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Background and Objective: This study aims to elucidate the role of 

Artificial Intelligence (AI) in Human Resource Management (HRM) 

and analyze its potentials, challenges, and implementation 

requirements within organizations. 
Methodology: In terms of purpose, this study is developmental-

applied; in nature, it is descriptive; and in approach, it is qualitative. 

Utilizing a narrative review method, it compiles, categorizes, and 

analyzes findings from scientific literature published between 2019 

and 2025. 
Findings: The results indicate that AI can enhance efficiency, 

accuracy, speed, and decision-making quality in HRM by enabling 

administrative process automation, facilitating recruitment and 

selection, analyzing and predicting employee behavior, personalizing 

training, improving performance appraisal, and supporting talent 

management. Concurrently, the deployment of this technology is 

accompanied by challenges such as privacy violations, data security 

threats, skill gaps, employee resistance, technological dependency, 

and legal and ethical ambiguities. 
Conclusion: The effective implementation of artificial intelligence in 

human resource management requires the adoption of a human-

centered approach, the enhancement of transparency, the training and 

retraining of specialists, and the development of regulatory and ethical 

mechanisms tailored to the organizational context. Accordingly, 

artificial intelligence can be sustainably employed in human resource 

management only when it is conceived and implemented as a 

complement to human capabilities rather than as a substitute for them. 
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Exploring the Relationship Between Artificial Intelligence and Human 

Resource Management: Functions, Implications, and Ethical-Human 

Considerations 

Extended Abstract 
Background and Objective: Artificial intelligence (AI) has rapidly emerged as a transformative 

force across organizational functions, particularly in human resource management (HRM). In 

HRM, these developments have the potential to move the function beyond its traditional 

administrative role and position it as a strategic partner in organizational decision-making. At the 

same time, the use of AI raises important concerns regarding algorithmic bias, privacy, 

transparency, accountability, and the human consequences of automation. Against this backdrop, 

the present study aims to explain the role of AI in HRM and to examine its capabilities, challenges, 

and implementation requirements in organizational settings. More specifically, it seeks to clarify 

how AI can improve the efficiency and quality of HRM processes while also identifying the ethical 

and human-centered conditions necessary for its responsible adoption. The study also addresses a 

key gap in the literature, namely the fragmented and still developing nature of research on AI-

based HRM applications, despite their growing diffusion in practice. 
Methodology: In terms of purpose, this study is developmental-applied; in nature, it is descriptive; 

and in approach, it is qualitative. Utilizing a narrative review method, it compiles, categorizes, and 

analyzes findings from scientific literature published between 2019 and 2026. 
Findings: The findings show that AI has broad and significant applications across HRM. In 

recruitment and selection, AI can screen résumés, match candidates with job requirements, 

automate interview scheduling, and support workforce planning. In employee retention, AI tools 

such as chatbots, sentiment analysis systems, and turnover prediction models can improve 

responsiveness and help organizations identify early warning signs of disengagement or attrition. 

In training and development, AI enables personalized learning recommendations, skill mapping, 

adaptive training plans, and continuous monitoring of learning progress. In performance 

management, AI supports data-driven appraisal, real-time feedback, and more objective evaluation 

practices. It also contributes to talent management, career path design, succession planning, and 

human-resource forecasting. At the same time, the study identifies several major challenges. These 

include employee resistance due to fear of job displacement, the need for new digital and analytical 

competencies among HR professionals, overdependence on technology, difficulties integrating AI 

with legacy systems, and concerns related to algorithmic bias. In addition, privacy and 

cybersecurity risks are substantial because AI systems often rely on large volumes of personal 

employee data. The review also highlights broader ethical and legal concerns, including regulatory 

uncertainty, intellectual property issues, misinformation, and the erosion of trust.  

Conclusion: The study concludes that AI can fundamentally transform HRM from a reactive, 

experience-based administrative function into a proactive, data-driven, and strategic capability. 

However, this transformation is only beneficial when AI is implemented responsibly and in a 

manner that complements rather than replaces human judgment, creativity, and accountability. 

Effective adoption requires a human-centered approach, transparent governance of data and 

algorithms, systematic bias monitoring, workforce reskilling, and strong leadership commitment. 

Organizations must also ensure that AI adoption is aligned with their specific context, culture, and 

strategic needs. In this sense, AI should be understood not as a substitute for human expertise, but 

as an enabling technology that enhances HRM while preserving human dignity, fairness, and 

responsibility. When these conditions are met, AI can help HR departments become strategic 

organizational partners. 
 

 Keywords: Artificial Intelligence, Human Resource Management, Organizational Adoption, Ethical 

Considerations 
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  ها:واژهکلید

مصنوعی مدیریت    ،هوش 
انسانی پذیرش    ،منابع 

 ملاحظات اخلاقی ،  سازمانی

 

این پژوهش با هدف تبیین نقش هوش مصنوعی در مدیریت منابع    زمینه و هدف:

ها انجام  کارگیری آن در سازمان ها و الزامات به ها، چالش انسانی و تحلیل ظرفیت 

 شده است.  

، از حیث ماهیت،  کاربردی-ایتوسعهمطالعه حاضر از نظر هدف،    روش پژوهش:

بهره  با  که  است  کیفی  رویکرد،  منظر  از  و  روایتتوصیفی  روش  از  مروری،  گیری 

را گردآوری،    2026تا    2019های مطالعات علمی منتشرشده در بازه زمانی  یافته

 بندی و تحلیل کرده است. دسته

بررسی  ها:یافته  می  هایافته  نتایج  فراهمنشان  با  مصنوعی  هوش  که  سازی  دهد 

بینی امکان خودکارسازی فرآیندهای اداری، تسهیل جذب و گزینش، تحلیل و پیش 

سازی آموزش، بهبود ارزیابی عملکرد و پشتیبانی از مدیریت  رفتار کارکنان، شخصی

گیری در  تواند موجب ارتقای کارایی، دقت، سرعت و کیفیت تصمیماستعداد، می 

هایی نظیر  کارگیری این فناوری با چالش حوزه منابع انسانی شود. در عین حال، به

داده امنیت  تهدید  خصوصی،  حریم  کارکنان، نقض  مقاومت  مهارتی،  شکاف  ها، 

 های حقوقی و اخلاقی همراه است. وابستگی فناورانه و ابهام 

استقرار اثربخش هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی مستلزم    گیری:نتیجه

ر انسان اتخاذ  شفافیتویکردی  تقویت  و  محور،  متخصصان  بازآموزی  و  آموزش   ،

تدوین سازوکارهای نظارتی و اخلاقی متناسب با زمینه سازمانی است. در نتیجه، 

صورت پایدار در مدیریت منابع انسانی به کار گرفته  تواند بههوش مصنوعی زمانی می 

 . های انسانی، نه جایگزین آن، تعریف و اجرا شودشود که در مقام مکمل توانمندی 

 – و ملاحظات اخلاقی   )کارکردها، پیامدها  ارتباط هوش مصنوعی و مدیریت منابع انسانیواکاوی  (.  1405)  محسن،  نجفیو    ؛کیومرث،  مولادوست :  استناد

 . 157-192(، 9)3، مدیریت هوشمند سرمایه انسانی . انسانی(
             DOI: http//doi.org/10.22034/imhr.2026.591533.1119  

 https://www.imhr.ir،  آجاو ستاد  یدانشگاه فرماندهپژوهشکده سرمایه انسانی  ناشر:

   محفوظ است.« سندگانینو یحقوق انتشار برا هی( و کلتیرا ی»حق نشر )کپ ©
DOI: 10.22034/imhr.2026.591533.1119  
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 مقدمه

انداز مدیریت منابع  کننده در حال بازتعریف چشننمبا سننرعتی خیرهامروزه   1هوش مصنننوعی   

توجهی را نیز های قابلهای نوآورانه، چالشانسنانی معاصنر اسنت. این فناوری، ضنمن گشنودن افق

ماهیت یادگیری و سازگاری هوش مصنوعی    .(Raut, 2026)ها قرار داده است پیش روی سنازمان

، آن را به ابزاری (Hadiyatno et al, 2023)  نویسنی صنری های ورودی، بدون نیاز به برنامهبا داده

های متمایزی  تبدیل کرده و ویژگی مدیریت منابع انسننانیقدرتمند برای تسننهیل وظایف متنو  

 . (Tuffaha, 2023)ها به آن بخشیده است  نسبت به سایر فناوری

شنننود، مدیریت  شننندن و فشنننارهای رقابتی فزاینده شنننناخته میدر دنیای امروز که با جهانی

)پرتوی   اسننتراتژیس سننرمایه انسننانی به عاملی حیاتی برای موفقیت سننازمانی بدل شننده اسننت

های  گیری از فناوریاین ضننرورت، متخصننصننان منابع انسننانی را به سننمت بهره .(1404خاقان،  

وری را ارتقا بخشنند، دقت در فرآیندهای اسنتخدام را  هوش مصننوعی سنوق داده تا بتوانند بهره

سنازی نمایند  بهبود دهند، توسنعه کارکنان را تسنهیل کنند و راهبردهای شن لی فردی را شنخصنی

(Benabou et al, 2024) . 

های مختلف  در دهه اخیر، شنناهد رشنند چشننمگیر کاربرد هوش مصنننوعی در عملکردها و حوزه

ایم. این روند، جریانی پژوهشنی نوین را در موضنوعاتی چون حرنور مدیریت منابع انسنانی بوده

کارگیری آن بر نتایج فردی و سنازمانی، و ارزیابی  اجتماعی هوش مصننوعی و رباتیس، تثثیرات به

 ,Budhwar et al) های مدیریت منابع انسنانی مبتنی بر هوش مصننوعی شنکل داده اسنتشنیوه

های عملیاتی را  ها قادرند فرآیندهای جذب نیرو را پشنننتیبانی کرده، فعالیتاین فناوری .(2023

به  .(Kuzior, 2024)  تری از رفتارهای کارکنان ارائه دهندبینی دقیقسنازی نمایند و پیشسناده

توانند دقت تطابق میان شن ل و نامزد را به میزان  های یادگیری ماشنین میعنوان مثال، الگوریتم

گیری مرتبط بنا مندیرینت  قنابنل توجهی افزایش داده و شنننفنافینت را در فرآینندهنای تصنننمیم

کاوی، پردازش  هایی نظیر دادههمچنین، فناوری .(Zawada, 2024)  ها ارتقا بخشنندشنایسنتگی

های  شنوند تا سنیسنتمهای عصنبی مصننوعی در این حوزه به کار گرفته میزبان طبیعی و شنبکه

 . (Alsaif & Aksoy, 2023)گیری، آموزش و ارزیابی را ایجاد کنند  هوشمند پشتیبان تصمیم

های  ها را متحول کرده و فرصنتها در سنازمانها، شنیوه سنازماندهی فعالیتاسنتقرار این فناوری

گیری و حل مسننئله برای کارکنان و  برداری بهینه از منابع، فرآیندهای تصننمیمنوینی را در بهره

های سننتی مدیریت  کل سنازمان فراهم آورده اسنت. هوش مصننوعی پتانسنیل دگرگونی شنیوه

___________________________________________________________ 
1 Artificial Intelligence 
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سنازی فرآیندها و ارائه راهکارهای  منابع انسنانی را از طریق خودکارسنازی وظایف روتین، سناده

تواند در بهبود فرآیندهای جذب، آموزش، مدیریت  سنازی شنده داراسنت. این فناوری میسنفارشنی

در حوزه .  (Alsaif & Aksoy, 2023)عملکرد و مندیرینت حقوق و دسنننتمزد تنثثیرگنذار بناشننند  

کند و ابزارهای های کارآفرینی ایفا میآموزش، هوش مصننوعی نقشنی کلیدی در توسنعه مهارت

های نوآورانه را دارا هسنتند  سنازی فرآیندهای یادگیری و پرورش صنلاحیتآن، قابلیت شنخصنی

(Tkachenko et al, 2019; Zawada, 2024 .) 

