی دقیق نیازهای مهارتی آینده ناتوانی در پیش، 4ها استراتژیک و عدم تناسب مهارت

 
1 Artificial Intelligence 
2 Human Resource Development 
3 Personalization 
4 Skills Gap 
5 Skill Forecasting 
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های از دست فرصت،  نتیجه های آموزشی بالا و بیهزینه، ناکارآمدی و هدر رفت منابع، دیرهنگام

اتوماسیون خروج،  رفته  نرخ  افزایش  و  کارکنان  نبود  1تجربه ضعیف  برای  آموزش،  یکسان  های 

 ن ی در ا  محقق.  روبرو خواهند شد  از دست دادن مزیت رقابتی و    های توسعه محدود فرصت،  همه

با موضوع   های مرتبط دنبال پاسخ این سوال است که هوش مصنوعی در کدام زمینهپژوهش به  

دارد.   را  عملکرد  بهترین  انسانی  منابع  میتوسعه  فرضیه  فاقد  یافتن تحقیق  هدف  باشد. 

 های عمل هوش مصنوعی در توسعه منابع انسانی است. ترین حوزهمرتبط

 های پژوهش فرضیه

   .باشدیم  هیفاقد فرض به صورت اکتشافی بوده و   پژوهش حاضر

 پژوهش نهیشیپ

تکن  نیا  ینوآور ارائه  در  ب  یکاوداده  ی موضوع  ی هاک ی پژوهش  جهت   ی خوانهم  ن یشتریبا 

  پژوهش  های نهیشی پ  . شودیم   یاست که سبب توسعه منابع انسان  ی از هوش مصنوع  یبرداربهره 

 شامل موارد زیر است. 

 پیشینه نظری 

 مصنوعی هوش  

بهره با  مفهوم  مجموعهاین  از  تئوریگیری  از  تکنیک ای  و  ابزارها  تولید  به  قابلیت ها  با  هایی 

پردازد. نقطه افتراق اصلی و برتری عملیاتی این ابزار در مقایسه با  سازی هوش انسانی میشبیه

 (. 1402های داده است )هانلین، هوش انسانی در سرعت محاسبه و تفکیک پایگاه

 ی ز یربرنامه

برنامه پژوهش  این  تعیین رویکرد و روش   ریزیدر  با سازمان،  اهداف متناسب  تعیین  به شکل 

بندی اجرایی برای ها و در نهایت ثبت زمانتحقق آن، ارائه چیدمان مناسب از افراد در جایگاه

ریزی جامع به عنوان فرآیندی  تر برنامهگردد. در مفهوم کاملرسیدن به نقاط مطلوب تعریف می

تلاش به  بخشیدن  وحدت  و  سازمان  منابع  تجهیز  جهت  و  در  اهداف  به  نیل  برای  آن  های 

بلندرسالت محدودیتهای  و  امکانات  داشتن  نظر  در  با  همکاران،علی)است    هامدت،  و   اکبری 

1404) . 

 توسعه

روند س  یتوسعه  از  وضع   ، مکان  ،هاتمس ی متشکل  از  که  است  انسان  و   ت ی ضعوبه    یت یموضوع 

بر دوره  نیا  ابد؛ی   یم  رییتغ  گرید بهبود   ای  رشد  در جهت  ،رییدلالت دارد که ضمن تغ  یاروند 

 
1 Turnover 
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پ )کیم   دا یتداوم  همکاران،علیند  و  اند(.  1404  اکبری  رونق ه  شیواضعان  در  نخست  توسعه، 

و   یی بای که حس ز  یمطالبات انسان  نیاست و تا آخر  یمنیا  ازیها که نضرورت  نیو تأم  ی اقتصاد

 (. 1402اند )منصوری، پیشرفتهشدن انسان است   دهی فهم

 ی منابع انسان

ها  هایی است که به صورت موردی و خاص مربوط به انسانشامل برنامه  یمنابع انسان  مدیریت

به برای  تسهیلاتی  ایجاد  و  شرکت  و  سازمان  آندر  موثر  اهداف کارگیری  به  دستیابی  برای  ها 

 (. Wong et al, 2013فردی و سازمانی است )

 ی توسعه منابع انسانی به کمک هوش مصنوعی هایتئور

حاضر عصر  مفهوم  منظور  در  این  مدل  ینظر  یهاچارچوب  از  و   یی هاو  محققان  که  است 

برا طراح   ی متخصصان  ارز  ، یدرک،  و  مصنوع   یها ستمیس  ی ابی اجرا  فرآ  ی هوش    یندهایدر 

   .کنندیاستفاده م  یپرورنیعملکرد و جانش  تیریتوسعه، مد ،یریادگ ی

 )آموزش(  1ی ریادگی بر    یمبتن  یهایتئور
جایگزین ند؟  اهای آموزشی کلی و به ازای هر فرد کدامکه کمبود  اند به دنبال پاسخ این سوال

صرفاً    و یادگیری   کارکردن   به معنای   2و تقویت  یی رفتارگرا  هاییتئور  مانندهای سنتی  تئوری

پاداش کیفیت   3ی اجتماع   ییگراساخت  هاییتئورو    برای  بر  افراد  بین  تعامل  تاثیر  فقط  که 

 (. Gibson et al, 2023) باشد کنند میآموزش را بررسی می

 )گزینش(  4و انصاف   ی اخلاق  یهایتئور

در مقابل   ی اهیعدالت روبه کمک    هوش مصنوعی  یریگ می تصم  ند یفرآ  ت یبر شفاف   ها یتئور  نیا

توز عبارتدارد.    د یک ات  5ی عیعدالت  تئوری  این  اصلی  س  ی ندیفرآ  ا یآاز:    است  سوال   ستم یکه 

مصنوعی پاداشفرصت  عی)توز  ارتقاء  ایاستخدام    یبرا هوش  حقوق،  م   ها(ها،    کند،یاستفاده 

است؟  درک  قابل  و  روی   منصفانه  بر  آن  تمرکز  واقع  و  هافرصت  عی توزدر  استخدام  جذب،  ی 

  (.Mathews et al, 2022)جایگزینی افراد در مناصب به شکل منصفانه است  
 )مدیریت عملکرد(  6کی برنتیو سا یشناخت یهای تئور

بر  شامل   تسهیلی الگوریتمتاکید  حلقه  ک ی برنتی ساتئوری    مانند  های  بازخورد  به   1بسته   ی او 

عملکرد    هاستمی س  ی می خودتنظمعنای   اساس  عملکرد    باشد.میبر  که  است  این  تئوری  سوال 
 

1 Learning Theories 
2 Behaviorism and Reinforcement 
3 Social Constructivism Theory 
4 Ethical and Fairness Theories 
5 Procedural vs. Distributive Justice 
6 Cognitive and Cybernetic Theories 
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در حال  بر خود سازمان تاثیر دارد یا خیر؟ این مورد الگوریتم سنجش مداوم است.  ء(  افراد )اجزا

انصاف و همچن  ی اخلاق   ی هایحاضر، تئور   یها ستمیس  ی طراح  یبرا  ی ریادگی   یها یتئور  ن یو 

را    نهیزم  نیدر ا  یمحور  یهاتها و فرصدو حوزه، چالش  نیدارند. ا  کاربرد را  نیشتری ب  ،یقیتطب

 (. Rabenu et al, 2025)  دهندیم ل یتشک

 تجربی  نهیشیپ

مصنوع  کننده رهیخ  هایشرفتیپ هوش  حوزه  سال (ML) یا  2ن یماش  یریادگ یو   یدر    ی ها در 

  یا   3ی کار داشته است، و حوزه منابع انسان و  مختلف کسب  یهابر بخش  ی ق ی عم  راتیتأث  ر،یاخ

ا  زین مستثن   نیاز  مهم.  ستین  یقاعده  به  زیر  جدول  پژوهشدر  صورت  ترین  اخیراً  که  هایی 

 اند اشاره شده است. گرفته
 های انجام شده پیشینه پژوهش  . 1جدول

 نتایج  عنوان مقاله نویسندگان 

  ،یکرمعرب 

شهرزاد؛  

  ،یفرخی نظر 

و    میابراه

شاه،  دولت 

 بهروز. 

هوشمند تعداد    ینیبش یپ

در سازمان    یانسان  یرو ین

 ی کاوداده   کردیبا رو

اند از انگیزه،  گذار بر تعداد نیروی انسانی عبارت های اثر متغیر

آزمون، رقابت، موانع درک شده، نوآوری و شایستگی  

ها بایستی مدلی را طراحی کنند که نظام  فناوری. سازمان 

ی سازمان را بررسی کند. این  انسان  یرو ینورودی و خروجی  

ها نظیر بهبود روابط کاری،  ی پارامتر مدل باید از همه 

ها و سوابق افراد استفاده کند. این مقاله بر  تخصص، پیشینه

  یرو ین کاوی در مدیریت های پیشرفته داده اهمیت تکنیک

 ی تاکید دارد.  انسان

  ،یصدرجهان

مهسا؛ مقدم،  

و    رضایعل

  ،یزارع

 . اللهم یعظ

بلوغ    ،یاثر بلوغ سازمان

و بلوغ منابع    یاطلاعات

بر ادراک نسبت    یانسان

هوش    یبه کارآمد 

  تیری در مد  یمصنوع

 ی منابع انسان

مندی صحیح از هوش مصنوعی و دریافت حداکثر  برای بهره 

های هدف باید به  نوظهور، سازمان  فناوریکارآمدی از این  

توسعه همزمان مفهوم بلوغ سازمانی، اطلاعاتی و منابع  

بلوغ منابع انسانی مطابق با    انیم  نیدر اانسانی بپردازند.  

  ی اینترین جنبهمحاسبات بیشترین تاثیر را دارد. اصلی

هوش   ی، افزایش پذیرش و مقبولیت بلوغ منابع انسان

 ی در سازمان است. مصنوع

رنجبر، زهرا؛  

 . دیحم  ،ییملا

سلامت روان    ینیبش یپ

با    ییمدارس ابتدا  رانیمد

استفاده از هوش  

این پژوهش به سنجش سلامت روان مدیران مدارس  

پرداخته و به این نتیجه رسیده است که با استفاده صحیح از  

توان بازدهی، سلامت، آرامش و حس  هوش مصنوعی می 

 
1 Closed-Loop Feedback 
2 Machine Learning 
3 Human Resource 
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 نتایج  عنوان مقاله نویسندگان 

های کاری و کارسپاری  رضایتمندی را از طریق کاهش فشار  ی مصنوع

 ی، افزایش داد. هوش مصنوعبه  

محمد؛    ،یپدرام

  ،یو واعظ

 . کمالد یس

  تیریمد  بیفراترک

هوش    یاخلاق  یهاچالش 

در منابع    یمصنوع

  کی: ارائه  یانسان

 چارچوب جامع 

گیری انسان محور به کمک هوش مصنوعی، ایجاد  تصمیم

ای و فنی برای سنجش کیفیت های حرفهساخت زیر

های  ی و تنظیم مکانیزم هوش مصنوع  های حاصل ازالگوریتم

ها برترین نکات در تعامل انسان و  محور در الگوریتمعدالت 

های  ی عرصه ماشین هستند. رعایت این موارد در همه

  فناوریمحور از  برداری اخلاقتوسعه فناوری باعث بهره 

 خواهد گردید.  

اکبریان، حسن؛  

حسین،  محمد 

 صادقی.

خودکار    ییشناسا

در    یسطح  یهاشناور 

با استفاده    رفعالیسونار غ

نوظهور    یهای از فناور

و    یهوش مصنوع

 ق یعم  یریادگی

توان به  به کمک هوش مصنوعی و یادگیری عمیق می

های  بندی اهداف صوتی زیر آبی پرداخت و ریسک طبقه

امنیتی این حوزه را کاهش داد. این کاربرد علاوه بر خدمات  

های  شیلات و شناور نظامی در امداد و نجات دریایی، صنعت  

 بدون سرنشین نیز کاربرد دارد. 

  ،یترسل

احمدرضا؛  

  منفرد،ی محمد

 حسن. 

  یمفهوم  یارائه الگو 

  یهاتم یکاربست الگور

  یهوش مصنوع  یفناور

  یبریسا  اتیدر عمل

 ی تهاجم

های بر آمده از هوش مصنوعی  گیری از الگوریتمبهره 

افزایش سرعت،  تواند باعث کنار رفتن عامل انسانی و  می

دقت، اثربخشی و خودکارسازی مراحل در هنگام بروز  

عملیات سایبری تهاجمی شود. همچنین این رویکرد باعث  

کاهش هزینه و زمان عملیات سایبری و دستیابی به اهداف  

  یهاتم یالگور گردد. متاسفانه هوش مصنوعی و تر میپیچیده 

ها قرار  های تحقیق و توسعه سازمان آن در برنامه   بر آمده از

 ندارند که این مورد نیازمند اصلاح است.  

Sheabo 

Arees, B.A.  

Human Resource 

Planning Activities 

And Their Role In 

Achieving 

Organizational 

Goals 

به   یشکاف مهارت  لیو تحل  یاتوسعه   یازهاین  ییشناسا

از طریق   های اصلی هوش مصنوعی  عنوان یکی از کارکرد 

  ییشناسا  ، زمانندهیآ  یمهارت  یازهاین  ینیبشیدقت پ

قابل سنجش    ازهاین  ییپوشش شناسا  شی افزا،  هاشکاف 

 است. 

Chowdhury, 

S. R., Guha, 

S., & Sanju, 

N. L.  

Artificial 

Intelligence 

Enabled Human 

Resource 

Management: A 

Review and Future 

Research Avenues. 

و    یطراحجهت افزایش بازدهی کارکنان بایستی  

به کمک    یو آموزش  یاتوسعه   یهابرنامه   یساز یشخص

  لیتکم  نرخ،  ی آموزش  ی هاکارکنان از برنامه   تیرضاافزایش  

  ای  یشده توسط هوش مصنوع  شنهادیپ  یآموزش  یهادوره 

و توسعه    یر یادگینرخ    شیافزا،  شده   لیتکم  یهادرصد دوره 
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 نتایج  عنوان مقاله نویسندگان 

  یسازی با شخص  یا توسعه  یهانهیهز  کاهشو    هامهارت 

ها طی گذشت زمان نیازمن  صورت پذیرد. همچنین سازمان 

های خود  استعداد   تیریو مد   یپرور ن یجانشبرای    یزیربرنامه 

  یاستعدادها   ییشناسادر  دقت  هستند. در این زمینه  

  شیافزاو    نانیو توسعه جانش  ییزمان شناسا  کاهش،  یداخل

 گردد.پیشنهاد می   یآت  یهانقش   یکارکنان برا  یآمادگ

Radonjić, 

A., Duarte, 

H., & 

Pereira, N.  

Artificial 

intelligence and 

HRM: HR 

managers’ 

perspective on 

decisiveness and 

challenges. 