های  ها، پژوهشبا وجود افزایش چشننمگیر علاقه علمی و روند رو به رشنند اسننتقرار این فناوری

مرتبط بنا هوش مصننننوعی در حوزه مندیرینت مننابع انسنننانی همچننان محندود و پراکننده بنه نظر 

علاوه بر این، اتوماسنیون مدیریت نیروی انسنانی بدون ریسنس  . (Budhwar et al, 2023)رسند  می

های متخصننصننان منابع انسننانی از  های اخلاقی و لزوم ارتقای مهارتو محدودیت نبوده و چالش

شوند. نقش مدیران منابع انسانی در این فرآیند  جمله مسنائل برجسنته در این عرصه محسوب می

های سنازی هوش مصننوعی به شندت تحت تثثیر باورها و نگرشحیاتی اسنت، زیرا پذیرش و پیاده

بر موارد مطروحنه و    .(Alsaif & Aksoy, 2023)  آننان قرار دارد بنا توجنه بنه دگرگونی  مبتنی 

ای که هوش مصننوعی در مدیریت منابع انسنانی ایجاد کرده اسنت، این پژوهش با هدف  گسنترده

کوشند نشنان  گیرد. تحقیق حاضنر میبررسنی جامع تثثیر هوش مصننوعی بر این حوزه صنورت می

بینانه  های سنننتی را به سننمت یس رویکرد مدیریتی پویا و پیشدهد چگونه این فناوری، شننیوه

ذیل پاسن   اسناسنی کوشند به پرسنش  بر این اسنا  پژوهش حاضنر می  کند.اسنتعدادها هدایت می

 دهد:

منابع انسنانی )از اسنتخدام و گزینش    تواند کارایی فرآیندهای کلیدیهوش مصننوعی چگونه می

های اخلاقی  تا آموزش، توسننعه و مدیریت عملکرد( را افزایش دهد، در حالی که همزمان چالش

های متخصنصنان این حوزه را مورد تثکید قرار  مرتبط را برجسنته سناخته و ضنرورت ارتقای مهارت

تر چگونگی ادغنام مثثر و اخلاقی هوش ، بنه در  عمیقپناسنننخگویی بنه این پرسنننش دهند می

برداری از  ها در بهرهمصنننوعی در مدیریت منابع انسننانی کمس کرده و راهنمایی برای سننازمان

 پتانسیل کامل این فناوری ارائه خواهد داد.

 

 چارچوب مفهومی و پیشینه پژوهش

 هوش مصنوعی

(Turing, 1937) نهاد. سنپ  در سنال    انیرا بن  رایانهعلوم   یهاهیو پا  یرا معرف   هاتمیمفهوم الگور

  از  .سنجدیبرابر با انسان را م یدر بروز هوش  نیماش  ییرا ارائه داد که توانا  نگ یآزمون تور 1950
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را در کنفران     «یبود که اصنطلا  »هوش مصننوع (McCarthy, 1956)  یکارتمس   گر،ید یسنو

 .کرد مطر  1956در سال    1ثدارتمو

ها و  سنننرعت در رایانهرفت که هوش مصننننوعی بهانتظار می 1960و  1950های اگرچه در دهه

بینی تا زمان اخیر  تراز انسنان توسنعه یابد، اما این پیشهای شنناختی همهای دارای قابلیتربات

 ,Bolander) نشند  محقق ،ه اسنتیافت  دسنت  چشنمگیریکه هوش مصننوعی به شنهرت و توسنعه  

2019; Pillai & Sivathanu, 2020.)  زمان با این توسنعه و شنهرت، هوش مصننوعی تعاریف  هم

متعددی به خود گرفت و پژوهشنگران، بسنته به بسنتر زمانی و سنط  پیشنرفت فناوری، تعاریف  

 :ی از این تعاریف گردآوری شده استا، نمونه1جدول   در .اندگوناگونی از آن ارائه داده

 ( Palos-Sánchez et al, 2022; Gil de Zúñiga et al, 2023)  تعاریف هوش مصنوعی . 1جدول
اندیشمند)ان(/ 

 سال
 تعاریف

(McCarthy, 

1956 ) 
  های کامپیوتری هوشمندهای هوشمند، به ویژه برنامه علم و مهندسی ساخت ماشین 

 است. 

(Minsky, 1968 )  تواند  پردازد که انسان میمیهای قادر به انجام وظایفی  علمی که به توسعه ماشین

 .انجام دهد و نیازمند هوش انسانی است

(Russell, 2010 ) 
کند تا ها )ادراکات( عمل مییس عامل عقلانی محاسباتی که با در نظر گرفتن ورودی 

 . بهترین نتیجه مورد انتظار را به دست آورد

(Carlson, 2015 ) 

ای از فرآیندهای الگوریتمی تعریف شده که برای تولید و توزیع  به عنوان مجموعه 

اند، با  ای مانند متون و تصاویر برای استفاده عمومی طراحی شده خروجی رسانه 

 .مداخله انسانی محدود یا بدون مداخله

(Castro & New, 

2016 ) 

های محاسباتی که عملیاتی مشابه یادگیری و  ها و سیستمفرآیند خلق ماشین 

 .دهندگیری انسانی انجام می تصمیم

(Cappelli et al, 

2019 ) 
دهد که ها که به کامپیوترها امکان انجام وظایفی را میای از فناوری دسته گسترده

 . گیریمعمولاً نیازمند شناخت انسانی هستند، از جمله تصمیم

  

___________________________________________________________ 
1  Dartmouth 
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(Stanley & 

Aggarwal, 

2019 ) 

دهند که نیازمند هوش انسانی  که وظایفی را انجام می   ایرایانه های  توسعه سیستم

 . هاستهستند. هدف اصلی هوش مصنوعی هوشمندتر کردن ماشین 

(Kaplan & 

Haenlein, 2019 ) 

هایی های خارجی، یادگیری از چنین داده توانایی یس سیستم برای تفسیر صحی  داده

ها برای دستیابی به اهداف و وظایف خاص از طریق انطباق  و استفاده از آن آموخته 

 است.   منعطف

(Bolander, 

2019 ) 
توانند وظایفی را انجام دهند که در غیر که می  -ها  ها یا ربات رایانه  –ها  ساخت ماشین 

 . ها قادر به انجام آن بودنداین صورت فقط انسان 

(Ng & Leung, 

2020 ) 
 هاسازی فرآیند هوش انسانی توسط ماشین مربوط است به شبیه (AI)  هوش مصنوعی

(Nah et al, 

2020 ) 

های اجتماعی، فرهنگی، سیاسی  به عنوان تعامل بین عاملان مجازی و انسانی در حوزه 

و اخلاقی به تصویر کشیده شده تا تقلید ماشینی از رفتار و افکار انسانی را ممکن  

 . سازد

(Hancock et al, 

2020 ) 

های محاسباتی اشاره دارد که شامل  هوش مصنوعی به طور گسترده به سیستم

هایی  های یادگیری ماشین، پردازش زبان طبیعی و سایر تکنیسها، روش الگوریتم

 .کننداست که به نمایندگی از یس فرد برای بهبود نتیجه ارتباط عمل می 

(Sundar, 2020 ) 
سازی انبوه محتوای ارتباطی با محوریت هوش مصنوعی  این موضو  شامل شخصی 

 . است

(Ryan, 2020 ) 

این یس زمینه از علوم کامپیوتر است که بر فرآیندهای کامپیوتری متمرکز است که  

های مشابه انسان عمل و واکنش نشان دهند، مانند تشخیص توانند به روش اغلب می 

 (تصویر )بینایی(، تشخیص گفتار )شنوایی( و تولید زبان طبیعی )صحبت کردن

(Paesano, 2021 ) دهند با تحلیل محیط خود و انجام  هایی که رفتار هوشمندانه از خود نشان میم نظا

 . ای از خودمختاری، برای دستیابی به اهداف خاصاقدامات، با درجه 

(Jamil, 2021 ) 

سرایی ماشینی است. به عنوان  نگاری، هوش مصنوعی فراتر از داستان در روزنامه 

های خودکار  ها و روش شده، الگوریتمهای تبدیلپردازش زبان طبیعی و ادغام داده 

 . های خبری توصیف شده استتولید و انتشار خبر با کمس ربات 

(Russell & 

Norvig, 2022 ) 
 .دهندمطالعه عاملانی که ادراکاتی از محیط دریافت کرده و اقداماتی انجام می 
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محور  و انسان  یکل فیاز تعار  یهوش مصنوع  یدهنده تحول مفهومنشان 1جدول   فیتعار  لیتحل

  فیاسنت. در تعار  آگاهنهیو زم  ندمحوریفرآ  ،ینیع  فیتعار ی( به سنویهوش انسنان  یسنازهی)شنب

از داده،    یریادگی  ت،یمانند عامل  سننتمیسنن   یذات  یهاتیانسننان به قابل  دیتمرکز از تقل  دتر،یجد

 منتقل شده است.   یو خودکارساز  یتمیالگور  یریگمیتصم

 هوش مصنوعی و مدیریت منابع انسانی

بلکه به   سنت،ین  تشنریفاتیابزار   س ی  گریامروزه د  ،یمنابع انسنان  تیریدر حوزه مد  یمصننوع هوش

با    یفناور نیا .(Chao et al, 2025) شننده اسننت  لیتبد  تالیجیتحول د یبرا س یاسننتراتژ  یعامل

هنا و  مصننناحبنه  یبنندهنا، زمنانرزومنه  هین اول  یزمنانبر مناننند غربنالگر  ینندهنایفرآ  یخودکنارسننناز

آزاد کرده و به   یتکرار  یرا از انجام کارها  یانسنان یروین  ن،به سنوالات متداول کارکنا  ییپاسنخگو

و    ینیجانشنن  یزیرتوسننعه اسننتعدادها، برنامه  رینظ  نیآفرارزش فیتا بر وظا  دهدیآنها امکان م

در    نانهیبشیپ  یهاداده  لیتحل ن،یعلاوه بر ا.  (Gribov, 2026) متمرکز شنوند  یبهبود تجربه کار

پنهنان در رفتنار کنارکننان را    یتنا الگوهنا  کنندیکمنس م  رنندگنانیگمیبنه تصنننم  یهوش مصننننوع

  .(Chao et al, 2025)  کنند یریجلوگ  یدیکل یروهاین  زشیکرده و از ر  ییشناسا

  ی و همندل  نیمناشننن   یلیدقنت تحل  نیادغنام بنه شننندت بنه حفن توازن ب  نیا  تین حنال موفق   نیبنا ا

  تیریمد  ت،یدر نها  یمنابع انسنان تیریچراکه مد ؛(1403)پدرامی و واعظی،   وابسنته اسنت  یانسنان

با در  بافت   دیبا  یتمیالگور  یبه آن معناسننت که هر خروج نیا  وها،  هاسننت و نه دادهانسننان

  یینها  ماتیفرد هر کارمند همراه شننود تا تصننممنحصننربه طیو شننرا  یعواطف فرد  ،یفرهنگ

.  ( Bušina & Kovalchuk, 2025)  اسنتوار بماند  یعدالت، احترام و رشند انسنان  یهیهمچنان بر پا

  ی نیبشیبا آن پ نه«کند، اما »چگو  ینیبشیرا پ  «یزیچ»چه تواندیم  یدر واقع، هوش مصننننوع

  ت یو مسنئول  اریاخت  یهمچنان در حوزه  م،یرسن یخاص م  میتصنم  س یو »چرا« به   میبرخورد کن

ابزار صنرف،    س یرا از    یاسنت که فناور  یاهمان نقطه نیو ا  ماند؛یم  یباق   یانسنان  رانیمد  یاخلاق 

 &  Padhy) کندیم  لیتبد یانسننان  یهاهیسننرما  ییشننکوفا ریهمراه هوشننمند در مسنن   س یبه 

Panda, 2025) . 