برانگیز باشد.  تواند بسیار چالش مدیریت منابع انسانی می 

ی از  عملکرد و بازخورد مستمر  تیریمدمدیران بایستی  

دقت  کارکنان و مجموعه داشته باشند. در این راستا  

  شیافزا،  یارائه شده توسط هوش مصنوع  یبازخوردها 

 یمیو ت  یعملکرد فرد  بهبودو    بازخوردها  تیفیو ک  یفراوان

 هایی حائز اهمیت هستند. شاخص 

Zeng, L., 

Huang, Y., 

& Chen, F.  

Cultural Barriers 

and Organizational 

Maturity in AI 

Perceptions. 

های جدی به نهادها  گریز نیروها از وظایف خود سبب آسیب

ترک    تیریو مد  ینیبش ی پشود لذا ضروری است تا با  می

گیری از ابزارهای  با بهره   استعدادها  یخدمت، حفظ و نگهدار

ترک    ینیبشیدقت پهوش مصنوعی و با رویکرد افزایش  

نرخ حفظ    شیافزاو    نرخ ترک خدمت  کاهش،  خدمت

 سبب رشد و ارتقا سازمانی شود.   یدیکل  یاستعدادها 

Tambe, P., 

Cappelli, P., 

& 

Yakubovich, 

V.  

Can Data Science 

Change Human 

Resources. 

های  امروزه بسیاری از نهادها در سطح جامعه با دشواری 

گیری نیروهای ناکارآمد به  کار جدی و مضرات ناشی از به

های منابع انسانی روبرو هستند به همین دلیل ویژه در بخش 

بر مهارت و    یجذب و استخدام مبتنهای  فرآیند  لیتسه

  ،استخدام شده  انیمتقاض  تیفیک  شیافزابا تاکید بر  استعداد

  یتناسب فرهنگ  شیافزاو    زمان استخدام  کاهش

های هوش مصنوعی  با استفاده از الگوریتمشدگان  استخدام 

 امری ضروری است. 

 

 شناسی پژوهش روش

کاربردی نوع  از  پژوهش  است.  توسعه-این  اکتشافی  و  آمیخته  رویکرد  با  روشای  منظر   از 

داده و  اطلاعات  کتابخانهطریق  از  ابتدا  ها  گردآوری  باای  مطالعات  تعامل  تحقیقات    در  روش 

یا   وشاخصمولفه  ،مصاحبهمیدانی  تحقیق  ها  مصنوع   یهاکاربردو    یاب یارزهای  در    یهوش 
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انسان   یزیربرنامه  منابع  اصلی    یتوسعه  چارچوب  عنوان  برای  نمونه  شدند.تعیین  به  گیری 

اشباعمصاحبه مرحله  تا  تعداد  ها  به  است.    60نظری  گرفته  انجام  کمک مورد  به   ابزار   سپس 

از  عوامل    ، (کرت یل   فیپرسشنامه )ط  آمده  کتابخانهبه دست    سنجش ها  مصاحبهو    ی امطالعات 

آماری    شدند. پژوهش  خبرگی  جامعه  این  صاحب  60در  از  غیرنفر  و  نظامی  در  نظران  نظامی 

ایران  اسلامی  جمهوری  کشورارتش  وزارت  دانشگاه  ،،  مدیران   هامدرسین  انسانی    و  منابع 

دارای مدرک تحصیلی کارشناسی و بالاتر بوده و علم و فناوری    بنیان در پارکهای دانششرکت

دارای سابقه خدمت حداقل  از صاحب زمینه  10نظران  در  مرتبط  ساله  با هوش مصنوعی  های 

بودن حجم  است. پایین  به  توجه  آمار   با  نمونه  یجامعه  جامعه  صورت    حجم  به  شده  انتخاب 

در نهایت به تجزیه و تحلیل  اند.نفر به سوالات پرسشنامه پاسخ داده 60شمار بوده و تمامی تمام

نرمنتایج   اسافزار  با  شده  دادهت.  پرداخته  نرم  هاتحلیل  کمک    و  SMART PLS  هایافزاربه 

SPSS  ساختاری معادلات  حل  است.  SEM  و  نرمپرسشنامه  ییروا  بوده  کمک  به  افزار ها 

SMART PLS  روا متغ   نیب  1دوگانه -گانهی  ییو شاخص  از  و   قیتحق   یهاریهر جفت  محاسبه 

تا شد   د ییمورد  بازه    ب یضر  همچنین .2واقع  معادل    ی هاشاخص  یبرا  27/0تا    19/0لاوشه 

ا  ق یتحق  و  تاشاخص  نیمحاسبه  پرسشنامهواقع شدند.    دیی ها مورد  نرمپایایی  از طریق  افزار  ها 

SPSS   کرونباخ آلفای  ضریب  و  گردید  پایایی    137/0معادل    3محاسبه  تایید  از  ابزار  نشان 

مرتبط  خبرگی  دارد.    پرسشنامه روایی مصاحبهو سوابق  آنافراد سبب  نظری  اجماع  و  و  ها  ها 

پاسخ مصاحبهتکرر  پایایی  دلیل  مقالات ها  است.  بوده  موضوعات    ها  از  همگی  استفاده  مورد 

مرتبط بوده و از روایی کافی برخوردارند. همچنین منابع مطالعه همگی در مجلات معتبر چاپ  

   برخوردارند. کافی  و از پایایی

 های پژوهشیافته

 تحلیل توصیفی

ها و  مولفه  ی و مصاحبه با جامعه خبرگ   ینظر  ات ی شامل ادب  ق یتحق   ی هاهمه داده  ی پس از بررس

ز  ق یتحق   یهاشاخص موارد  م   ر یمطابق  ارائه  انسان   یزیربرنامه.  باشندیقابل  منابع    یتوسعه 

باعث می قابل  تواند  ها صفر و این ی شاخصهمه  Pعدد  شود.  کارکنان و سازمان    یها تیارتقاء 

 هستند. SMART PLSافزار درصدی مورد تایید نرم  99ها با اطمینان شاخص

 هامولفه

 
1 Heterotrait-monotrait ratio (HTMT) 

  SMART PLS افزارروشی نوآورانه و از ابتکارات حاضر در نرم 2
3 Cronbach’s alpha 
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ها  در آن  تواندیم  ی هستند که هوش مصنوع  یی هاکه در واقع حوزه  قیتحق   ی هامؤلفه  نیترمهم

 :اند ازعبارت ، کند ی نیآفرنقش

 یشکاف مهارت  لیو تحل  ی اتوسعه یازهاین  ییشناسا (1

  از،ی موجود و مورد ن  یهامهارت  ییشناسا  ند یمؤلفه شامل فرآ  نیا  1بر اساس مطالعات شابوآرس

در  است  ندهیآ  یهامهارت  ین یبشیپ مورد  این  نقش  از .  مصنوعی  استفاده   لی تحل  یبرا هوش 

داده  ی روندها  ، یعملکرد  یهاداده حت دپارتمان  ی هابازارکار،  و    یبرا  یرونیب  ی هاداده  یها 

توسعه  یمهارت  یازهاین  ترقیدق   ین یبشیپ با   (.Sheabo Arees, 2025)  باشدمی  یاو  منطبق 

 (. Gibson et al, 2023های مبتنی بر یادگیری است )تئوری

  یو آموزش یا توسعه  یهابرنامه  ی سازیو شخص  یطراح ( 2

را مهمی  هابرنامه  یسازیشخص  2چودهاری یادگیری    هوش مصنوعیترین کارکرد  آموزشی  در 