 پیشینه پژوهش

به سنطو     یهوش مصننوع  شنرفتیبا پ  دهدینشنان م (Huang & Rust, 2020)  قیتحق   یهاافتهی

اسننا ، در    نی. بر اابدییکاهش م  ترنییدر سننطو  پا  یانسننان یرویبه اسننتفاده از ن  ازیبالاتر، ن

  یتوسننط هوش مصنننوع دیعمدتاً با  یکیخدمات مکان  ،یتوسننعه هوش مصنننوع  یکنون  تیوضننع

و خدمات    ،یو هوش انسنننان  یتفکر  یعهوش مصننننو  بیتوسنننط ترک  یخدمات تفکر  ،یکیمکان

با    (Hadiyatno et al, 2023)پژوهش   یهاافتهی .انجام شنود  یعمدتاً توسنط هوش انسنان  یاحسناسن 
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منابع    تیریکه مد  دهدینشننان می«  انسننان هیسننرما  تیریمد  یبرا  یمدل هوش مصنننوععنوان »

اسنت.   یبا فرهنگ فناور  یفرهنگ سنازمان  قیسنازمان و تطب  یازهایبا ن  ییهمسنو  ازمندین  یانسنان

  یشنده اسنت. حرنور هوش مصننوع  لیتبد  ریناپذضنرورت اجتناب  س یبه   هانیتعامل انسنان با ماشن 

  ی سننازنهیعملکرد و به  یابیها، ارزداده  لیاسننتخدام، آموزش، تحل  یهامنظامانند    ییهادر حوزه

 .نموده است  یمنابع انسان  تیریبه مد  یانیکمس شا  ات،یعمل

  ی بر عملکردهنا  یهوش مصننننوع  یریسنننوگ  ریتنثثبنا عنوان »  (Tuffaha, 2023)پژوهش    جینتنا

نشننان داد که  «  ندهیآ  یقاتیتحق   یهاو جهت  اتیادب  س یسننتماتی: مرور سنن یمنابع انسننان  تیریمد

  نیعملکرد، جبران خدمات، تثم تیریبر مد  یمنف  ریتثث  ،یریبا سننوگ  یهوش مصنننوع  یکاربردها

 .ارندو آموزش و توسعه د  یانسان یروین

(Akhter et al, 2024) « یمنابع انسنان  تیریدر مد  یکاربرد هوش مصننوع  پژوهشنی را با عنوان:  

در    یاسننتفاده از هوش مصنننوع  « انجام دادند. نتایج این پژوهش نشننان داداز بنگلادش  یمنظر

مانند کمبود    ییهااسننتخدام متمرکز اسننت. چالش  یندهایبنگلادش محدود بوده و عمدتاً بر فرآ

  تواندیم  یوجود دارد. هوش مصننوع زیها نداده یخصنوصن   میمربوط به حر یهایتخصنص و نگران

مطنالعنه بنه   نی. ادبهتر را بنه همراه داشنننتنه بناشننن   یریگمیو تصنننم  ییمناننند بهبود کنارا  ییاین مزا

 ی هایکنند، نگران  یگذارهیسنرما یدر توسنعه تخصنص هوش مصننوع  کندیم  هیها توصن سنازمان

  ن ی. همچنندینما  نیتدو  یاخلاق   یهارا برطرف سنازند و دسنتورالعمل  یخصنوصن  میمربوط به حر

  عد مسا  یقانون  طیمح جادیکار و ا یروین یبازآموز ،یاز آموزش هوش مصنوع دیبا  گذاراناستیس

طور به  تواندیم  یهوش مصننننوع  ،یمسنننئولانه و اخلاق   یسنننازادهیکنند. در صنننورت پ  تیحما

 . در بنگلادش را ارتقا دهد  یمنابع انسان  تیریمد  یهاوهیش  یریچشمگ

(Lokhande, 2025) « ی« به این  منابع انسنان  تیریدر مد  یهوش مصننوع در پژوهشنی با عنوان

گسننترده   یمختلف بخش منابع انسننان  یدر عملکردها ینقش هوش مصنننوعنتیجه رسننیدند که  

ها و  داده  لیاسننتخدام، اشننت ال، تحل  یندهایفرآ توانندیم  س یربات  یهاکه شننرکت  ییاسننت، جا

 دهند.  شیآن را افزا  ییکار را کاهش دهند و کارا  طیمح  یکنند، حجم کار  تیریاطلاعات را مد

  ی هنا کننندهلین موانع و تسنننهبنا عنوان »  (Madanchian & Taherdoost, 2025)نتنایج پژوهش  

  ی سناز ادهیپ« نشنان داد  عوامل  یانتقاد  لی: تحلیمنابع انسنان  تیریدر مد  یهوش مصننوع  رشیپذ

شنکل    یفناور رسناختیقدرت و ز  ییایپو  ،یتوسنط سنه عامل فرهنگ سنازمان یهوش مصننوع

  تین حمنا  تنالیجیبوده و از تحول د  یمشنننوق نوآور  یفرهنگ  یکنه دارا  ییهنا. سنننازمنانردیگیم

  ن، یموفق خواهند بود. همچن یهوش مصنوع  یهاحلراه رشیدر پذ  یشتریبا احتمال ب  کنند،یم
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منابع    س یبا اهداف اسنتراتژ  یهوش مصننوع  ییهمسنو یروشنن برا  یاندازو چشنم یوق   یرهبر

   .کندیکمس م  نفعانیذ  انیاعتماد در م  جادیبه کاهش مقاومت و ا  ،یانسان

 

 پژوهش شناسیروش 

کاربردی و از حیث ماهیت، یس مرور روایتیِ است. انتخاب  -ایاین پژوهش از حیث هدف، توسعه

این رویکرد به دلیل ماهیت نوظهور و چندبعدی هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی صورت  

مفهومی اسنت    )ترکیب(ای که به دلیل سنرعت بالای تحولات فناورانه، نیازمند  گرفته اسنت؛ حوزه

ها، به دنبال تفسنیر و تحلیل پیوند میان تکنولویی، اسنتراتژی و اخلاق  که فراتر از شنمارش داده

سنازمانی باشند. در این روش، اتکای پژوهش بر »اسنتدلال تحلیلی و غربالگری مبتنی بر خبرگی«  

پژوهش   حوزه جستجو  است تا تصویری جامع و کاربردی از ادبیات پراکنده این حوزه ارائه گردد.

 Scopus  ،Web ofهنای داده معتبر مناننند  شنننده در پنایگناهقنالات معتبر علمی نمناینهشنننامنل م

Science  های ترکیبی »هوش مصننننوعی«، »مدیریت منابع انسنننانی« و  اسنننت که با کلیدوایه

اند. فرآینند  مورد پایش قرار گرفتنه 2026تا   2019»کاربردهای هوش مصننننوعی« در بازه زمانی  

گام شامل مراحل بهصورت گامهای جامعیت نظری« بوده و بهگزینش و تحلیل، مبتنی بر »ملا 

. شنناسنایی هدفمند: اسنتخرات متون مرجع که بیشنترین تثثیر نظری را بر 1زیر انجام شنده اسنت: 

. غربالگری مبتنی بر خبرگی: حذف مقالات فاقد چارچوب نظری منسنجم  2گفتمان فعلی دارند؛  

هنای  تمرکز بر مننابعی کنه قنابلینت پناسنننخگویی بنه پرسنننشهنای غیرعلمی، بنه منظور  ینا گزارش

. تحلیل محتوای انتقادی: مطالعه متن کامل مقالات منتخب برای اسننتخرات  3پژوهش را دارند؛  

ها در سنه  ازی یافتهسن . سننتز اسنتنباطی: یکپارچه4مرنامین اصنلی و کشنف ترنادهای مفهومی؛  

 آفرین«.ها« و »پیامدهای تحول»کارکردها«، »چالش محور کلان

های احتمالی در قرناوت تخصنصنی، از راهبرد  و کاهش سنوگیری ها  منظور تثمین اعتبار یافتهبه

گیری شنده اسنت. این  ها در منابع و بازبینی همتایان در فرآیند کدگذاری بهرهسنازی دادهگانهسنه

صنرف به چارچوبِ مسنتند، ضنمن ترسنیم تصنویری منسنجم از وضنعیت موجود، به جایِ اتکای  

را در  هنا  ینافتنهپنذیری نظری  زوده و قنابلینت تعمیمپژوهش اف   هنای آمناری، بر غننای تحلیلیگزارش

 .کندمدیریت منابع انسانی ترمین می  فرای پیچیده و در حال گذار

 

 های پژوهشیافته

  یهادر حوزه تواندیم  یهوش مصننوعدهد،  ها و تحلیل مقالات اسنتخرات شنده نشنان میبررسنی

نامحدود    فناوری نیاز ا  یبرداربهره  یهاتیبه کار گرفته شنننود. قابل  هاسنننازمان  تیمختلف فعال



 1405 تابستان ، 9، شمارة 3فصلنامه مدیریت هوشمند سرمایه انسانی، دورة                                                             167

را    یدین جند  یهناننهیگز  ،یبر هوش مصننننوع  یمبتن ینوظهور عملکرد ابزارهنا  یهنااسنننت و جنبنه

  د ینبا تیریمد  ،یسنازمان تیریمد زهحال، لازم به ذکر اسنت که در حو نیخواهند کرد. با ا  جادیا

تواند  میی مدیریت در حوزههوش مصننوعی  . متمرکز شنود  یحذف عامل انسنان  ای  ینیگزیبر جا

 :مورد استفاده قرار گیردبه آنها اشاره شده     2هایی که در جدولفعالیتدر  
 

 ( Kłoczko, 2024) در مدیریت  های استفاده از هوش مصنوعیحوزه . 2جدول 

 کاربرد هوش مصنوعی  فعالیت 

 ریزیبرنامه 
بینی تقاضا و تنظیم عرضه محصولات و خدمات بر اسا   ریزی زنجیره تثمین: پیش برنامه 

 آن

 سازماندهی 
نیازهای   اداریکارکنان؛  هماهنگی  وظایف  فعالیت؛  سازماندهی  بین  هماهنگی  های 

 سازمان. های مختلف  بخش 

 مدیریت 
وظایف مشتریان؛  تفویض  خدمات ؛  مدیریت  نیازها؛  بهبود  سازی  شخصی؛  شناسایی 

 پیشنهادها 

 ها کاهش انجماد منابع مالی در موجودی ؛  های پرداختنی و دریافتنیمدیریت حساب  منابع مالی 

 

 ، یزیربرنامه  یگانهپنج فیوظا  هیبر پا  ،یمنابع انسنننان رانیاز جمله مد  ران،یمد  یهاتیهمنه فعال

  توانند یم رانیمد  نیا ن،یو نظارت اسنتوار است. بنابرا  منابع و امکانات  جیبسن   ،یرهبر  ،یسنازمانده

  یهاییو توانا  هاتیظرف  در  .رندیبهره بگ  یاز هوش مصننوع  یمنابع انسنان یزیربرنامه  ندیدر فرآ

  ترنانهیبشینوآورانه، کارآمدتر، پ  یِمنابع انسنان  یندهایفرآ  جادیا یبرا  یهوش مصننوع  نیآفرتحول

های مدیریت منابع انسانی قبل و ای از شیوهمقایسه 3جدول  . است یضرور  شندهیسنازیو شنخصن 

هایی که برای موفقیت  دهد و بهبودهای چشنمگیر و چالشبعد از ادغام هوش مصننوعی ارائه می

 : (Benabou et al, 2024)  سازددر این گذار باید مورد توجه قرار گیرند را برجسته می
 Benabou et) های مدیریت منابع انسانی قبل و بعد از ادغام هوش مصنوعی. مقایسه شیوه 3جدول 

al, 2024 ) 
فرآیندهای 

 شدهمتحول

HR 

 شده با هوش مصنوعی رویکردهای تقویت رویکردهای سنتی

اتوماسیون  

 وظایف اداری 

مدیریت دستی و پرزحمت  

مدیریت   حقوق،  پرداخت 

داده  ورود  و  با  مزایا  ها 

و  ریسس   بالا  خطای 

 .برفرآیندهای زمان 

می  خودکار  را  اداری  تکراری  وظایف  مصنوعی  کند،  هوش 

کند تا نتایج قطعی با عملکرد  های عظیم را تحلیل میداده 

طور چشمگیر  پایدار و بدون خستگی ارائه دهد، خطاها را به 

 کند، به مدیراندهد و زمان ارزشمند را ذخیره میکاهش می

 .تمرکز کنند  راهبردیدهد بر اهداف  اجازه می  منابع انسانی
 



 168   مولادوست و نجفی                                               /واکاوی ارتباط هوش مصنوعی و مدیریت منابع انسانی ...
فرآیندهای 

 شدهمتحول

HR 

 شده با هوش مصنوعی رویکردهای تقویت رویکردهای سنتی

انتخاب   و  جذب 

 نیرو 

زمان  دستی،  و  فرآیند  بر 

در  خسته مشکل  کننده؛ 

بالای   حجم  مدیریت 

وجود  درخواست  امکان  ها؛ 

 .سوگیری در انتخاب

ها را تسهیل  هوش مصنوعی مدیریت حجم بالای درخواست 

ها را  بخشد، مصاحبه کند، ارتباط با متقاضیان را بهبود میمی

می  می سازماندهی  افزایش  را  جذب  کارایی  با  کند،  دهد، 

ها سوگیری را کاهش  ها و تحلیل خودکار دادهمهارت   تطبیق

صرفهمی هزینه  و  زمان  در  میدهد،  و جویی  تنو   و  کند 

 .کندشمول را در فرآیند جذب تقویت می 

مسیر   مدیریت 

 ش لی

سلسله   اسا   بر  پیشرفت 

مستقیم   تعاملات  و  مراتب 

 .انسانی

شخصی راهنمایی  خدمات  از  مصنوعی  شده  هوش  سازی 

ها مسیرهای ش لی سفارشی  کند، با تحلیل دادهپشتیبانی می

گیرانه را از طریق  پیشدهد و مدیریت جانشینی  را ارائه می

سازد و منابع راهنمایی را بهینه بینانه ممکن میتحلیل پیش

 .کندمی

 آموزش و توسعه 

آموزش  روش  سنتی  های 

نیازهای   پاسخگوی 

شده  شخصی سازی 

 .نیستند

سازی شده  های شخصی هوش مصنوعی امکان ارائه آموزش 

ط  از  همراهریق  را  هوشمند  می ف  دستیارهای  و  راهم  کند 

می بهینه  را  یادگیری  صدور  بازدهی  امکان  همچنین  کند. 

پذیر  های انعطاف گواهینامه و کسب مهارت را از طریق برنامه 

می تسهیل  فردی  نیازهای  با  کاربر  .  کندمتناسب    م نظاهر 

الکترون سبس    یکی آموزش  و  هدف  و  بوده  فرد  به  منحصر 

  یهای فناور   یسازاده یراستا، پ   ن یدارد. در ا  یمتفاوت  یریادگی

مصنوع و    قیعم  یریادگی  ن،ی ماش  یریادگیمانند    یهوش 

به کمس به کاربر و   ،یمجاز  یهاطیدر مح یتیتقو یریادگی

برا  طیمح  یساز یشخص تجربه    یاو    نه یبه  یریادگیارائه 

 . (Fatouchi, 2024)  پردازدیم

مدیریت  

 استعدادها 

عمدتاً   عملکرد  ارزیابی 

انجام   سرپرستان  توسط 

از ذهنیت می شود و متثثر 

 .افراد است

کند،  هوش مصنوعی مدیریت پویای استعدادها را متحول می

کند، مسیرهای توسعه و وظایف روزانه  بینی مینیازها را پیش 

می  سفارشی  بهبود  را  را  کارکنان  حفن  نتیجه  در  و  سازد 

 .بخشدمی

ریزی  برنامه 

 منابع انسانی 

دستی   ارزیابی  بر  تمرکز 

 .نیازهای آینده نیروی کار

پیش  تحلیل  از  مصنوعی  شخصیهوش  و  سازی  بینانه 

استفاده   کارایی  و  تیمی  همکاری  بهبود  برای  استعدادها 

 .کندمی

کیفیت   مدیریت 

 زندگی کاری 

ارزیابی بر  و  تمرکز  ها 

حول   دستی،  مداخلات 

فناوری  از  استفاده  با  مصنوعی  چهره،  هوش  تشخیص  های 

عاطفی  -تحلیل متن و پردازش زبان طبیعی، وضعیت روانی
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و   ایمنی  ارگونومی،  محور 

نظرسنجی و  های  سلامت 

 .رضایت کارکنان

کند، در  بهتری از نیازهای کارکنان  کارکنان را ارزیابی می

می  شخصی ارائه  راهکارهای  و  بهبود  دهد  برای  شده  سازی 

 .کندکیفیت زندگی کاری پیشنهاد می 

 مدیریت عملکرد 

عملکردهای   بر  تمرکز 

ارزیابی با  های  گذشته 

 .سالانه

لحظه بازخورد  برای  مصنوعی  عملکرد  هوش  تحلیل  و  ای 

 .شودمبتنی بر داده استفاده می 

رفتار   بهبود 

 کارکنان

بر   متمرکز  رویکردهای 

در   توسعه  انصاف  پاداش، 

ها از طریق آموزش و  مهارت 

 .قدردانی مدیریتی

ها، احساسات و روحیه، رفتار  هوش مصنوعی با تحلیل داده

های خودکار  بخشد. محیطبینی و بهبود میکارکنان را پیش 

تعاملات شخصی مجازی  دستیاران  بخشو  با  شده   سازی 

 .کنندرا تسهیل می منابع انسانی

اصول   مدیریت 

 اخلاقی و حقوقی

و   انتظارات  مدیریت 

ارتباطات برای جلوگیری از  

اسا   سوءتفاهم بر  ها 

و   روانی  قراردادهای 

 .حقوقی

اخلاقی   معرلات  از  عبور  با  همراه  مصنوعی  هوش  ادغام 

تبعیض(  و  خصوصی  حریم  انصاف،  الگوریتمی،  )سوگیری 

های شفاف هوش مصنوعی، ممیزی سوگیری،  م نظامستلزم  

ها و فرهنگ اخلاقی قوی  های شفاف استفاده از دادهسیاست 

 .است

 

 یمنابع انسان ت یریدر مد یهوش مصنوع عملیاتی کاربرد

منابع    تیریمد  یاصننل  فیرا در وظا  یهوش مصنننوع  یاثرگذار یهاوهیکاربردها و شنن  4جدول  

 :کندیو ارائه م  یبندشده، دستهبر اسا  مطالعات انجام  ،یانسان
 ی منابع انسان  تیریمد  فی در وظا ی هوش مصنوع یاثرگذار یهاوه یکاربردها و ش . 4جدول 

وظایف مدیریت  

 منابع انسانی
 منبع شیوه اثرگذاری 

جذب و    ندیفرآ

 استخدام 

ریزی نیروی کار و  غربالگری رزومه، تطبیق نامزدها، برنامه

پیش تحلیل به  پاس    یهاباتچت ،  کنندهبینیهای  گو 

  افته یسثالات ساختار  د ی تول،  مصاحبه  یبندسثالات و زمان 

 یستگیبر اسا  چارچوب شا

سنار  یروین  یآت  یازهاین  ینیبش یپ اسا   بر    ی وها یکار 

 ی مهارت  یهارشد و شکاف 

(Raut, 2026 ) 

فرآ طریقجذب    ندیتحول    ی غربالگر   یخودکارساز   از 

 ی ش ل  یازهایها با ننامزدها و بهبود تطابق مهارت 

(Zawada, 2024 ) 

متخصصان منابع    به  کمس   ،جامع  یلیتوسعه چارچوب تحل

 ی آگاهانه استخدام  ماتیدر اتخاذ تصم  یانسان

(Thakral et al, 2023 ) 
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مرسوم در    یهای ری کاهش سوگ  ،نامزدها  ترقیدق  یابیارز

 استخدام   یسنت  یهاروش 

(Venkatasubramanian, 

2023 ) 

 ( Zawada, 2024) ها خودکار رزومه   لیامکان تحل

 ( Zawada, 2024) هادرخواست   یبررس  ندیفرآدر    عیتسر

 ( Zawada, 2024) گر مصاحبه  یهاباتچت 

بهبود حفن و  

نگهداشت  

 یانسان  یرو ین

 کارکنان، تحلیل احساسات   کنندهپشتیبانی  یهاباتچت 

 یخدمات منابع انسان  یهادرخواست   یابیریمس

 کارکنان  ی هابه پرسش   یروزشبانه   ییپاسخگو

در    نشدهنییتب  یهاتفاوت  صیحقوق با تشخ  یبرابر  لیتحل

 مشابه   یهانقش 

 یمشخط  راتییت   نهیهز  یساز هیشب

(Raut, 2026 ) 

 کارکنان   تر  خدمتی  الگوها  ینیبش یپو    ییشناسا

 

(Zawada, 2024; Patil 

&Jadhav, 2023; 

Alsaadi et al, 2022; 

Choi & Choi, 2020 ) 

  یبرا   رانهیشگیپ  یراهبردها  یامکان اجرا   سازیفراهم

 روها یحفن ن

(Paigude et al, 2023 ) 

 آموزش کارکنان 

 های یادگیری توصیه

ش لمهارت   یبردار نقشه شر   از  داده ها  و    یهاها،  پرویه 

 های ابیارز

 کار   یرو ین  یزیربرنامه   یها برا مهارت   یموجود   جادیا

(Raut, 2026 ) 

 ( Palai, 2026) های آموزشی کمس به اجرای برنامه 

 فراگیر هر    یریادگیروزانه    شرفتیپکنترل  

 استفاده از مربی رباتیس 

 ی آموزش  یدادها یرو  هاداده  لیتحل

 تم یرتنظیم  استراحت و    زانیم  ان،یبازخورد دانشجو

 ی آموزش

 کارکنان  ی برا  یسفارش  یبرنامه آموزش  یطراح

 کارکنان   یهاجامع سط  مهارت   یابیو ارز  آزمایش

 رندگان یادگی  یهاداده  لیتحل

(Alsaif & Aksoy, 

2023 ) 

عملکرد    تیریمد

 محور داده 

هایی داده آوری  فراهموری کارکنان و  به سنجش بهره   کمس

 برای ارزیابی عملکرد 

(Palai, 2026 ) 

اثربخشی سیستم اطلاعات منابع انسانی و ارزیابی عملکرد  

 کارکنان

(Obinna et al, 2026 ) 
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 جینتا  ت،یفیپرویه، ک  لی)تکم  ینیع  یارهایمع  لیتحل

 . بازخورد  یهافروش( همراه با داده 

 یی جاجابه   ای  یدر معرض خطر فرسودگ  یهامیت  ییشناسا

(Raut, 2026 ) 

 ( Zawada, 2024) عملکرد کارکنان   یابیارز

 & Vishwanath) ی انسان  یهای ر یو کاهش سوگ  ترینیع  یهای ابیارز

Vaddepalli, 2023 ) 
 ,Nocker & Sena) یابی استعداد  یهالیتحل

2019 ) 

  تیتعهد و رضا

 یش ل

 ( Choi & Choi, 2020) شتریب  یش ل  تیرضا

 ( Choi & Choi, 2020) کارکنان  تعهددر  بهتر احساسات و سط   

 & Vishwanath) ی منابع انسان  یندها یفرآ  سازینهیبه

Vaddepalli, 2023 ) 
 & Vishwanath) یریگمیتصم  یهات یارتقا قابل

Vaddepalli, 2023 ) 

  ملاحظات

و    یاخلاق

هاچالش   

 سوگیری، تهاجم به حریم خصوصی، 

 بار فقدان شفافیت و خودکارسازی بیش ازحد زیان 

ها  گو ل ازنی ناعادلانه در صورت نادقیق بودن  خطر برچسب 

 های خصوصیهای کانال یا استفاده از داده 

منابع انسانی، هم یس الزام  هوش مصنوعی مسئولانه در  

 . وکار استاخلاقی و هم یس ضرورت کسب

(Raut, 2026 ) 

هوش    یدر کاربردها   یاخلاق  یاستانداردها  تیضرورت رعا

 ی مصنوع

(Hunkenschroer & 

Kriebitz, 2023 ) 

 

  ی در تمام  یاصننورت گسننتردهبه  یهوش مصنننوع  شننود،یمشنناهده م 4  گونه که در جدولهمان

عملکرد نفوذ   تیریاز جذب تا نگهداشننت، آموزش و مد  یمنابع انسننان  تیریمد  یدیکل یهاحوزه

  ی خودکارسناز  ،یفناور  نیا  یکه تمرکز اصنل  دهدیجدول نشنان م  یهاداده لیکرده اسنت. تحل

( و  یابین در ارز  یری)ماننند کاهش سنننوگ  تین نیدقت و ع  شیرزومه(، افزا  ی)مثنل غربالگر  ندهایفرآ

ملاحظات     یتوجه، ذکر صنرتر  خدمت( اسنت. نکته قابل  ینیبشی)همچون پ  ینیبشیپ  ییتوانا