درداند.  می مورد  این  از  نقش  مصنوعی  استفاده    یآموزش   یمحتواها  شنهادیپ  یبرا هوش 

  یتوسعه ابزارها   ی شده، و حت   یساز یشخص   ی ریادگی  ی رهایمس  جاد ی هر فرد، ا  از یمتناسب با ن

مصنوعی  بر  یمبتن   یآموزش تئوری  (.Chowdhury et al, 2024)  است  هوش  با  های  منطبق 

 (. Gibson et al, 2023مبتنی بر یادگیری است )

 عملکرد و بازخورد مستمر   تیریمد (3

  ییشناسا   ،فردی و گروهی  یعملکرد  یهاداده  لیبه تحل  تواندیم   هوش مصنوعیمورد    نیادر  

هدفمند و  مستمر  بازخورد  ارائه  ضعف،  و  قوت  کارکنان  از   نقاط  حت عملکرد  و    ین ی بشیپ  ی، 

  ک ی برنتی و سا  یشناخت   یهاتئوریمنطبق با    (.Duarte, et al, 2024)  کمک کند   ندهیعملکرد آ

 (. Rabenu et al, 2025است )

 استعداد   تیریو مد  ی پرورنی جانش  یز یربرنامه (4

در   مورد  این  پتانس  ییشناساکارکرد  با  برا  لیکارکنان  توسعه   ندهیآ  ید یکل  یهانقش  یبالا  و 

تحل  تواندیم  هوش مصنوعیباشد.  می  هاآنفردی   آموزش  ،یعملکرد  یها داده  لیبا  و   یسوابق 

 Chowdhury et)  انتخاب کند  را  یپرورنیجانش   یمناسب برا  ینامزدها   ،یرفتار  یهاداده  یحت

al, 2024.)    ،همکاران و  )پدرامی  است  مصنوعی  هوش  هنر  عادلانه  جایگزین  (. 1403انتخاب 

 (.Mathews et al, 2022)های اخلاقی و انصاف است منطبق با تئوری

 استعدادها یحفظ و نگهدار،  ترک خدمت  تیریو مد  ینیبشیپ ( 5

 
1 Sheabo Arees 
2 Chowdhury 
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راهکارها  ل یدلا  یی شناساشامل   اتخاذ  و  کارکنان  خدمت  استعدادها   یبرا  یی ترک    یحفظ 

توسعه  شنهاد ی پ  از طریق   ی دیکل به موقع  به سازمان  ی  ریجلوگ و    یامداخلات  . است از آسیب 

می را  همچنین  افراد  دیگر  و  سازمان  بر  افراد  خدمت  ترک  تاثیر   ,Zeng et al)بسنجد  تواند 

صح  (.2023 استفاده  مصنوع  حی با  هوش  حس    ،یبازده  توانیم  یاز  و  آرامش  سلامت، 

طر  ی تمندیرضا از  فشار  قیرا  کارسپار   ی کار  ی هاکاهش  مصنوع  یو  هوش    داد   ش یافزا  ، یبه 

 ,Rabenu et alاست )   ک ی برنتیو سا  یشناخت   ی هاتئوریمنطبق با  (.  1403)رنجبر و همکاران،  

2025 .) 

 بر مهارت و استعداد  یجذب و استخدام مبتن  لیتسه (6

و    ان یمتقاض   یهاداده  لیتحل ،  هیاول  یها ها، مصاحبهرزومه  یدر غربالگر  تواندیم  هوش مصنوعی

کمک گیران  به تصمیم  ندهیآ  یا توسعه  ی ازهایفرهنگ سازمان و نبا    1ها تطابق  نیبهتر  یی شناسا

گردد  محقق می  هوش مصنوعیعدالت در میان متقاضیان به کمک    (.Tambe et al, 2019)  کند 

تئوری(.  1403)پدرامی و همکاران،   با  انصاف است  منطبق  و  اخلاقی   ,Mathews et al)های 

2022 .) 

 هاشاخص

 باشند: به قرار زیر می ی ابیارز یارهایمع به عنوان ها مؤلفه ن یبرآمده از ا یهاشاخص

 : یشکاف مهارت  لیو تحل ازهاین  یی مرتبط با شناسا یهاشاخص (1

 ( ین یبشی )درصد خطا در پ  ندهیآ ی مهارت  ی ازهای ن ین یبشیدقت پ •

را داشته باشند  های مشخصی  یستی مهارتهای زمانی، باافراد هر سازمانی با در نظر داشتن نیاز

تا به رشد فردی و سازمانی برسند. این سنجش مهارتی همواره با مقادیری از خطا مواجه است. 

در خطاها  میزان  کاهش  با  مصنوعی  هوش  اینجا  بهبود    ی مهارت  ی ازهای ن  ین یبشیپ   در  سبب 

   شود.  عملکرد سازمانی می

 ( د یجد ی شکاف مهارت ییشناسا یها )زمان لازم براشکاف یی سرعت شناسا •

دهند. این های اجرایی را تشکیل میضعف اصلی عمکرد در بسیاری از نهاد  یمهارت  هایشکاف

شناسایی   ها شکاف زودتر  قدر  نهادسیبآشوند،    هر  متوجه  کمتری  میهای  هوش شود.  ها 

ها را  آنهایی  از طریق الگوریتم  هاشکاف  کاهش زمان شناسایی  مشکل، با   در بدو بروز  یمصنوع

      کند. حذف می

 
1 Fits 
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شناسا  شیافزا • مهارت  ازهای ن  ییپوشش  مقا   ییشناسا  ی ها)تعداد  در  با    سه یشده 

 ( ی سنت یهاروش

های داده را در میان روش مختلف به های بروزرسانی پایگاهیکی از بالاترین نرخ  یهوش مصنوع

داده است.خود   به  اختصاص  زیادی نسبت  بسیار  برتری  افراد    ی سنت  یهاروش  لذا  از طریق  و 

این   زمینه  فناوریدارد.  همه  قابلیتدر  و  کرده  ورود  میها  فراهم  را  نامحدودی    آوردهای 

(Sheabo Arees, 2025 .) 

 : یو آموزش یاتوسعه یهابرنامه یسازیو شخص یمرتبط با طراح  یهاشاخص (2

 ( ینظرسنج  ج ی)نتا یآموزش یهاکارکنان از برنامه ت یرضا •

سازمان اعضای  کردن  همراه  روش  بابهترین   ت رضای   جلب  یاتوسعه  و  یآموزش  یهابرنامه  ها 

برنامه  کارکنان  این  به  عنوان  ها مینسبت  به  نهادها هوش مصنوعی  از  معمولاً در خیلی  باشد. 

می صرفاً  که  ناملموس  و  بیگانه  سیستم  یارییک  مسائل  از  بعضی  در  باشد  تواند  اهداف  گر 

می پذیرششناخته  راه  تنها  لذا  مصنوع  شود؛  نمایش    یهوش  کارکنان  و  مدیران  میان  در 

 .باشددر عمل میکارکردها و فواید 

  ی هادرصد دوره  یا   هوش مصنوعیتوسط  شده    شنهاد یپ   ی آموزش  ی هادوره  لینرخ تکم  •

 شده  ل یتکم

از بعدی  مرحله  شخص  یطراح  در    شنهادیپ   یآموزش   یهادوره  لتکمی  نرخ،  هابرنامه  ی سازیو 

بایستی مورد ارزیابی قرار گیرد. این   شده  لیتکم  یهادرصد دوره  ای  یشده توسط هوش مصنوع

در این های آموزشی  در حین اجرای دوره  یهوش مصنوع  شاخص معرف میزان پیشرفت اهداف

 حوزه است. 