 .تحول است  نیعنوان چالش همراه ابه  یاخلاق 

 یمنابع انسان ت یریمد یهاوهیبر ش یچندگانه هوش مصنوع های(چالش) امدهایپ

  ی امدهایها و پبا چالش  یمنابع انسننان تیریدر مد  یها، اسننتقرار هوش مصنننوعدر کنار فرصننت

معتبر،    یهاچندگانه، بر اسنا  پژوهش  یامدهایپ  نیاز ا  یاخلاصنه 5همراه اسنت. جدول    یمهم

 .کندیرا ارائه م
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 ی منابع انسان تی ریمد یهاوه یبر ش  یچندگانه هوش مصنوع یامدهایپ. 5جدول 
 منبع امدهایپ شاخص 

مقاومت  

 کارکنان

و    ی ش ل   ی ن ی گز ی از تر  جا   ی که ناش   ی کارکنان در برابر هوش مصنوع مقاومت  

مصنوع   ی رشخص ی غ  هوش  با  تعاملات  د   ی بودن  مهم  چالش    ی گر ی است، 

و ارتباطات    راهبردها   ر یی ت    ت ی ر ی مقاومت، مد   ن ی کاهش ا   ی . برا شود ی محسوب م 

  ی ات ی ح   ت ی از اهم   ، ی کمک   ی به عنوان ابزار   ی شفاف درباره نقش هوش مصنوع 

 است.    رخوردار ب 

نه تنها    - آموزش گسترده هستند    ازمند ی ن   ی متخصصان منابع انسان   ن، ی علاوه بر ا 

  یی ربنا ی ز   ی ها زم ی بلکه در در  مکان   ، ی هوش مصنوع   ی در استفاده از ابزارها 

کنند.    ی را به طور مثثر بررس  ی مسائل اخلاق  ا ی تا بتوانند هرگونه خطا   - ها  آن 

 . دارد   د ی تثک   ی از هوش مصنوع   ی لاق و استفاده اخ   ت ی امر بر شفاف   ن ی ا 

 

(Roy, 2021 ) 

مقاومت    یبر هوش مصنوع  یکارکنان ممکن است در برابر توسعه مبتن

به   یلیتحم  ای  یرشخصیروش غ  نیکه ا   لیدل  نینشان دهند، احتمالاً به ا

و نحوه استقرار آن    یاعتماد به هوش مصنوع  جادیا  ن،یبنابرا.  رسدی نظر م

  ی منابع انسان  رانیاست؛ مد  یدارد. ارتباط مثثر با کارکنان ضرور   تیاهم

مزا  دیبا مورد  در  کارگران  مصنوع  یا یبا  هوش  از    ی چگونگ  ،یاستفاده 

  ش ی آن افزا  رشیصحبت کنند تا پذ  یپردازش اطلاعات و مسائل احتمال

 ابد ی

(Faheem et 

al, 2024 ) 

شکاف  

در    یمهارت

منابع    میت

 ی انسان

داده، کار   لیمانند تحل  ییهامهارت   ، یمثثر هوش مصنوع  یریکارگبه  یبرا 

فناور کاربردها   های با  مصنوع  یو  ابزارها   یهوش  در    تالیجید  یو 

به   ازیشده است. اگرچه ممکن است ن  ییشناسا  یمتخصصان منابع انسان

وجود داشته باشد.   یکار دیروش جد نیتسلط بر ا یآموزش مستمر برا

باسازمان  انسان  دیها  منابع  برا  یآموزش کارکنان  را    ی ساز آماده   یخود 

موجود در بازار    یهوش مصنوع یاز ابزارها یریگو بهره  تیریآنان در مد

 کنند  قیتشو

(Faheem et 

al, 2024 ) 

تحول نیروی  

 کار

با چالش متعادل سازمان  با  سازی پیشرفت ها  های هوش مصنوعی مولد 

های انسانی کار روبرو هستند )که اغلب مرز نقش هوش مصنوعی و  جنبه

 کند(.  انسان در محیط کار را محو می 

باید اطمینان حاصل شود که این انتقال منجر به جابجایی ش لی گسترده  

 . شودیا افزایش شکاف مهارتی نمی

(Chowdhury 

et al, 2024 ) 

وابستگی به  

 فناوری 

وابستگی بیش از حد به فناوری ممکن است به کمارزش شدن قراوت و  

منسوخ   دیگر،  بلندمدت  بینجامد. خطر  کار  محیط  در  انسانی  خلاقیت 

ها است؛ یعنی کاهش توانایی نیروی کار برای سازگاری با  شدن مهارت 

(Chowdhury 

et al, 2024)   
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های جدید )با یا بدون کمس هوش مصنوعی مولد( که  ها یا فناوری نقش 

 .عدم اطمینان ش لی را برای کارکنان به دنبال دارد

  یهاچالش 

 ادغام 

موجود    ی ندها ی و فرآ   ها ستم ی با س   ی هوش مصنوع   ی ابزارها   ی ساز کپارچه ی 

انسان  زمان   ز ی برانگ چالش   تواند ی م   ی منابع  ناسازگار و  باشد.  از    ی برخ   ی بر 

ن برنامه  و  ارتقا   از ی ها  اصل   تواند ی م   ها ستم ی س   ی برخ   ی به  موانع  باشد.    ی از 

مد   ی ز ی ر برنامه  برا   ت ی ر ی و  مصنوع   ی ها حل راه   ر استقرا   ی مناسب    ی هوش 

با    ی انتخاب   ی ها حل حاصل شود که راه  نان ی اطم   د ی با   ن ی است؛ همچن   ی ضرور 

کار با    ی برا   ی سازمان سازگار بوده و پرسنل منابع انسان   ی فعل   ی ها ستم ی س 

 . اند ده ی آموزش د   د ی جد   ی ها ستم ی س 

(Faheem et 

al, 2024 ) 

پذیری و  مقیا  

ادغام با  

ها و  سیستم 

گردش کار  

 موجود 

کاربردهای هوش مصنوعی به منابع محاسباتی قابل توجهی نیاز دارند که  

به سیستم می  بارهایی  توانند  برای تحمل چنین  های قدیمی )میراثی( که 

 اند، فشار وارد کنند.  طراحی نشده 

بی  و  مثثر  ارتباط  از  اطمینان  شامل  سازگاری  هوش  چالش  ابزارهای  درز 

 . شود تر نیز می های قدیمی مصنوعی مولد با سیستم 

(Chowdhury 

et al, 2024)   

  یر یسوگ

 یتمیالگور

  ی ابیمانند ارز  ییندهایمورد استفاده در فرآ  یهوش مصنوع  یهاستمیس

  ی ر یسوگ  تیابزارها، در معرض خطر تقو  ریاز استخدام، ارتقا و سا  شیپ

ناعادلانه به کارکنان هستند.    جیو ارائه نتا  یآموزش  یهاموجود در داده 

از ن  دیبا  یهوش مصنوع  یهاتمیالگور مورد    یر یسوگ  ظربه طور مداوم 

گ  ینیبازب مدل  رندیقرار  باو  داده   دیها  مجموعه  اسا   بر    ی هاهمواره 

حاصل   نانیاطم دیبا یمتنو  آموزش داده شوند. متخصصان منابع انسان

در    ندهایدر فرآ  یری و رفع هرگونه سوگ  ییشناسا  یبرا   یکنند که اقدامات

 نظر گرفته شده است 

(Faheem et 

al, 2024 ) 

  سوگیری

 الگوریتمی

میسیستم مولد  مصنوعی  هوش  سوگیری های  در  توانند  موجود  های 

های آموزشی را به ارث برده یا تشدید کنند. این امر ممکن است به  داده 

به شیوه نتایج جانب  نهایت  و در  ناعادلانه،  یا  تبعیضدارانه  یا های  آمیز 

 .رفتار نابرابر در کاربردهای مختلف منجر شود

(Chowdhury 

et al, 2024 ) 

  میحر

و    یخصوص

 ها داده   تیامن

 ل یو تحل  یآورآموزش شامل جمع   ندیدر فرآ  یاستفاده از هوش مصنوع

  ی خصوص  میاست. حفن حر  یو عملکرد   یشخص  یهااز داده   یادیحجم ز

امن به    تواندی ها مآن   یافشا   رایاست، ز   یها ضرور داده   نیا  تیو  منجر 

 شود.   یو اعتبار   یخسارات قانون

(Faheem et 

al, 2024 ) 
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حفاظ  تیرعا   مانند    تمقررات  داده  از    یبرا  1GDPRاز  محافظت 

 . شده است  لیها تبدسازمان   یبرا  ی مهم  تیاطلاعات کارکنان به مسئول

حریم  

خصوصی و  

امنیت  

 سایبری 

می  استفاده  مولد  مصنوعی  هوش  ابزار  از  کاربران  هم وقتی  کنند، 

های آموزشی مدل اضافه  توانند به داده پاس « می »»درخواست« و هم  

حریم خصوصی )با افشا یا استفاده ناخواسته از  شوند. این امر خطر نقض  

دستکاری   برای  متخاصم  حملات  همچنین  و  خصوصی(  اطلاعات 

 . دهدهای مدل را افزایش می خروجی 

(Chowdhury 

et al, 2024 ) 

  یهای نگران

 ها داده   تیامن

اجرا   19-دیکوو  یریگهمه راه   عیسر  یمشکلات  مثثر  هوش    یهاحلو 

ن  یمصنوع و  انسان  یهانظامبه    ازیرا آشکار کرد  و    ریپذانعطاف   یمنابع 

  ی اتیعمل  یهاوه یدر ش  یناگهان  راتییت   تیریمستحکم را که قادر به مد

ا اگرچه  ساخت.  برجسته  اما    دیمف  های سازگار   نی باشند،  بودند، 

نداده  ت یامن  یهای نگران  مانند  ییهاچالش  و  سر  ازیها  آموزش    ع یبه 

 .را به همراه داشتند  یمنابع انسان  کارکنان

(Jordão et al, 

2023 ) 

های  نگرانی 

مالکیت  

 فکری 

توسط   تولیدشده  محتوای  تکثیر  حق  و  مالکیت  حول  اصلی  مسئله 

چرخد. از آنجا که این محتوا بدون  های هوش مصنوعی مولد می سیستم

شود، قوانین سنتی مالکیت فکری  نویسندگی مستقیم انسانی تولید می 

که مبتنی بر خلاقیت انسانی است( در تعیین دارنده حقوق این ابداعات،  )

 . با چالش مواجه است

(Chowdhury 

et al, 2024 ) 

خطرات  

مقرراتی و  

 انطباق 

های قانونی  المللی در تلاش برای تدوین چارچوب ها و نهادهای بین دولت 

این  برای چالش مناسب   فناوری هستند.  این  های نوین و تحول سریع 

کسب  برای  ریسس  یس  خود  نظارتی،  قطعیت  محسوب  عدم  وکارها 

 .شودمی

(Chowdhury 

et al, 2024 ) 

  یهای نگران

 یاخلاق

س مصنوع  یهاستم یظهور  و    ChatGPT  مانند  یدیتول  یهوش 

Geminiمانند    یاخلاق  یهاینگران  یرا با معرف  یمنابع انسان  تیری ، مد

  ن یکرده است. ا  تردهیچیپ  یتمیالگور  یر یها و سوگداده   یخصوص  میحر

در   یو اصلا  مستمر هستند تا با اهداف سازمان شیپا ازمندین های فناور

همسو   تکامل  اطم  شوند حال  کارکنان  همه  با  عادلانه  رفتار  از    نان یو 

 حاصل شود.  

  ، ی توسط هوش مصنوع  یانسان  یهانقش   یاحتمال  ینیگزیجا  ن،یعلاوه بر ا

اتوماس  یکرد یمستلزم رو و هم به مداخله    ونیمتعادل است که هم به 

 . ارزش دهد  یانسان

(Budhwar et 

al, 2023 ) 

___________________________________________________________ 
 یی اجرا  ۲۰1۸اروپا است که از سال  هیحفاظت از داده اتحاد یمقررات عموم یبه معنا General Data Protection Regulationمخفف  -  1

 . شده است
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شکاف  

دیجیتال  

 جهانی

تواند تشدید شود، زیرا مزایای  ها می نابرابری فناورانه بین مناطق و سازمان 

گروه  اختیار  در  نامتناسبی  طور  به  مولد  مصنوعی  هوش  های  پیشرفت 

تواند به ایجاد یس اکوسیستم ناعادلانه  این امر می .گیردخاصی قرار می

 . بینجامد

(Chowdhury 

et al, 2024 ) 

اختلال در  

مدل  

وکار و  کسب

 استراتژی 

می  عملیات،  در  مولد  مصنوعی  هوش  ادغام  برای  به  فشار  منجر  تواند 

مهارت سرمایه و توسعه  فناوری  قابل توجه در  این  گذاری  امر،  ها شود. 

سازی سودآوری فعلی و آمادگی برای آینده را در سراسر زنجیره  متعادل 

 . کندوکارها دشوار می ارزش برای کسب

(Chowdhury 

et al, 2024 ) 

شدگی  منسوخ 

 سریع فناورانه 

ها و سرعت پیشرفت هوش مصنوعی مولد به این معنی است که سیستم

گذاری  ابزارها به سرعت ممکن است منسوخ شوند. این امر نیازمند سرمایه 

برنامه  بر  و  بوده  مستمر  میمالی  تثثیر  بودجه  نتیجه ریزی  در  گذارد؛ 

 .کندرویکردی راهبردی برای مدیریت و اتخاذ فناوری را طلب می 

(Chowdhury 

et al, 2024 ) 

توهم،  

اطلاعات  

نادرست و  

 دستکاری 

اشتباه   به  است  مولد ممکن  تولیدشده توسط هوش مصنوعی  محتوای 

داده  اسا   بر  و  شود  تلقی  یا  دقیق  عمومی  افکار  بر  نادرست،  های 

 .گیری تثثیر بگذاردتصمیم

ایجاد کنند  (فیسهای عمیق )دیپ جعل توانند  بازیگران مخرب نیز می 

های سیاسی  تا مخاطبان را فریب دهند، اعتبارها را تخریب کنند یا روایت 

 .و اجتماعی را منحرف سازند

(Chowdhury 

et al, 2024 ) 

معرلات  

اخلاقی و  

 معنوی 

ها  این معرلات از پتانسیل هوش مصنوعی مولد برای تشدید سوگیری 

می  واقع .  شودناشی  محتوای  ایجاد  ساختگی،  همچنین،  کاملاً  اما  نما 

حقیقت«، »اصالت« و »اعتماد عمومی« ایجاد  »هایی جدی درباره  پرسش 

 .کندمی

(Chowdhury 

et al, 2024 ) 

 

هنای مندیرینت  کنارگیری هوش مصننننوعی در شنننیوهروی بنههنای پیش، چنالش5مبتنی بر جندول  

رغم تنو  ظاهری، در  ها، علیتحلیل نمود. این چالش 1توان مطابق با شنکل  منابع انسنانی را می

ملاحظات  پیوسنته قابل فهم هسنتند و از مسنائل انسنانی و رفتاری آغاز شنده، به همیس منطق به

های حکمرانی، حقوقی و اخلاقی، و در نهایت به پیامدهای  زیرساختی و مهارتی، سپ  به ریسس 

یابند. به بیان دیگر، اسنتقرار هوش مصننوعی در مدیریت منابع  راهبردی و سنازمانی گسنترش می

زمان بر پذیرش  انسننانی صننرفاً یس ت ییر فناورانه نیسننت، بلکه فرایندی چندبعدی اسننت که هم

ها، عدالت الگوریتمی، امنیت و حریم  ای، یکپارچگی سننیسننتمهای حرفهکارکنان، شننایسننتگی

 .گذاردوکار اثر میها، انطباق مقرراتی و حتی پایداری مدل کسبخصوصی داده
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های مدیریت منابع انسانی گیری از هوش مصنوعی در شیوه های بهره چالش  . 1 شکل  

 

 یانسان -یملاحظات اخلاق

اگرچه ادبیات پژوهشنی در حوزه هوش مصننوعی با شنتابی فزاینده در حال گسنترش اسنت، اما  

ها معطوف  سازی فرآیندها و کارایی الگوریتمهای فنی، بهینهتمرکز مطالعات اخیر عمدتاً بر جنبه

محور، منجر به ایجاد شنکافی در در  عمیقِ پیامدهای اخلاقی،  بوده اسنت. این تمرکز تکنولویی

های حسنا  منابع انسنانی شنده اسنت  گیریهای الگوریتمی« در تصنمیمویژه مسنئله »سنوگیریبه

های استفاده از هوش مصنوعی در سازمانچالش  

یو فرهنگ یانسان یروین داخلی یهاچالش  

 کارکنان مقاومت•
 تیریبه مد ازیبودن، ن یرشننخصننیو غ ینیگزیاز جاتر  ✓

 .و ارتباط شفاف رییت 

 قیاعتماد از طر جادیبه ا ازیبودن، ن یلیاحسنننا  تحم✓

 .مثثر یوگوگفت

 یانسانمنابع  میدر ت یمهارت شکاف•
هارت ازین✓ ناور ،یلیتحل یهابه آموزش م  تالیجیو د یف

 HR  متخصصانبه 

 کار یروین تحول•
صنوعمحو ✓ سان و هوش م  ییخطر جابجا ،یشدن مرز ان

 .یو شکاف مهارت یش ل

 هامهارت شیو فرسا یبه فناور یوابستگ•
ها و منسوخ شدن مهارت ،یارزش شدن قراوت انسانکم✓

 .یش ل نانیعدم اطم شیافزا

و اعتبار یریسوگ ،یاخلاق یهاچالش  

 یتمیالگور یریسوگ•
مداوم  ینیبه بازب ازیها، نموجود در داده یریسوگ تیتقو✓

 .متنو  یهااستفاده از دادهو 

جانبدارانه و  جینتا ها،یریسننوگ دیبه ارث بردن و تشنند✓

 .زیآمضیتبع

 یدستکاراطلاعات نادرست و  توهم،•
 جادیخطر ا ت،ینادرسننت به عنوان واقع یانتشننار محتوا✓

 .بیفر یبرا سیفپید

 یو معنو یاخلاق معضلات•
صالت« و »اعتماد  قت«،ی»حق میسثال بردن مفاه ریز✓ »ا

 ی«.عموم

 یاخلاق یهاینگران•
 ،یخصوص میمسائل حر لیبه دل HR تیریمد یدگیچیپ✓

 هانقش ینیگزیو جا یریسوگ

نگرندهیو آ یکلان سازمان یهاچالش  

 یجهان تالیجید شکاف•
 جادیها، امناطق و سننازمان نیفناورانه ب ینابرابر دیتشنند✓

 .ناعادلانه ستمیاکوس

 راهبردهاوکار و در مدل کسب اختلال•
شوار✓ در هوش  نیسنگ یگذارهیسرما یسازمتعادل ید

 .یفعل یبا سودآور یمصنوع

 فناورانه عیسر یشدگمنسوخ•
 یسننرعت بالا لیمسننتمر به دل یگذارهیبه سننرما ازین✓

 .یفناور شرفتیپ

 و انطباق یمقررات خطرات•
ش تیعدم قطع✓ سب  یقانون یهااز نبود چارچوب ینا منا

 .رییالت عیسرو 

 یفکر تیمالک یهاینگران•
 دشننندهیتول یمحتوا تیو مالک تیرایکپ نیقوانابهام در ✓

 .یتوسط هوش مصنوع
 

هاداده تیو امن ییاجرا ،یفن یهاچالش  

 (یسازکپارچهی)ادغام  یهاچالش•
شوار✓ س یسازکپارچهی ید به  ازین ،یمیقد یهاستمیبا 

 .و آموزش یزیربرنامه

 موجود یهاستمیسو ادغام با  یریپذاسیمق•
 .یفن یچالش سازگار ،یراثیم یهاستمیفشار بر س✓

 هاداده تیو امن یخصوص میحر•
شا✓  یمقررات تیضرورت رعا ،یشخص یهاداده یخطر اف

 GDPR  مانند

 یبریسا تیو امن یخصوص میحر•
س  به داده✓ ست و پا شدن درخوا ش یهاافزوده   ،یآموز

 .و حملات یخصوص میخطر نقض حر

 هاداده تیامن یهاینگران•
ش یتیامن یهاچالش✓ سر ینا ستقرار  )مثل دوران  عیاز ا

 .یبه آموزش فور ازیکرونا( و ن
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(Tuffaha, 2023) شنود که مطالعات  های اخیر، مشناهده میها در سنالبا بررسنی روند پژوهش

موردی در این زمیننه در حال ظهور هسنننتنند، اما هنوز الگوی جامعی برای مدیریت تعنامل میان  

ویژه در بررسنی نحوه »اخلاق انسنانی« و »خودکارسنازی هوشنمند« ارائه نشنده اسنت؛ خهیی که به

های سنازمانی متفاوت  سنازههای نوظهور در بومتعامل میان سناختارهای سننتی مدیریت و فناوری

 های فرهنگی و سازمانی ایران( مشهود است.)از جمله بافت

تنها خطا را  ها نههای ذاتی در الگوریتمدهد که سننوگیریهای پژوهش نشننان مییافتههمچنین  

توانند تعصننبات موجود در سننازمان را تداوم بخشننیده و تقویت کنند. بر کنند، بلکه میتکرار می

این اسنننا ، عبور از چالش سنننوگیری مسنننتلزم فراتر رفتن از رویکردهای صنننرفاً فنی و اتخاذ  

رویکردی راهبردی از سنوی سنطو  مدیریت ارشند اسنت؛ رویکردی که در آن، مدیریت با تعهدی  

سنازی مسنئولانه این فناوری در کارکردهای  های شنفاف، از یکپارچهاخلاقی به طراحی سنیسنتم

ها مسننتلزم  کاهش این ریسننس  .(Obinna et al., 2026)  کندمتنو  منابع انسننانی حمایت می

ها و افزایش شفافیت در فرآیندهای  ای الگوریتمهای دورهایجاد چارچوبی مستحکم شامل بررسی

 (.  Tuffaha, 2023; Malik et al., 2020)گیری هوشمند است  تصمیم

های قانونی مربوط به سنوءاسنتفاده از هوش مصنوعی همچنان  از آنجا که پرکردن شنکافاز طرفی  

، مسننئولیت  (Buchholtz, 2020)موضننوعی در حال بحث و نیازمند تدوین مقررات آتی اسننت 

ها  طور مسنتقیم بر عهده خود سنازماناجرای اخلاقی این فناوری ممکن اسنت در دوران گذار، به

ای شننیوهدر این میان، ضننروری اسننت که هوش مصنننوعی به.  (Helbing, 2015)قرار گیرد  

کار گرفته شنود تا هدف  ها( بههای انسنانی )و نه جایگزین آنعنوان »مکمل« جنبهمسنئولانه و به

 Dima et)نهایی، یعنی اسنتقرار پایدار این فناوری در حرفه مدیریت منابع انسنانی محقق گردد  

al., 2024)  . 