  یابی و پس از دوره، ارز  شی پ  یهاآزمون  ج یها )نتاو توسعه مهارت  یریادگ ینرخ    شیافزا •

 رفتار(  رییتغ

  شی پ ها  انجام شده پیرامون مهارت  ی هاآزمون  ج ینتا  همچنینو   1ها و عادات رفتار  ر ییتغ  ی ابیارز

خواهند بود. این   یریادگینرخ  یا کاهش در    شافزایتی نشان از  توسعه مهار  هایهو پس از دور

 ها به سطح معناداری خواهد رسید.   شاخص تنها پس از پایان دوره

 (ها نهیهز سهی )مقا ی سازیبا شخص یاتوسعه ی هانهیکاهش هز •

حاشیه نتایج  معرف  شاخص  حوش  2ایاین  و  می  ی آموزش  یهابرنامه  حول   گردد. پدیدار 

سنجش  ی سازیشخص نیازمند  دیگری  طرح  هر  هر   هانهیهز  سهی مقااست.    هانهیهز  مثل  در 

 
1 Change habits 
2 Side effects 
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تصمیم به  برنامهمرحله  مورد  در  صحیح  میگیری  شایانی  کمک  مناسب    نمایدهای 

(Chowdhury et al, 2024.)   

 : عملکرد و بازخورد مستمر  تیریمرتبط با مد یهاشاخص (3

 ( کارکنان ا ی رانیمد ی ابیارزمصنوعی )هوش  ارائه شده توسط یدقت بازخوردها •

به روشمدت  کارکنان  ای  رانیمدعملکرد    یابیارز اساس  ها  بر  و  افرادسهای سنتی  انجام    لایق 

فناوریمی کمک  به  امروزه  است.  نظیرشده  نوین  مصنوع  های  این  یهوش  ها  یاب یارز  دقت 

همواره در حال بهبود است. الگوریتم متناسب در این مورد، الگوریتم با بیشترین دقت خواهد  

 بود.    

ک  یفراوان  شیافزا • )کم  تیفیو  بازخوردهایبازخوردها  تعداد  ک  ی:  شده،  :  یفیارائه 

 بازخوردها(  یاثربخش

الگوریتم مدلمشخصاً  و  بایدها  همه  یفراوان  ها  و  داشته  را  بررسی  کافی  را  موضوع  جوانب  ی 

هم  بازخوردها  ت یف ی ک  طورنمایند. همین معنای عدم  به  بخش  این  میان در  ها  بازخورد  پوشانی 

 به شکل حداکثری است.   عملکرد  تیریمد جهت تحقق

 ( یسازادهی قبل و بعد از پ ی عملکرد ی ارهای)مع ی می و ت ی بهبود عملکرد فرد •

با گذر زمان ارزش  یعملکرد  یارها یمع  تفکیک میاننمایانگر   های سازمانی ممکن است است. 

قابلیت شوند؛  تحول  مهارتدچار  یا  شده  ارزش  کم  نداشتهها  اهمیتی  کنون  تا  که  اند  هایی 

در  الزام مستقیماً  مسئله  این  خروجی  شوند.  فردآور  ت  یعملکرد  نمود   یم یو  خواهد   ظهور 

(Duarte, et al, 2024 .)  

 استعداد  تیریو مد یپرورنیجانش یز یرمرتبط با برنامه یهاشاخص (4

 ( یپرورنیجانش  تی)درصد موفق یداخل  یاستعدادها یی دقت شناسا •

با بروز مسائلی نظیر بازنشستگی    ها در انتخاب افراد مناسب موفق باشند، که سازمانهر قدر هم  

د در  ن دهنمایان خواهد شد. نتایج مطالعات در این حوزه نشان می  ی پرورنیجانش  نیروها اهمیت

 ها، های رده ابتدایی توسط هوش مصنوعی یا سایر روشدر پست  ی پرورنیجانش صورت موفقیت  

 در سطح مدیران بسیار خوب خواهد بود.   استعدادها شناسایی  دقت

 )زمان صرف شده(  نانیو توسعه جانش یی کاهش زمان شناسا •

شده  کاهش صرف  جانش  ییشناسا  برای  زمان  توسعه  فعالیت  نانیو  دیگر  از  و  مشابه  های 

به همین شکل  گیری واقع شود.  است که بایستی مورد توجه و بهره  یهوش مصنوع  هایقابلیت

 ها نیز قابل تعمیم است.    این شاخص زمانی به دیگر حوزه

 ارتقا(  ی)درصد کارکنان آماده برا  یآت  یهانقش یکارکنان برا ی آمادگ شیافزا •
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انتخاب  خوب  مینمی  جانشینان  ساخته  بلکه  ویژگی  شوند.شوند  از  مورد  کلیدی  این  های 

میسازمان محسوب  رشد  حال  در  هزینههای  به شدت  و  بخششود  را  های  انسانی  منابع  های 

داد. خواهد  برا  یآمادگ   شافزای  کاهش  فرآیند  یآت  ی هانقش  یکارکنان  تسریع   هایسبب 

 (. Chowdhury et al, 2024)  گرددمی استعداد تیریو مد یپرورنیجانش

 ها ، حفظ و نگهداری استعدادترک خدمت تیریو مد ی ن یبشیمرتبط با پ یهاشاخص (5

 شده(  ی نی بشیترک خدمت )درصد درست پ ین یبشیدقت پ •

نارضایتی مانند  مختلف  دلایل  به  کارکنان  از  تعدادی  همواره  ارگانی  هر  کردن  در  پیدا  یا  و  ها 

بهموقعیت تصمیم  بهتر  شغلی  خدمت  های  پگیرند.  می  ترک  درست  از    شده   ی نیبشی درصد 

 گردد. تشکیلات میها به سبب کاهش آسیب هاو هویت آن تعداد این افراد

 نرخ قبل و بعد(  سهی کاهش نرخ ترک خدمت )مقا •

از استفاده از هوش مصنوعی   نرخ قبل و بعد سهی مقا و خدمت ترک نرخ کاهش   در مرحله میانی،

شود. این شاخص به معنای تشخیص و حذف عوامل بروز  های این بخش محسوب میاز شاخص

 شود.    تعبیر می ترک خدمت

 برتر( ی)درصد حفظ استعدادها  ی دیکل  ینرخ حفظ استعدادها  شیافزا •

استعدادها  هزینه باشد.  برتر  ی حفظ  متفاوت  عادی  نیروهای  با  شامل   بایستی  شاخص  این 

شده است؛ البته در مورد سایر نیروها نیز قابل بررسی  حفظ  یدی کل   یاستعدادها   تعداد  شافزای

 (. Zeng et al, 2023) است

 مبتنی بر مهارت و استعداد جذب و استخدام تسهیل مرتبط با  یهاشاخص (6

 استخدام شده   انیمتقاض تیفیک  شیافزا •

های لازم،  قابل سنجش و افزایش است. با تعریف شفاف مهارت  استخدام شده  ان یمتقاض   کیفیت

با کمک هوش مصنوعی به خوبی انجام خواهد شد.   استخدام   انی متقاض   گزینش صحیح از میان 

 های این بخش است. شاخصترین  مهماز این مورد 

 جذب(  ندیکاهش زمان استخدام )مدت زمان فرآ •

های  گیری از اعتبارسنجی و حذف کاندیدبا بهره  جذب  هایندیفرآدر    زمان  کاهشدر این بخش  

 گردد.  می بر مهارت و استعداد  یاستخدام مبتن  نامناسب سبب تسریع

 ( ی نظرسنج جی شدگان )نتااستخدام (Culture Fit) یتناسب فرهنگ  شیافزا •

نیز  ها با یکدیگر را  تناسب فرهنگی، رفتاری و عملکردی آنبایستی  علاوه بر سنجش متقاضیان،  

نم بازدهی محاسبه  به حداکثر  ارتقای عمکرد  ودجهت رسیدن  بهترین روش جهت  مورد  این   .
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خسارات  سازمان    1تیمی  و  مولفه  2جدول    در  (.Tambe et al, 2019)باشد  میوکاهش  ها 

  (کرتی ل  فیپرسشنامه )ط  یهاپاسخ  نیشتری و ب  نیکمتر  ن،یانگیبه همراه م   قیتحق  یهاشاخص

 آورده شده است. 
  Pو مقادیر عدد به همراه میانگین، کمترین و بیشترین های تحقیق ها و شاخص مولفه . 2جدول

 (کرت یل فی پرسشنامه )طهای پاسخ 

 هامولفه
شماره 

 سوال 
 P میانگین بیشترین کمترین ها شاخص

Values 

  ییشناسا

  یازهاین

و    یا توسعه

شکاف    لیتحل

 ی مهارت

1 

  یازهاین  ینیبشیدقت پ

)درصد    ندهیآ  یمهارت

 ( ینیبش یخطا در پ

2 5 34/4 000/0 

2 

ها  شکاف   ییسرعت شناسا

  ییشناسا  ی)زمان لازم برا

 ( دیجد  یشکاف مهارت

3 4 29/4 000/0 

3 

  ییپوشش شناسا  شیافزا

  یها)تعداد مهارت   ازهاین

  سهیشده در مقا  ییشناسا

 ( یسنت  یهابا روش 

2 5 21/4 000/0 

و    یطراح

  یساز یشخص

  یهابرنامه 

و    یا توسعه

 ی آموزش

4 

کارکنان از    تیرضا

  جی)نتا  یآموزش  یهابرنامه 

 (ینظرسنج

2 5 45/4 000/0 

5 

  یهادوره   لینرخ تکم

شده    شنهادیپ  یآموزش

  یا  توسط هوش مصنوعی

  لیتکم  یهادرصد دوره 

 شده 

2 5 80/4 000/0 

6 

و    یر یادگینرخ    شیافزا

  جیها )نتاتوسعه مهارت 

و پس از    شی پ  یهاآزمون 

 رفتار(  رییتغ  یابی دوره، ارز

2 4 34/4 000/0 

7 
  یهانهیکاهش هز

  یسازی با شخص  یا توسعه
3 5 71/4 000/0 

 
1 Team work 
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 هامولفه
شماره 

 سوال 
 P میانگین بیشترین کمترین ها شاخص

Values 

 ( هانهیهز  سهی)مقا

  تیریمد

عملکرد و  

بازخورد  

 مستمر 

8 

ارائه    یدقت بازخوردها

هوش   شده توسط

  رانیمد  یابیارزمصنوعی ) 

 (کارکنان  ای

2 5 90/4 000/0 

9 

  تیفیو ک  یفراوان  شیافزا

: تعداد  یبازخوردها )کم

ارائه شده،    یبازخوردها 

 ی: اثربخشیفیک

 بازخوردها( 

2 5 62/4 000/0 

10 

و    یبهبود عملکرد فرد

  یارهای)مع  یمیت

قبل و بعد از    یعملکرد 

 ( یساز اده یپ

2 5 59/4 000/0 

  یزیربرنامه 

  یپرور ن یجانش

  تیریو مد

 استعداد 

11 

  ییدقت شناسا

  یداخل  یاستعدادها 

  تی)درصد موفق

 ( یپرور ن یجانش

2 5 85/4 000/0 

12 

و    ییکاهش زمان شناسا

)زمان    نانیتوسعه جانش

 صرف شده( 

2 5 58/4 000/0 

13 

کارکنان    یآمادگ  شیافزا

  یآت  یهانقش   یبرا 

)درصد کارکنان آماده  

 ارتقا(   یبرا 

2 4 41/4 000/0 

و   ینیبش یپ

ترک    تیریمد

خدمت، حفظ  

  یو نگهدار 

 استعدادها 

14 

ترک    ینیبشیدقت پ

)درصد درست    خدمت

 شده(  ینیبش یپ

1 5 93/4 000/0 

15 
کاهش نرخ ترک خدمت  

 نرخ قبل و بعد(  سهی)مقا
2 5 67/4 000/0 

 000/0 52/4 5 1نرخ حفظ    شیافزا 16
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 هامولفه
شماره 

 سوال 
 P میانگین بیشترین کمترین ها شاخص

Values 

  یدیکل  یاستعدادها 

  ی)درصد حفظ استعدادها 

 برتر( 

جذب    لیتسه

و استخدام  

بر   یمبتن

مهارت و  

 استعداد 

17 
  انیمتقاض  تیفیک  شیافزا

 استخدام شده 
1 5 81/4 000/0 

18 

کاهش زمان استخدام  

  ندی)مدت زمان فرآ

 جذب( 

1 5 63/4 000/0 

19 

ی  تناسب فرهنگ  شیافزا

(Culture Fit  )

  جیشدگان )نتااستخدام 

 (ینظرسنج

1 5 76/4 000/0 

 

 استنباطیتحلیل  

این قسمت   نقد و تمایز بین پژوهشدر  نرم  های به مقایسه،  نهایی  نتایج  افزار پیشین و تحلیل 

های محاسباتی هوش مصنوعی بررسی و مقایسه پردازیم. در بسیاری از مطالعات صرفاً روشمی

(. از طرف دیگر مطالعاتی هم هستند که به طور نمادی به بررسی  Kulshrestha, 2024)  اندشده

تیمفرآیند ارتقای  طریق  از  انسانی  منابع  توسعه  هوش های  تاثیر  از  فارق  و  انسانی  منابع  های 

پرداخته )مصنوعی  بر   .(Mantzaris et al, 2023اند  مصنوعی  هوش  کاربرد  تاثیر  که  منابعی 

کرده مطالعه  را  انسانی  منابع  کار  توسعه  عملکرد  مدیریت  و  گزینش  آموزش،  گروه  سه  بر  اند، 

  های مبتنی بر یادگیریبه تئوریاند. برخی از مطالعات به مانند کارهای شابوآرس با عنایت  کرده

توسعه نیازهای  تیمبه شناسایی  پرداختهای در  انسانی  منابع   (. Sheabo Arees, 2025)اند  های 

به مانند تحقیق پدرامی و همکاران یا متیو دیگر پژوهش بر توسعه مهارت 1ها  های  و همکاران 

(. همچنین  Mathews et al, 2022سازمانی تاکید داشتند ) های درونهوش مصنوعی در گزینش

انجام شده در گذشته  الگوریتممطالعاتی هم  کارکرد  تاثیر  روی  بر  که  بر هوش اند  مبتنی  های 

کرده کار  عملکرد  مدیریت  به جهت  سازمانی  اصلاح  و  پایش  فرآیند  در  میان  مصنوعی  در  اند. 

را به   های تاثیر و کارکرد هوش مصنوعیی جنبهی این مطالعات، چارچوب جامعی که همههمه

 
1 Mathews et al 
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نماید دیده نمی انسانی بررسی  قابل قیاس در زمینه توسعه منابع  به همین جهت شکلی  شود. 