المللی )نظیر قانون هوش مصنننوعی  در همین راسننتا، محور اصننلی توجه در مقررات ملی و بین

های پیشنرو،  های شنرکتمشنیالمللی اسنتاندارد( و نیز خطاتحادیه اروپا و ابتکارات سنازمان بین

پذیر اسنت. این جنبش در حال تکامل،  محور« و مسنئولیتمعطوف به توسنعه کاربردهای »انسنان

های تحقیقاتی متعدد  وگوی پویای دانشنگاهی با مشنارکت گروهگیری یس گفتسناز شنکلزمینه

محور« در  با این حال، مفهوم »هوش مصنننوعی انسننان. (Wilkens et al., 2023) شننده اسننت

طوری که هر رشننته علمی آن را از  های مفهومی مواجه اسننت؛ بهعمل با تکثر تعاریف و مناقشننه

بنا ارائنه ینس چنارچوب تحلیلی، تلاش   6کنند. در این راسنننتنا، جندول  منظر متفناوتی تفسنننیر می

محوری« را در  کند تا این تفسنننیرهای پراکنده را یکپارر کرده و معنای اقترننناییِ »انسنننانمی

 های گوناگون کاری تبیین نماید.بافت
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محور«  انسان  ی»هوش مصنوع ییو اقتضا یچندوجه ت یدرک ماه  یبرا   یمفهوم یچارچوب . 6 جدول

 ( Wilkens et al, 2023) کار ط یدر مح

 بخش کلیدی 
چیستی )ماهیت و 

(تعریف  

چرایی )علت و 

( ضرورت  

حل  چگونگی )راه

( یا رویکرد کلان  
 منابع کلیدی 

تعاریف  

 محوری انسان 

چندوجهی،   مفهوم  یس 

وابسته  مناقشه و  برانگیز 

رشته   هر  است.  رشته  به 

لنز خود   اسا   بر  علمی 

 :دکرآن را تعریف  

HCI  :  قابلیت بر  تمرکز 

 .اعتماد و ایمنی سیستم

تمرکز بر اختیار  :  روانشناسی 

 . و رفاه کارکنان 

تمرکز بر جبران  :  مهندسی 

رسانی در  ها و کمس کاستی 

 . خط تولید 

این تکثر در یس  همچنین 

نظام طبقه  از  بندی  مند 

هشت معیار عینی در سه  

توسعه    : یابد حوزه تجلی می 

)اعتمادپذیری،   فناوری 

توسعه  تبیین  پذیری(، 

از   )پیشگیری  کارکنان 

سلامت،   ش لی،  جابجایی 

توسعه   و  انسانی(،  عاملیت 

ضعف   )جبران  سازمانی 

سیستم، ادغام دانش کاربر،  

فرهنگ   و  پاسخگویی 

 (. ایمنی 

گاه   و  تکثر  این 

ظاهری،   تناقض 

در   تفاوت  از  ناشی 

مثموریت، حوزه عمل  

و مسئولیت ذینفعان  

   .هر رشته است

به  نیاز  تکثر  این  که 

چارچوب   یس 

دارد  یکپارچه  کننده 

گفت وگوی  تا 

عمل   و  مشتر  

ممکن   را  هماهنگ 

 . سازد
 

یس  به  نیاز 

چارچوب  

و  یکپارچه  کننده 

فراترکیب است که  

این تعاریف   بتواند 

پراکنده را در یس  

مفهومی   منظومه 

 . منسجم قرار دهد

 

De Cremer 

& Kasparov, 

2021; 

Wilkens et 

al, 2023; 

Wilkens et 

al, 2021  

:  چالش بنیادین

شمولی  جهان 

در برابر  

 محوری بافت 

بسیاری از تعاریف موجود،  

جهان  دارند  ادعای  شمولی 

یا بافت خاصی را که برای  

شده  تولید  نادیده  آن  اند 

مصنوعی  .  گیرند می  هوش 

برای   واحد  نسخه  یس 

ندارد  کاربرد  .  همه 

سازی موفق هوش  پیاده 

انسان  محور  مصنوعی 

مستلزم در  عمیق از  

تفکر   از  حرکت 

روش «  »بهترین 

تفکر  سوی    به 

تناسب  »

«. موقعیتی

Anthony et 

al, 2023; 

Widder & 

Nafus, 

2023,; 

Wilkens et 

al, 2023 
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در  )به  مولد(  نو   ویژه 

و  بافت  های کاری پیچیده 

استفاده  منحصربه  فرد 

 . شود می 

انسان  در   محوری،  برای 

جستجوی   جای  به  باید 

جهانی،   نسخه  یس 

هماهنگ    1الگوهای 

هایی( را در هر  )پیکربندی 

ک  شناسایی    تا   رد سازمان 

کدام معیار  که نشان دهند 

یا   رفاه  کارایی،  )مثلًا 

زمینه  پاسخگویی( در پیش 

است و سایر معیارها چگونه  

 . یابند حول آن سازمان می 

سازمان،   خاص  محیط 

درگیر   افراد  و  وظایف، 

بی  به  است.  توجهی 

بافت، منجر به شکست  

پیش  حل راه  از  های 

می تعیین  از  شود شده   .

از آنجا که  سوی دیگر،  

نمی  عمل  بر  در  توان 

به  معیارها  طور  همه 

یکسان تمرکز کرد، این  

الگوهای  ) ها  پیکربندی 

نشان  (  هماهنگ 

که  می  دهند 

و  اولویت  ذاتی  بندی 

امری   بافت،  بر  مبتنی 

ناپذیر و منطقی  اجتناب 

 . است 

که   این  پذیرش 

معنای  

در  انسان  محوری 

می بافت  تواند  هر 

این  .  متفاوت باشد

به  پیکربندی  ها 

کمس  مدیران 

تا  می  راهبردکند 

خود را بر   «عمل»

و   مثموریت  اسا  

مسئولیت  

غالب،   ذینفعان 

و  شناسایی 

بندی  اولویت 

 .کنند

پیشنهاد  

:  چارچوب

نظریه  

 پیکربندی 

کل   مطابق  در  نظریه  نگر 

مدیریت و مطالعات سازمانی  

است که به جای جستجوی  

جهانی   راه«  »بهترین  یس 

سازمان  همه  بر  برای  ها، 

های  شناسایی الگوها یا دسته 

ها( تمرکز  کیفی )پیکربندی 

پیکربندی .  دارد  هر    در 

هماهنگ )  ،  ( الگوهای 

ای از عناصر )مانند  مجموعه 

فناوری،  راهبردها  ساختار،   ،

شیوه  به  ای  فرهنگ( 

آن   به  مختص  و  هماهنگ 

می  ترکیب  تا  الگو  شوند 

کنند  ایجاد  مثثر  .  عملکرد 

در    ی محور تحقق انسان   ی برا 

ابزاری    باید   نظریه 

مفهومی فراهم آورد تا  

بفهمیم چرا و چگونه  

معیارهای   ترکیب 

در  انسان  محوری 

مختلف  موقعیت  های 

به جای  د.  کن ت ییر می 

یس   جستجوی 

از    فهرست  ثابت 

معیارها، به جستجوی  

هماهنگ   الگوهای 

توجه  پردازد می  باید   .

که   چارچوب  شود 

نه   تعاریف  تفاوت 

بلکه   تراد،  از  ناشی 

در   تفاوت  از  ناشی 

و    ی برا  در  

  ت ی ر ی مد 

از    د ی با   ، ی محور انسان 

 « حل  راه   س ی تفکر 

فاصله    « ی جهان 

آن،    ی گرفت و به جا 

  ز ی متما   ی الگوها 

را در    ( ها ی کربند ی )پ 

خود   سازمان 

  س ی کرد.    یی شناسا 

مف    ن ی ا   د ی چارچوب 

بب  که    م ی ن ی است 

الگو  غالب    ی کدام 

  نفعان، ی ذ   ن ی تعامل ب 

ساختارها    ی فناور  و 

برا  است.    ی حاکم 

Mintzberg, 

1993; 

Wilkens et 

al, 2023 

___________________________________________________________ 
1 - Configuration 
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  ط ی است که مح   د ی عمل، مف 

دیده    ه ی نظر   ن ی ا منظر  کار از  

  کند ی نگاه کمس م   ن ی . ا شود 

تشخ  در    شود   ه اد د   ص ی تا 

سازمان مشخص، کدام    س ی 

  ی غالب« )مثلًا الگو   ی »الگو 

به  بر    ی ساز نه ی متمرکز 

بر    ی الگو   ا ی   ند ی فرآ  متمرکز 

کارکنان(   مهارت  توسعه 

م  است.  که    د ی گو ی حاکم 

مع    ی محور انسان   ار ی کدام 

  رد ی در مرکز توجه قرار گ   د ی با 

با   ارها ی مع   گر ی و د    د ی چگونه 

 . شوند   ی حول آن سازمانده 

ثقل  »  مرکز 

تمرکز    « مسئولیت  و 

در   ذینفعان  عملیاتی 

گوناگون  بافت  های 

 . است 

پ  پاس     ، ی کربند ی هر 

  س ی به    ی منسجم 

چالش غالب    ا ی   ت ی اولو 

 . کار است   ط ی در مح 

آ    ی الگو   ا ی مثال، 

  ی ساز نه ی حاکم بر به 

  ی ات ی عمل   ی ندها ی فرآ 

بر حفن و    ا ی است،  

رفاه کارکنان،    ی ارتقا 

ترم   ا ی    ن ی بر 

و    یی پاسخگو 

    ی ر ی پذ ت ی مسئول 

  ی الگو   ن ی ا   ص ی تشخ 

مد  به    ران ی غالب 

م  تا    کند ی کمس 

ی  ارها ی مع 

نه    ی محور انسان  را 

صورت     س ی به 

  کسان، ی فهرست  

صورت   به  بلکه 

و    شده ی بند ت ی اولو 

با     منطق متناسب 

سازمان    ی ات ی عمل 

و   انتخاب  خود 

 . کنند   ی ساز اده ی پ 

  نیادینقش بن

 «ی ر ی»اعتمادپذ

شرط   یس  اعتمادپذیری 

لازم بنیادین است، نه یس  

مستقل این  .  پیکربندی 

ضروری   زیربنای  معیار 

از   یس  هر  مثثر  تحقق 

دیگر   پیکربندی  هفت 

 . شودمحسوب می 

از   حداقلی  وجود  بدون 

قابلیت   )به  اعتماد 

انصاف،   اطمینان، 

هیچ  از  امنیت(،  یس 

های  پیکربندی 

  چه   - محور انسان 

  چه   و  کارایی  بر  متمرکز 

  به   توانند نمی - رفاه   بر 

طور مثثر محقق شوند یا  

 . پذیرش پیدا کنند 

ساخت اعتماد یس  

  راهبردها نیاز  پیش 

همه   بر  مقدم  و 

اقدامات  

استتخصصی .  تر 

در  سرمایه گذاری 

شفافیت، آزمون و  

زیربنای   انصاف، 

ابتکار  هر  

 ت. محور اسانسان 

Wilkens et 

al, 2023 

از    :هدف نهایی

 تئوری به عمل

دستورالعمل   یس  تولید 

موقعیت   بر  مبتنی  عملی 

طراحان،   و  مدیران  برای 

به   کمس 

برای  تصمیم  گیرندگان 

بندی معیارهای  اولویت 

یس   ایجاد 

و  چشم  پویا  انداز 

Miller, 

1986; 

Greckhamer, 

2018; 
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اخلاقی   منشور  یس  نه 

 . شمولانتزاعی و جهان 

کردن  عمل   یبرا  گرا 

  د یبا  ،ی محورمفهوم انسان 

کل انتزاع  یگفتمان    ی و 

  ینیع  یهاآن را به مثلفه 

مد قابل  )مانند    تیری و 

پ  ارهایمع (  های کربندی و 

 ه، یتجز  نیا.  کرد  هیتجز

برا   ن یاول   ی قدم 

ملمو     یریگمیتصم

 ت. اس

  

عمل.   در  متعارض 

پاس  به سوال: »در این  

موقعیت خاص، با این  

محوریت   ذینفعان، 

کدام   بر  بیشتر  انسان 

کارایی،   )مثلًا  ارزش 

عدالت، شفافیت، رفاه(  

 « تثکید دارد  

این واسازی به فعالان  

دهد تا  حوزه امکان می 

)مثل   کلان  اسناد 

راهنماهای   یا  قوانین 

تحلیل   را  شرکتی( 

کنند و مشخص کنند  

یا   معیارها  کدام 

های  پیکربندی 

ها مورد  مشخص در آن 

واقع   غفلت  یا  توجه 

با  .  است شده  تنها 

به    ه ی تجز  مفهوم 

است    ی ن ی ع   ی ها مثلفه 

م  اسناد    توان ی که 

قوان  )مثل    ا ی   ن ی کلان 

( را  ی شرکت   ی راهنماها 

تحل  نقادانه  طور    ل ی به 

نمود   مشخص  و  کرد 

  ا ی   ارها ی از مع  س ی کدام  

عمل    ی الگوها 

ها  ( در آن ها ی کربند ی )پ 

توجه   غفلت    ا ی مورد 

 . است واقع شده 

از   اقترایی 

 محوری.  انسان 

به   چارچوب  این 

امکان   مدیران 

دهد بفهمند چه  می 

یس   بر  باید  زمانی 

)مثلًا   خاص  معیار 

پافشاری   شفافیت( 

زمانی   چه  و  کنند 

معیار  می  توانند 

)مثلًا   دیگری 

در   را  سرعت( 

قرار   موقت  اولویت 

از   آگاهی  با  دهند، 

تبعات این انتخاب و  

یس   چارچوب  در 

 ی. پیکربندی منطق 

می  از  فعالان  توانند 

و   معیارها  فهرست 

به  پیکربندی  ها 

یس     بازبینه عنوان 

عملی   تحلیلی 

تا   کنند  استفاده 

جامعیت   و  تناسب 

یا   دستورالعمل  هر 

نیازهای   با  را  پرویه 

خود   خاص  بافت 

و  کن ارزیابی   ند 

آگاه  تصمیمی زمینه 

 . بگیرند 

Wilkens et 

al, 2023 

 