دنبال   به  پژوهش  مصنوع   ی هاکاربرد  ی ابی ارزاین  برنامه  ی هوش  انسان   یزیردر  منابع    یتوسعه 

 باشد. می

ها با  از شاخص  ک ی هر    ی وابستگ  زانیم   ن ییبه تب  SMART PLSافزار  بخش به کمک نرم  ن یدر ا

ارز مصنوع  یهاکاربرد  ی ابیموضوع  برنامه  ی هوش  انسان  یزیردر  منابع  شده    ی توسعه  پرداخته 

تا    0با ارائه عددی بین  R-squared ا ی  نعییتبیضر .باشندیمهم م  نیا انگریب ر یمسبیاست. ضرا

ارزیابی  سنجش    یبرا  یاریمع  100 مدلو  حق  ون یرگرسدارای    یهاعملکرد  در   قتیاست. 

پراکندگ  یعدد  نییتع  بیضر نسبت  که  پ  انس ی وار  ای  ی است    ا ی  ریمتغ   یبرا  ین یبشیقابل 

متغ  یرهایمتغ در  را  م  ر یمستقل  نشان  با    ی زمان  و  دهدیوابسته  مدل    شودیم  100برابر  که 

های تحقیق در این آزمون تایید  همه مولفه  برازش شده باشد.  ی ورود  تاست یطور کامل بر دبه

 شدند.

 
 R-squareآزمون   نمودار ضرایب . 1شکل
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 ها. مسیر آن های تحقیق به همراه ضرایب ها و شاخص مولفه  . 2شکل

 

 هامسیر آن ضرایب و های تحقیق به همراه بارعاملیها و شاخص مولفه . 3جدول

 مسیرضریب هامولفه
شماره 

 سوال 
 مسیرضریب ها شاخص

  ییشناسا

  یازهاین

و    یا توسعه

شکاف    لیتحل

 ی مهارت

553/0 

1 
  یمهارت  یازهاین  ینیبشیدقت پ

 (ینیبش ی)درصد خطا در پ  ندهیآ
365/0- 

2 

ها )زمان  شکاف   ییسرعت شناسا

  یشکاف مهارت  ییشناسا  یلازم برا 

 ( دیجد

611/0- 

3 

  ازهاین  ییپوشش شناسا  شیافزا

شده    ییشناسا  یها)تعداد مهارت 

 ( یسنت  یهابا روش   سهیدر مقا

759/0- 

و    یطراح

  یساز یشخص

  یهابرنامه 

و    یا توسعه

 ی آموزش

450/0 

4 
  یهاکارکنان از برنامه   تیرضا

 ( ینظرسنج  جی)نتا  یآموزش
230/0- 

5 

  یآموزش  یهادوره   لینرخ تکم

توسط هوش  شده    شنهادیپ

  یهادرصد دوره   یا  مصنوعی

 شده   لیتکم

800/0 

6 

و توسعه    یر یادگینرخ    شیافزا

و    شی پ  یهاآزمون   جیها )نتامهارت 

 رفتار(  رییتغ  یابیپس از دوره، ارز

589/0- 

7 
با    یاتوسعه   یهانهیکاهش هز

 (هانهیهز  سهی)مقا  یساز یشخص
419/0 
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 مسیرضریب هامولفه
شماره 

 سوال 
 مسیرضریب ها شاخص

  تیریمد

عملکرد و  

بازخورد  

 مستمر 

289/0 

8 

 ارائه شده توسط   یبازخوردهادقت  

  ای  رانیمد  یابیارزهوش مصنوعی )

 ( کارکنان

832/0 

9 

  تیفیو ک  یفراوان  شیافزا

: تعداد  یبازخوردها )کم

: یفیارائه شده، ک  یبازخوردها 

 بازخوردها(   یاثربخش

007/0 

10 

  یمیو ت  یبهبود عملکرد فرد

قبل و بعد از    یعملکرد  یارها ی)مع

 ( یساز اده یپ

463/0- 

  یزیربرنامه 

  یپرور ن یجانش

  تیریو مد

 استعداد 

483/0 

11 
  یداخل  یاستعدادها   ییدقت شناسا

 ( ی پرورن یجانش  تی)درصد موفق
819/0 

12 
و توسعه    ییکاهش زمان شناسا

 )زمان صرف شده(   نانیجانش
084/0 

13 

  یکارکنان برا  یآمادگ  شیافزا

)درصد کارکنان    یآت  یهانقش 

 ارتقا(   یآماده برا 

505/0- 

و   ینیبش یپ

ترک    تیریمد

خدمت، حفظ  

  یو نگهدار 

 استعدادها 

773/0 

14 
  ترک خدمت  ینیبشیدقت پ

 شده(   ینیبش ی)درصد درست پ
887/0 

15 
  سهیکاهش نرخ ترک خدمت )مقا

 نرخ قبل و بعد( 
342/0 

16 

  ینرخ حفظ استعدادها   شیافزا

  ی)درصد حفظ استعدادها   یدیکل

 برتر( 

275/0- 

جذب    لیتسه

و استخدام  

بر   یمبتن

مهارت و  

 استعداد 

 

718/0 

17 
  انیمتقاض  تیفیک  شیافزا

 استخدام شده  
830/0 

18 
کاهش زمان استخدام )مدت زمان  

 جذب(   ندیفرآ
116/0 

19 

 Cultureی )تناسب فرهنگ  شیافزا

Fit  ) جیشدگان )نتااستخدام  

 (ینظرسنج

734/0 
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 مدل مفهومی پژوهش  . 3شکل

 

 شنهادها یو پ یریگجهینت

  یوعهوش مصن  ریث او ت توسعه منابع انسانی ید یکل  متغیرهای  نی روابط ب  لیپژوهش به تحل  نیا

آن  نتابر  پرداخت.  تحل  جیها  از  برای همه   Pو عدد    ریمسبیضرا  لیحاصل  برابر که  متغیرها  ی 

لذا  .  کنندیم  دیی اتدرصد    99تا سطح    یرا به طور معنادار  قیتحق ادبیات    ،مقدار صفر بوده است

 نتایج زیر برای متغیرهای تحقیق قابل بیان هستند:  

  ریمس بیضرا  ن یبالاتر:  استعدادها  ی ترک خدمت، حفظ و نگهدار  ت یریو مد  ی ن یبشیپ (1

با ضراین  در    یهوش مصنوع  ریثات  یبرا معنا    نیا  است.  773/0  ریمس بیمولفه  بدان 

  ییبا دقت بالا  توانندیم  ی بر هوش مصنوع  یمبتن   کنندهینیبشی پ  ی هااست که مدل

ها را قادر سازند تا  کرده و سازمان  یی کارکنان در معرض خطر ترک خدمت را شناسا

به    تیخود انجام دهند، که در نها  ی دیکل   ی حفظ استعدادها  یبرا  ی مداخلات به موقع

 .شودینرخ حفظ استعدادها منجر م شیافزاکاهش نرخ ترک خدمت و 

مبتن   لیتسه (2 استخدام  و  استعداد  یجذب  و  مهارت  مولفه  یبرا  ریمسبی ضر:  بر    این 

نشان  یآمار  یمعنادار  باشد،یم  718/0 مصنوعآن  هوش  نقش  بهبود    یدهنده  در 
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  توسعه منابع انسانی   یندهایفرآ  یو کاهش زمان استخدام در ورود   انی متقاض  تیفیک

مصنوع  است. هوش  معنادار  ریثات  ی کاربرد  و  تمام  ی مثبت    ی اساس  ی هامؤلفه  ی بر 

 دارد.   ی توسعه منابع انسان یزیربرنامه 

ثبت شد.    553/0مسیر  با ضریب:  یشکاف مهارت   لیو تحل  یاتوسعه  ی ازهای ن  ییشناسا (3

س  ی حاک  ها افتهی  نیا که  است  آن  مصنوع  ی مبتن  ی هاستمی از  هوش  توانا  ی بر    یی با 

دقت در    ریچشمگ  شیالگوها، قادر به افزا   قیدق  یی ها و شناساداده  یحجم بالا   لیتحل

 باشد.میو از بین بردن کمبودها   ی آت یمهارت  یازهاین ین یبشیپ

شخص   یطراح (4 آموزش   یاتوسعه  یهابرنامه  ی سازیو  ضریب  :یو    450/0مسیر  با 

محتوا  حاسبهم الگوریتم  شدهیسفارش  ی آموزش  یشد.  طریق  مصنوعی  از  هوش  های 

   .شودیو توسعه م یریادگ ی ی ندهایبالاتر فرآ  یهر فرد منجر به اثربخش یبرا

  SmartPLS در  483/0  ر یمسبیضربا    :استعداد  تیریو مد  یپرورنیجانش   یزیربرنامه  (5

مصنوع هوش  که  داد  افزا  ی نشان  شناسا  شیبا  در  و    یاستعدادها  ییدقت  بالقوه 

آ  ندیبه فرآ  دنیبخشسرعت اثربخش  نده،یتوسعه رهبران  بهبود  کمک    ندیفرآ  نیا  یبه 

 .  کندیم

مستمر  تیریمد (6 بازخورد  و  مصنوع  :عملکرد  مثبتی  ی هوش  مولفهبر    تاثیر  با    این 

ا  289/0  ریمسبیضر به  ابزارها  ی معن  نیداشت،  مصنوع  ی که  ارائه    ی هوش  با 

مبتن ه  به  یبازخوردها و  کمک    ینگام  کارکنان  عملکرد  مستمر  بهبود  به  داده،  بر 

اکنندیم  ی انیشا خود،    ن ی.  نوبه  به  شاخص  منجرامر  بهبود    تیف ی ک  ر ینظ  ییهابه 

   شده است.  یبازخورد و ارتقاء عملکرد فرد

تغ  شودیم  شنهادیپ     به  توجه  وظا انسانیمنابع   نقش متخصصان  رییبا  انجام  به   یسنت   فیاز 

استراتژ  گران لیتحل و  مصنوع  یهاستیداده  ا  ، یهوش  توسعه  و  برامهارت  ن یآموزش    ی ها 

،  هوش مصنوعی  مرتبط با   یآموزش  ی هادوره  دی ها بااست. سازمان  یضرور منابع انسانی کارکنان 

با   . خود فراهم کنند منابع انسانی  ی هامی ت یرا برا یداده، علم داده و اخلاق هوش مصنوع لیتحل

میبهره  مصنوعی  هوش  از  مدیریت گیری  و  گزینش  آموزش،  حوزه  سه  در  بنیادی  ارتقا  توان 

ای را از میان برد. همچنین  های ناشی از عملکردهای سلیقهی ضعفعملکرد انجام داده و همه

از اتکا به نتایج صرف این گیری از هوش مصنوعی  های بهرهشود تا با افزایش مهارتتوصیه می

های منابع انسانی بهترین نتایج ممکن در  ابزار خودداری شده و از طریق مداخلات به هنگام تیم

شخصیزمینه و  آموزشی  نیازهای  شناسایی  برنامههای  برنامهسازی  آموزش،  برای  های  ریزی 
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درون خالی  مناصب  استخدامجایگزینی  و  جذب  تسهیل  و  نهایت سازمان  در  و  جدید  های 

     مدیریت عملکرد و پایش وضعیت نیروها، استعدادها و سازمان محقق شود.

بر   یانجی م  یرهایو متغ  گرلیتعد  یرهاینقش متغ  یبه بررس  ندهیآ  قاتی تحق شود  پیشنهاد می    

  یهامدل  تواندیامر م  نیبپردازند. ا منابع انسانیتوسعه   یهاو مؤلفه  یهوش مصنوع  انیروابط م

های مغفول  ترکیب سه حوزه آموزش، گزینش و مدیریت عملکرد با جنبه  .ارائه دهد  یترجامع

 همچنین پیشنهادهای زیر به شکل موردی قابل بیان است: مانده از این پژوهش مدنظر است. 

تحل  ی اتوسعه  ی ازهاین  یی شناسا (1 اصلی  ی: کاستیشکاف مهارت  لیو  کلید  های مهارتی 

های  توانند از میان مهارتبنیاد هوش مصنوعی میهای دادهاین بخش است. الگوریتم

 ، مهارت مورد غفلت را گوشزد کنند. معرفی شده

های شخصیتی  : بر اساس دادهیو آموزش  یاتوسعه  یهابرنامه  یساز یو شخص  یطراح (2

های رگرسیونی انطباق فرد،  نظیر پیشبرد. مدلتوان این مورد را در سطحی بیافراد می

 توانند در این زمینه کمک کننده باشند. مجموعه می

بازخورد مستمر  تیریمد (3 به جای تغییرات دیرهنگام  عملکرد و  نهادی  : اصلاح مستمر 

ها باشد. این مورد  تواند راهگشای بسیاری از شرکتسالانه به کمک هوش مصنوعی می

 های آموزشی نیز موثر است. حتی بر برنامه

مد  یپرورنیجانش   یزیربرنامه  (4 مرحله  استعداد  تیریو  وارد  زمانی  هم  نیروها  بهترین   :

تواند جایگزین مناسبی  شوند. حال سازمان مربوطه تنها در صورتی میبازنشستگی می

که   کند  معرفی  دادهرا  تحلیلپایگاه  بر  مبنی  مورد  ای  این  باشد.  داشته  صحیح  های 

 انطباق خوبی با هوش مصنوعی دارد. 

مد  ین یبشیپ (5 نگهدار   تیریو  و  افزایش رضایتمندی  استعدادها  یترک خدمت، حفظ   :

نیروها و بویژه نیروهای کارآمد از طریق پایش وضیعت نیروها ممکن است. بهتر است  

می مصنوعی  هوش  کمک  به  کارکنان  نظرات  مستمر  سنجش  ترک  با  سطوح  توان 

 ریزی نمود.ها را مشخص و برای آن برنامهشدن نیروخدمت و یا مستعفی

: شایسته است با تعریفی درست  بر مهارت و استعداد  یجذب و استخدام مبتن   لیتسه (6

ها را انتخاب و  ی بهترین گزینهکمک هوش مصنوع  های مورد نیاز هر شغل بهاز مهارت

 سبب پیشرفت سازمانی شد.  

زمینهمحدودیت زیاد  بسیار  گستره  شامل  تحقیق  این  از  های  است.  انسانی  منابع  توسعه  های 

های اندکی بر روی ها ناظر بر عملکرد هوش مصنوعی هستند و تئوریطرف دیگر اکثر تئوری

کرده تمرکز  انسانی  منابع  دادهتوسعه  میان  انطباق  اصلی  چالش  شامل اند.  تحقیق  های 
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میمصاحبه پیشنهاد  آینده  مطالعات  برای  لذا  است.  ادبیات  و  موردی  ها  شکل  به  تا  شود 

و شاخص بهتر  نتایج  تا  شود  بررسی  مصنوعی  هوش  فرم  در  خاص  سازمانی  برای  توسعه  های 

 تری حاصل گردد. دقیق
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