بنه سنننمنت    یاز مبناحنث انتزاع  یگنذار ضنننرور  س ین   ،6  شنننده در جندولارائنه  یچنارچوب مفهوم

  ت یاسنت: نخسنت، به رسنم  یدیبر سنه گزاره کل  یگذار مبتن نی. اکندیم  میرا ترسن   ییگراعمل
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از    نانهیبواقع  یمانع، بلکه بازتاب  س ینه   فیشنناختن تکثر به عنوان نقطه آغاز، که در آن تنو  تعار

»بافت« به عنوان اصننل    افتنی  تیاسننت. دوم، ارجح  یاتیو عمل  یعلم یهاحوزه  یتذا  یهاتفاوت

شنمول،  جهان  ینه در فهرسنت  یمحورانسنان  یمعنا  کندیوضنو  اعلام مدهنده اسنت، که بهسنازمان

  سنم یمکان  س ی. سنوم، ارائه ردیگیو افراد شنکل م فیخاص، وظا  طیبا مح  یبلکه در تعامل فناور

نقشننه راه را    س ینقش    ،یکربندیپ هیاسننت که در آن نظر  یدگیچیپ نیا  تیریمد یبرا  یاتیعمل

کمس    رانی( به مدهایکربندیهماهنگ )پ یالگوها  یینقشنننه راه با شنننناسنننا نی. اکندیم  یباز

  ص یرفاه کارکنان( را تشنخ  ای  ندیفرآ  یسنازنهیغالب سنازمان خود )مانند به یهاتیتا اولو  کندیم

قرار   تیحول آن اولو  یمنطق   یبلکه در تناسننب  ،یصننورت تصننادف  هرا نه ب  ارهایمع گریدهند و د

  یضننرور  یهشنندار  ن،یادیبه عنوان شننرط لازم بن  «یریبر »اعتمادپذ  دیتثک  ان،یم نیدهند. در ا

دوام    تواندینم  یو فن  یاخلاق   رسننناختیز نیبدون ا  ،یاتیعمل  یالگو  چیه  نکهیبر ا  یاسنننت مبن

را بنه   یکنه گفتمنان کل  شنننودیم  لین تبند  یلیتحل  ارابز  س ین کنل چنارچوب بنه    ت،ین . در نهنااوردین ب

 . سازدیو آگاهانه را ممکن م  یتیموقع  یهایریگمیو تصم  کندیم هیتجز تیریقابل مد  یهامثلفه

 گیری و پیشنهادهانتیجه

پژوهش حاضننر با هدف واکاوی ارتباط میان هوش مصنننوعی و مدیریت منابع انسننانی و تبیین  

های اخیر، هوش انسننانی آن انجام شننده اسننت. در سننال-اخلاقیکارکردها، پیامدها و ملاحظات  

هنا تبندینل شنننده و بر شنننیوه  هنای تحول در سنننازمنانترین محر مصننننوعی بنه یکی از مهم

رو،  گیری، طراحی فرایندها و نقش متخصننصننان منابع انسننانی اثر گذاشننته اسننت. ازاینتصننمیم

شنننود، بلکنه بنایند پینامندهنای  هنای فنی و کنارکردی محندود نمیبررسنننی این رابطنه تنهنا بنه جنبنه

انسنننانی، اجتماعی و اخلاقی آن نیز مورد توجه قرار گیرد؛ زیرا کاربرد هوش مصننننوعی در این  

حوزه مسننتقیماً با اسننتخدام، آموزش، ارزیابی، ارتقا، نگهداشننت و کیفیت زندگی کاری کارکنان  

ها و  ن از فرصننتمرتبط اسننت. بر همین اسننا ، این پژوهش کوشننیده اسننت تصننویری متواز

 های این فناوری در مدیریت منابع انسانی ارائه دهد.چالش

دهد که هوش مصننوعی در اغلب کارکردهای اصنلی منابع انسنانی، از  های پژوهش نشنان مییافته

ریزی نیروی انسنانی، مدیریت  جمله جذب و اسنتخدام، آموزش و توسنعه، مدیریت عملکرد، برنامه

های  فعالیتاسننتعداد و نگهداشننت کارکنان، کاربرد یافته اسننت. این فناوری با خودکارسننازی  

جویی در زمان و هزینه و افزایش  تواند به کاهش خطا، صنرفهها، میتکراری و پردازش سنریع داده

بینی الگوها، امکان شننناسننایی  کارایی فرایندها کمس کند. همچنین توانایی تحلیل داده و پیش

بینی تر  خدمت، طراحی مسنیرهای شن لی متناسنب و ارائه بازخوردهای  نیازهای مهارتی، پیش
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سننازد. در نتیجه، مدیریت منابع انسننانی از رویکردی اداری و واکنشننی به تر را فراهم میدقیق

 کند.تر حرکت مینگر و راهبردیرویکردی تحلیلی، پیش

های مهمی  کارگیری هوش مصننننوعی با چالشدهد که بهها نشنننان میبا وجود این مزایا، یافته

همراه اسنت. مقاومت کارکنان در برابر فناوری، نگرانی از حذف یا ترنعیف نقش انسنان، شنکاف  

های باکیفیت و مشنکلات  های اسنتقرار، وابسنتگی به دادهمهارتی متخصنصنان منابع انسنانی، هزینه

ای هاسننت. در کنار این مسننائل، ملاحظات اخلاقی جایگاه ویژهزیرسنناختی از جمله این چالش

دارند. سنننوگیری الگوریتمی، نقض حریم خصنننوصنننی، کاهش شنننفافیت تصنننمیمات، ابهام در  

توانند عدالت و  هایی هسننتند که میترین نگرانیپذیری و خطر نظارت افراطی از مهممسننئولیت

رو، هوش مصننوعی نباید جایگزین قرناوت انسنانی شنود،  د. ازایناعتماد سنازمانی را ترنعیف کنن

 عنوان ابزاری مکمل مورد استفاده قرار گیرد.بلکه باید در کنار آن و به

محور« تثکید دارد. در این رویکرد،  ها همچنین بر اهمیت رویکرد »هوش مصنننوعی انسننانیافته

فناوری باید در خدمت توانمندسنازی انسنان، ارتقای عدالت، حفن کرامت کارکنان و بهبود تجربه 

گویی، نظارت  ها، پاسنن کاری قرار گیرد. تحقق چنین رویکردی مسننتلزم شننفافیت، امنیت داده

انسنانی و انطباق ابزارها با بافت فرهنگی و سنازمانی اسنت. به بیان دیگر، موفقیت هوش مصننوعی  

در مدیریت منابع انسنانی نه صنرفاً به توان فنی آن، بلکه به میزان اعتمادپذیری و نحوه حکمرانی  

میان هوشمندسازی    آن بستگی دارد. در مجمو ، آینده مدیریت منابع انسانی در گرو ایجاد توازن

گیری،  مداری اسننت؛ توازنی که در آن فناوری به جای حذف انسننان، به تقویت تصننمیماخلاقو 

 توسعه سرمایه انسانی و تحقق عدالت سازمانی کمس کند.

های این پژوهش و با اسنتناد به ادبیات پیشنین، جهت مدیریت بهینه و  در ادامه و مبتنی بر یافته

ای از راهکارهای  مسنئولانه هوش مصننوعی و تحول دیجیتال در مدیریت منابع انسنانی، مجموعه

گردد. شننایان ذکر اسننت که اجرای این موارد مسننتلزم تطبیق با بافتار  راهبردی پیشنننهاد می

 :قانونی، فرهنگی و ساختاری هر سازمان و کشور است

ها باید پیش از اسنتقرار گسنترده، از طریق تدوین یس »سنند راهبردی  در گام نخسنت، سنازمان

کاربرد هوش مصنننوعی«، چارچوبی مشننخص شننامل اهداف، فرایندها، سننطو  دسننترسننی و  

های حقوقی جلوگیری شنود.  های سنازمانی ایجاد کنند تا از اقدامات پراکنده و ریسنس مسنئولیت

ای کنه  این سننننند بنایند بنا اسنننتقرار ینس »نظنام حکمرانی اخلاقی داده« تکمینل گردد؛ بنه گوننه

هایی چندتخصنصنی )شنامل متخصنصنان منابع انسنانی، فناوری اطلاعات، حقوق و امنیت( بر کمیته

ممیزی سننوگیری، شننفافیت تصننمیمات و رعایت حقوق کارکنان نظارت نمایند. در این مسننیر،  

صنمیمات حسنا  )مانند اسنتخدام و تعدیل  گیری« در ترعایت اصنل »انسنان در حلقه تصنمیم
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عنوان ابزاری مشننورتی تلقی  طوری که خروجی هوش مصنننوعی صننرفاً بهنیرو( حیاتی اسننت؛ به

شنده و تصنمیم نهایی با لحاظ کردن ملاحظات انسنانی و قابلیت اعتراض کارکنان، توسنط مدیران  

سنازی  شنده و رعایت اصنل »حداقلهای پردازشزمان، شنفافیت در مورد نو  دادهاتخاذ گردد. هم

 عنوان یس اصل سازمانی برای حفاظت از حریم خصوصی تثبیت شود.ها« باید بهداده

ریزی برای ارتقای »سنواد دیجیتال و اخلاق  ها با برنامهدر سنط  توانمندسنازی، لازم اسنت سنازمان

های اخلاقی را در متخصنصنان منابع  های تحلیل داده و شنناخت محدودیتفناوری«، شنایسنتگی

زمان کارکنان را نسنبت به حقوق دیجیتال آنان آگاه سنازند. همچنین،  انسنانی تقویت کنند و هم

جهت کاهش مقاومت در برابر ت ییر و افزایش اعتماد به فناوری، باید از »مشننارکت کارکنان در  

صننورت »تدریجی و آزمایشننی« در  ها را بهطراحی و اجرا« اسننتفاده کرد و اسننتقرار سننیسننتم

 ریسس آغاز نمود.فرایندهای کم

ها  های هوشمند« است؛ سازمانسازی سیستمترین اقدامات، »بومیاز سوی دیگر، یکی از کلیدی

طراحی    بنا فرهننگ متفناوتکنارگیری مسنننتقیم ابزارهنایی کنه بر پناینه معینارهنای جوامع  بنایند از بنه

ی خود  سننازهها و قوانین حاکم بر بومها، ارزشها را با دادهاند پرهیز کرده و این سننیسننتمشننده

 تطبیق دهند.  

های  های ارزیابی«، از تمرکز صنرف بر شناخصها باید با »بازنگری در شناخصدر نهایت، سنازمان

اقتصنادی )مانند کاهش هزینه و سنرعت( فاصنله گرفته و به سنمت سننجش پیامدهای کیفی نظیر  

 عدالت، امنیت روانی، رضایت ش لی و کیفیت تجربه کارکنان حرکت کنند.

در سننط  پژوهشننی نیز با توجه به ماهیت مت یر و نوظهور این حوزه، انجام مطالعات تجربی در  

های ایرانی، برای در  تثثیرات فرهنگی، حقوقی و اقتصادی  ویژه در سازمانهای متفاوت، بهبافت

های آینده بر موضننوعاتی  شننود پژوهشبر پذیرش هوش مصنننوعی، ضننرورت دارد. پیشنننهاد می

های سننجش هوش مصننوعی  همچون »طراحی الگوی بومی آمادگی سنازمانی«، »تدوین شناخص

محور در بسننتر ایران« و »تحلیل پیامدهای بلندمدت هوش مصنننوعی بر امنیت شنن لی و  انسننان

 « تمرکز کنند.های ایراندر سازمان  عدالت سازمانی
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